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Resumo:Um crescente nimero de organizagBes tem promovido atividades de treinamento e
desenvolvimento de pessoal, conscientes de que trata de um imprescindivel investimento para o alcance
de suas metas. Essa tendéncia, encontrada em diversos tipos de organizacfes, ndo se manifesta com o
mesmo vigor nas associages do chamado terceiro setor, especialmente no que tange aos voluntarios. Por
muitas vezes, 0 voluntariado é exercido sem qualquer tipo de treinamento ou preparagcdo, o que pode
gerar problemas e dificuldades, prejudicando o acance dos objetivos organizacionais. Por isso, a gestao
de programas de capacitacdo em uma organizacdo onde os colaboradores sdo voluntarios se mostra
complexa e desafiante. Faz-se necesséria a profissionalizacdo da gestdo dessas organizaces em diversos
aspectos, dentre eles na area de gestéo de pessoas. H4, também, casos em que as a¢les de treinamento
ndo alcangam bons resultados. O presente trabalho tem como foco a andlise da qualidade das atividades
de capacitacéo, verificada pela percepcdo dos voluntarios de uma organizacdo ndo governamental, a
Associacdo Beneficente Amigos do Noivo (ABAN). Os resultados da pesquisa aplicada demonstraram
gue os colaboradores da Associagdo percebem a necessidade de capacitarem-se para exercer suas
atividades voluntarias, mas ainda sentem que o0s programas nesse sentido precisam ser mais efetivos.
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1. INTRODUCAO

As atividades de treinamento representam um importante instrumento para o alcance
dos objetivos corporativos nos mais diversos tipos de organizacdo. No campo das empresas
privadas, tem-se notado nas Gltimas décadas um expressivo aumento no volume de recursos
carreados para tais atividades. Esse fendmeno pode ser justificado pelo fato que, caso nédo
invistam na qualidade de seu pessoal, as empresas terdo grandes perdas em termos de
competitividade.

Em outros tipos de organizagdo, porém, ndo tem ocorrido com a mesma intensidade a
expansdo dos investimentos em capacitacdo. Isso se manifesta, dentre outras, nas instituicoes
do terceiro setor, que € composto por entidades privadas de interesse publico. Nessas, muitas
vezes nao fica clara a necessidade de produtividade e competitividade. Nota-se, no entanto,
uma crescente exigéncia, por parte dos patrocinadores e da populacdo atendida, de
profissionalizacdo e prestacdo eficiente e eficaz de servigos. Para tanto, a capacitagdo dos
funcionarios é uma necessidade premente. Da mesma forma, 0s voluntarios, que, em muitas
entidades desempenham importantes papéis, precisam ser treinados. Se para os funcionarios os
investimentos ainda séo reduzidos, mais restritos sdo os voltados para os voluntarios.

O presente artigo tem como objeto de estudo o programa de voluntariado mantido pela
Associacao Beneficente Amigos do Noivo (ABAN), organizacdo beneficente e cultural criada
em 1997 na cidade de Juiz de Fora — MG. A entidade expandiu para outros bairros e cidades,
totalizando hoje sete filiais. Mantém atualmente cerca de 70 projetos sociais nas areas de
salde, educacdo e cultura, meio ambiente, assisténcia social e cultura de paz, dentre outros,
contando no seu quadro de voluntarios, com cerca de 150 pessoas (ABAN, 2011).

O objetivo perseguido foi investigar como tém sido as atividades de treinamento
oferecidas aos voluntarios dessa organizacdo. Foram levantadas as percepcdes dos atuais
voluntarios, buscando compreender como tém sido a aceitagdo dos cursos promovidos e
colhendo-se insumos para possiveis melhorias.

O artigo esta dividido em cinco secdes, contando com esta introducdo. Na proxima, é
explicitado o percurso metodoldgico percorrido. Em seguida, sdo resgatados conceitos de
estudiosos sobre treinamento e desenvolvimento. Depois, sdo apresentados os dados coletados
na pesquisa de campo realizada e, por fim, desenvolvidas consideracGes a respeito do que o
trabalho possibilitou concluir.

2. METODOLOGIA

A pesquisa aqui apresentada teve como base uma investigacdo de natureza
predominantemente qualitativa, pois focou em analisar a percep¢do dos colaboradores da
organizacdo sobre o fenbmeno estudado. O método de abordagem utilizado foi o indutivo,
pois as conclusbes tém como base principal os dados coletados no campo para o entendimento
da questdo investigada. A despeito do estudo prévio das teorias apresentadas na revisdo da
literatura, foi nos dados obtidos no campo que a anélise do caso se baseou, principalmente.

De acordo com a classificacdo proposta por Vergara (2009), em relacdo aos fins, a
pesquisa é considerada como exploratéria, pois hd pouco conhecimento acumulado e
sistematizado sobre o problema pesquisado, ou seja, especificos da capacitagdo em
organizacOes do terceiro setor. Quanto aos meios, como de campo, por ter envolvido
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aplicacdo de questionarios e bibliografica, por ter se baseado na leitura prévia de livros e
artigos sobre treinamento e desenvolvimento.

O universo foi constituido pelos voluntérios da matriz da associagdo, perfazendo um
total de 30 sujeitos. A fim de obter um resultado preciso do problema pesquisado, buscou-se
realizar um censo. Entretanto, pela dificuldade de encontrar todas essas pessoas, ja que os dias
e horérios de trabalho do voluntério séo variados, foram aplicados 26 questionarios.

O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario contendo quatro questfes
estruturadas em Escala de Likert e um espaco para comentarios. Os dados obtidos na
marcacdo da escala foram tabulados de forma quantitativa e os comentérios de forma
qualitativa.

Deve-se ressaltar que as opinides coletadas se restringem aos colaboradores na Matriz
da organizacdo e ndo abrange a percepcdo dos demais voluntérios, alocados nas filiais.

3. O PROCESSO DE TREINAMENTO E SUA IMPORTANCIA

Em um mundo onde as mudancas sdo rapidas, é fundamental que as organizacGes
saibam se adaptar rapidamente ao que tange, por exemplo, as exigéncias legais, desafios
operacionais, escassez de recursos, acdes dos concorrentes, preferéncias dos consumidores e
inovacdes tecnologicas, dentre outros fatores. Nesse contexto, surge, na década de 1990, a
proposta de construcdo de organizagdes de aprendizagem, que se caracterizam por ser: “Uma
organizacao com habilidade para criar, adquirir e transmitir conhecimento e para modificar
seu comportamento em resposta aos novos conhecimentos e insights” (GARVIN, 1993 apud
DESSLER, 2003, p. 157).

Tal proposta vem ao encontro dos novos requisitos de competitividade organizacional,
vinculados a diferenciacdo por meio da capacidade de inovacéo, flexibilidade, foco no cliente e
outras caracteristicas da sociedade do conhecimento. O simples adestramento dos
trabalhadores, restrito a aquisicdo de conhecimentos técnicos especificos para as atividades
que desempenha, ndo é mais suficiente para prepara-lo para os novos padrdes de desempenho
estabelecidos. A ampliacdo do escopo das atividades de desenvolvimento para alem das
necessidades imediatas € uma das caracteristicas dos novos modelos de gestdo de pessoas
(DUTRA, 2006).

Como se Vé, a adogdo dessa proposta ndo implica simplesmente em investir em
treinamentos. Segundo Pacheco et al (2005), as organiza¢Ges devem promover a geracao de
um ambiente favoravel a aprendizagem e estimular as pessoas a participar ativamente de uma
nova realidade, deixando de ser reprodutoras de modelos e conceitos ultrapassados. Os
funcionarios capacitados e cientes do seu papel na organizacdo dedicam-se a renovacdo da
realidade corporativa, de forma a elevar a melhoria da qualidade de vida das pessoas e dos
produtos e servigos ofertados a sociedade.

Outro aspecto importante é a aplicabilidade do conhecimento. De acordo com
Tannebaum, (1997, apud Bevilagua-Chaves, 2007), as organizacGes devem estimular a
conexdo entre aprendizagem e aplicacdo, sob o risco de falhar no desenvolvimento de seus
funcionarios. Nesse contexto, o treinamento é uma das formas de aprendizagem da
organizagdo, podendo ser definido, como propde Dessler (2003, p. 140) como 0 “conjunto de
métodos usados para transmitir aos funcionarios novos e antigos as habilidades necessarias
para o desempenho do trabalho”. De acordo com Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), esse
tipo de atividade proporciona o aperfeicoamento do desempenho funcional, aumento da
produtividade e melhoria das relagOes interpessoais. Em suma, o treinamento fornece a
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preparacdo das pessoas para o desenvolvimento do cargo, mantendo-as atualizadas com a
tecnologia utilizada em suas tarefas.

De acordo com Snell & Bohlander (2010), o termo “treinamento” ¢é frequentemente
utilizado para descrever algum esforgo para estimular o aprendizado dos membros de uma
organizacdo. Entretanto, alguns especialistas diferenciam “treinamento” de “desenvolvimento”.
Enquanto o primeiro é focado e orientado para o desempenho no curto prazo, o segundo
procura desenvolver no individuo habilidades para futuras responsabilidades. Além disso, o
desenvolvimento engloba ndo apenas a capacitagdo necessaria para as tarefas desempenhadas,
como é o caso do treinamento. Envolve também o crescimento integral do individuo,
promovendo sua capacidade analitica e a aquisicdo de maiores competéncias interpessoais e
sociais.

O treinamento, no entanto, deve ser visto como fator fundamental para o alcance dos
resultados organizacionais, pois possibilita que os funcionarios desenvolvam e fortalecam as
competéncias — entendidas como o conjunto basico de conhecimentos e experiéncias — que
permitem que as empresas sejam competitivas no mercado (SNELL E BOHLANDER, 2010).

Tachizawa, Ferreira & Fortuna (2006) definem como os principais objetivos do
treinamento: a preparacdo das pessoas para a execucao das tarefas; o desenvolvimento pessoal
para 0 cargo que o individuo exerce ou para outros que ele possa vir a exercer; mudanca de
atitudes das pessoas, a fim de melhorar o clima organizacional, aumentando a motivagéo e
adaptacéo as técnicas de supervisdo e gestao.

Ainda segundo Tachizawa, Ferreira & Fortuna (2006), o treinamento € um dos
processos utilizados no desenvolvimento de pessoal, que, como ja destacado, é uma atividade
de escopo mais amplo. Consiste em atividades e processos que objetivam explorar o potencial
de aprendizagem e a capacidade produtiva das pessoas nas organizacoes, definindo métodos e
procedimentos que possam maximizar o desempenho profissional e elevar os niveis de
motivacdo. Atraves dele, os funcionarios podem adquirir novas habilidades e conhecimentos e
modificar seus comportamentos e atitudes. Um plano de desenvolvimento contribui para a
melhoria dos resultados, motiva as pessoas e cria perspectivas de evolucdo. De acordo com
Pacheco et al (2005), o processo de desenvolvimento de pessoas inclui o treinamento, mas
contempla também outros aspectos, pois compreende o desenvolvimento da pessoa como um
todo e reporta-nos a vérias formas de aprendizagem, ndo se restringindo ao ambiente de sala
de aula, mas a diferentes espacos e midias.

O treinamento dos funcionarios é fator importante a ser considerado na elaboracéo e
implementacdo das estratégias da empresa. Algumas tendéncias como a inovacgéo tecnoldgica,
exigéncia de novas habilidades técnicas e interpessoais, internacionalizacdo dos negdécios e
trabalho em equipe exigem que os lideres e demais funcionarios saibam lidar com novas
atribuicOes e apresentem desempenho satisfatorio (SNELL & BOHLANDER, 2010).

Também se faz necessario o alinhamento dos programas de capacitacdo com as
estratégias seguidas pela corporacdo. No lugar de se restringirem a elencar cursos que seréo
promovidos, com base em um levantamento de necessidades de treinamento de cada
funcionario, € fundamental considerar-se também as competéncias que se revelam estratégicas
para a organizacdo (TEIXEIRA, 2005).

De acordo com Tachizawa, Ferreira & Fortuna (2006), o treinamento passou a ser
considerado investimento pelas empresas com o advento da qualidade total e a busca
incessante pela exceléncia, visto que investir nas pessoas da organizacdo impacta na qualidade
dos produtos e servigos prestados e consequientemente, no atendimento ao cliente e aumento
das vendas.
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Pacheco et al (2005) apresentam um outro enfoque sobre o treinamento. Segundo 0s
autores, o treinamento, por muitos anos, foi utilizado devido a necessidade de
profissionalizacdo interna e a visdo restrita de competitividade empresarial. Teve papel
relevante em termos de desenvolvimento parcial e sua aplicacdo foi fundamental em relacdo a
realidade organizacional. Entretanto, alguns foram ineficientes por ndo serem mensurados,
avaliados e planejados considerando a visdo do todo. Além disso, o treinamento propicia
retorno apenas no curto prazo e possui foco demarcado, tornando o processo de aprendizagem
restrito. N@o é essa a postura que se espera de uma organizagdo que pretende se manter
competitiva em um mercado cada vez mais complexo (RICARDO, 2007).

Pacheco et al (2005) apresentam uma abordagem desse tema com foco no surgimento
de novas tecnologias, globalizacdo e as novas necessidades de desempenho que incluem
inovacdo, agilidade e transformagdo da aprendizagem em vantagem competitiva. Os autores
citam alguns aspectos que caracterizam a mudanca do paradigma do treinamento para a
aprendizagem corporativa, conforme demonstrado no quadro 1.

Quadro 1: Mudanca do paradigma do treinamento para a aprendizagem corporativa

Conceito Antigo paradigma de Paradigma da aprendizagem do
treinamento século XXI
Local Prédio Aprendizagem disponivel sempre
que solicitada, em qualquer lugar,
a qualquer hora
Conteldo Atualizar qualificagdes Desenvolver competéncias basicas
técnicas do ambiente de negocios
Metodologia Aprender ouvindo Aprender agindo
Publico-alvo Funcionarios internos Equipes de funcionérios, clientes,

fornecedores de produtos

Corpo docente

Professores/ consultores de
universidades externas

Gerentes seniores internos e um
consércio de professores
universitarios e consultores

qualificacfes do individuo

Frequéncia Evento Unico Processo continuo de
aprendizagem
Meta Desenvolver o estogque de Solucionar problemas empresariais

reais e melhorar o desempenho no

trabalho
Fonte: Pacheco et al, 2005, p. 18

As mudancas destacadas no quadro decorrem das novas necessidades de consumo da
sociedade, que exigem a adaptacdo por parte das organizacfes. O treinamento ja ndo é mais
suficiente para atender a essas demandas, Vvisto que sd0 necessarias a inovacao, criacao e
transformacdo organizacional. Nesse contexto, firma-se o conceito de capacitacdo, que
abrange a assimilacdo de novos conhecimentos, técnicas, atualizacdo, desenvolvimento de
competéncias e mudancas de atitudes e comportamentos (RICARDO, 2007).

A capacitacdo permite a aquisicdo de conhecimentos e sua compreensdo, permitindo o
desempenho de uma atividade profissional com plena competéncia. Trata-se de um conceito
ampliado, portanto, de modo a incluir dimensbes que transcendem a simples preparacao
técnica (FRANCA, 2007)

A concepcéo do conceito tal como é hoje, apresentando uma visdao mais abrangente em
detrimento de outra mais finalista, recebeu contribuicbes de autores como Paulo Freire e
Malcom Knowles no tocante ao aprofundamento das melhores formas de aprendizagem,
quebrando paradigmas em relacdo a educacdo e principios da andragogia. Essa é definida por
Pacheco et al (2005, p. 21) como “a arte e ciéncia de orientar adultos para aprender”. A
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complexidade na criacdo de métodos de aprendizado para adultos tem sido um grande desafio
para as instituicdes de ensino e organizagoes.

Segundo esses autores, a forma de pensar, agir e exigir das pessoas mudou a partir da
segunda metade do século XX. Por isso, as empresas devem, ndo s elaborar estratégias que
requerem mudancas tecnoldgicas, mas também adotar acGes que causem impacto nos
processos de qualificacdo dos empregados. Dessa forma, a &rea de treinamento e
desenvolvimento passa a ser estratégica, ja que a educacédo € vista como processo fundamental
de complementacdo do ensino formal e disseminagdo de principios, conhecimento e
desenvolvimento das competéncias profissionais.

Nesse contexto, surgem os modelos de educacdo corporativa, em face da necessidade
de direcionamento das acdes de desenvolvimento das pessoas e da organizacdo. A educacéo
corporativa € vista por Pacheco et al (2005, p. 28) como “um processo que sistematiza,
agiliza, cria e propicia condicdes de efetivacio das diretrizes e desenvolvimento do negécio.”

N&o se trata apenas de mudancas pontuais nas praticas de treinamento. Na realidade, o
que se observa € um significativo redirecionamento de esfor¢os, na busca de um claro
alinhamento estratégico com as necessidades da organizacdo. Além disso, faz-se necessaria a
incorporacdo de uma visdo mais adequada do trabalhador, resgatando sua dimenséo pessoal,
deixando de ser tratado apenas como um insumo produtivo (GASALLA, 2008).

Margerison (1992, apud Alperstedt, 2001), aponta que um numero consideravel de
empresas criou a sua propria escola de negocios, objetivando integrar o trabalho e a
aprendizagem de maneira mais consistente, como forma de ampliar as habilidades de seus
recursos humanos e dar continuidade na prestacdo de um servico de qualidade.

A gestdo por competéncias representa outra importante tendéncia contemporanea, cuja
adocdo se reflete sobre o direcionamento adotado pelas organizacdes em seus programas de
capacitagdo. Tendo como ponto de partida a identificacdo dos indicadores de cumprimento
eficaz das estratégias corporativas, 0s programas de treinamento baseados nessa metodologia
precisam considerar como prioritarias as competéncias a eles relacionados. Partindo do
conceito de competéncia como um conjunto sinérgico de conhecimentos, habilidades e atitudes
que impactam diretamente na produtividade de um individuo ou organizacdo, fica clara a
necessidade de ampliacdo dos esfor¢os de capacitacdo para além da simples aquisicdo de
conhecimentos (ZARIFIAN, 2001).

A iniciativa de criacdo de cursos proprios € motivada por processos de mudanca
organizacional que buscam a efetividade e reflete a promocéo da aprendizagem organizacional.
Tal iniciativa também se deve a frustracdo com a qualidade e o contetdo da educacdo formal.
Esse direcionamento para a aprendizagem procura tornar o empregado produtivo, preparando-
0 para promover a inovacdo e contribuir para a formacdo e desenvolvimento de vantagens
competitivas da organizacdo. Do ponto de vista do empregado, esse investimento € positivo,
sendo considerado no caso de ter que decidir por uma ou outra empresa. Em alguns casos, 0s
programas de educacdo e treinamento sdo estendidos a fornecedores, clientes, outras empresas
e publico interessado em geral (ALPERSTEDT, 2001).

Feita a distingdo entre o treinamento e outras abordagens mais amplas
(desenvolvimento, educacdo corporativa e capacitacdo), o presente artigo enfoca
especificamente o primeiro, e é nele que serdo, doravante, concentradas as analises a seguir,
comecando pela exposicdo das etapas fundamentais do processo de treinamento.

O processo de treinamento envolve quatro etapas béasicas: diagnostico de necessidades,
planejamento das atividades, execucdo dos treinamentos e avaliagdo. A seguir, sdo abordadas
cada uma dessas etapas
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A primeira é o diagnostico de necessidades, que é fundamental para que 0s recursos
utilizados estejam vinculados com os interesses da organizacdo. De acordo com Dessler
(2003), as necessidades devem ser identificadas comparando as habilidades necessarias para o
cargo e aquelas possuidas por seus ocupantes, verificando-se o gap existente entre elas. Nessa
fase, de acordo com Tachizawa, Ferreira & Fortuna (2006), devem ser realizadas trés analises:
organizacional, de operacdes e tarefas e individual.

De acordo com Snell & Bohlander (2010), na analise organizacional, devem ser
considerados o0 ambiente, as estratégias e recursos da organizacdo para determinar a énfase do
treinamento. Por exemplo, fusdes e aquisi¢cBes, normalmente, exigem que os funcionarios
assumam novos papéis e se ajustem a uma nova cultura. Outros fatores tais como mudancas
tecnoldgicas e globalizacdo influenciam no trabalho das pessoas e nas habilidades que elas
devem possuir. E importante que a empresa examine também o0s recursos tecnologicos,
financeiros e humanos disponiveis para atingir 0s objetivos do treinamento.

A andlise de tarefas envolve a revisdo da descricdo de cargos para determinar as
competéncias necessarias para o desempenho do cargo com a finalidade de estabelecer o
contetdo do programa de treinamento. As especificacbes do cargo e andlise de tarefas
oferecem a definicdo das habilidades necessarias para o desempenho das atribui¢des referentes
ao cargo. Ja a analise do desempenho é necessaria para constar alguma deficiéncia no
desempenho e se essa pode ser sanada através do treinamento (SNELL & BOHLANDER,
2010).

Por fim, a analise individual busca definir quais funcionarios precisam de treinamento e
quais ndo precisam. Essa analise deve ter como base a verificacdo do desempenho mantido por
cada trabalhador. A andlise do desempenho pode ser realizada através de avaliacbes de
desempenho (por supervisores ou colegas, auto-avaliacdo ou 360 graus), levantando-se dados
como produtividade, absenteismo e atrasos, dentre outros fatores. Apés realizada tal analise,
deve-se verificar os motivos do baixo desempenho e se 0 mesmo pode ser tratado através do
treinamento ou se ha outro motivo como, por exemplo, desmotivacdo com a remuneracao
oferecida pela empresa (DESSLER, 2003).

Esses trés niveis de analise precisam ser percebidos como complementares. Com base
nos subsidios deles originados, deve ser construido um diagnostico amplo das necessidades de
investimento em treinamento. Faz-se necessaria, também, a priorizacdo das atividades, tendo
em vista que, em geral, os recursos disponiveis sdo menores do que as necessidades de
investimento (ARAUJO, 2006).

Tachizawa, Ferreira & Fortuna (2006) definem alguns meios para colher informagdes
referentes a andlise individual. S8o eles: entrevistas com 0s gerentes, questionarios, observacao
direta da execucdo das tarefas pelos empregados, solicitacbes da geréncia, resultados da
avaliacdo de desempenho.

Ha possibilidade de o treinamento solicitado pelos gerentes ser ineficiente, tendo em
vista que ha uma tendéncia de que o0s requisitantes tenham uma visdo parcial do problema,
propondo medidas corretivas em vez de preventivas. Por isso, 0s questionarios podem nao ser
eficazes na avaliacdo das necessidades do treinamento. Através das entrevistas, ja € mais facil
captar essas necessidades, pois a conversa pode ser conduzida de forma a levantar os desafios
enfrentados pelo setor, seus pontos fortes e fracos e, dessa forma, verificar as necessidades de
capacitacdo. As avaliacdes de desempenho podem ser bons indicadores dessas necessidades,
pois, apos conhecer as limitacdes dos empregados, podem ser verificados quais sdo
decorrentes de falta de treinamento (TACHIZAWA, FERREIRA & FORTUNA, 2006).
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A segunda etapa consiste na elaboracdo do programa de treinamento. Com base nas
informacgdes adquiridas na fase do diagnostico, € possivel definir os objetivos do treinamento.
Estes descrevem as habilidades e conhecimentos a serem adquiridos e as atitudes a serem
modificadas. Os objetivos devem ser formulados com clareza para ent&o fornecerem uma base
segura para a escolha de métodos e materiais instrucionais e para permitir que, posteriormente,
0s resultados do treinamento sejam avaliados (SNELL & BOHLANDER, 2010).

Tachizawa, Ferreira & Fortuna (2006) definem algumas providéncias a serem tomadas
nessa fase. A primeira seria verificar a relacdo custo/beneficio, a fim de otimizar o processo,
estabelecendo as prioridades de necessidades de treinamento e os recursos disponiveis. Nesse
momento, é fundamental que se busque o compromisso dos gestores e diretores com a
capacitagdo proposta. Por fim, devem ser apresentadas alternativas para os problemas e
analisar suas vantagens e desvantagens.

Snell & Bohlander (2010) definem duas condigdes para 0 sucesso do aprendizado: a
prontiddo e motivacdo dos treinandos. A primeira refere-se a maturidade e experiéncia do
individuo, o que pode indicar se ele possui 0s conhecimentos e habilidades para absorver o que
estd sendo apresentado. Uma forma de melhorar a prontidao é buscar informacGes com o0s
treinandos sobre os motivos pelos quais estdo participando do treinamento e 0 que esperam
dele, através da aplicacdo de questionario.

A motivacdo dos participantes ¢ um fator importante para que a aprendizagem atinja
um nivel ideal, para que os treinandos reconhegam a necessidade dos novos conhecimentos e
habilidades. Visando aumentar a motivacdo em relacdo ao treinamento, os autores definem
algumas estratégias que podem ser utilizadas, tais como: utilizar reforco positivo, eliminar
ameacas e punicoes, ser flexivel, fazer com que os participantes estabelecem metas pessoais,
planejar instrucdes interessantes, remover obstaculos fisicos e psicologicos ao aprendizado.

Snell & Bohlander (2010) apresentam alguns principios de aprendizagem que consistem
em caracteristicas de programas de treinamento que auxiliam os funcionarios a buscar novos
conhecimentos e utiliza-los em suas atividades laborais, tornando o treinamento mais efetivo.
Entre eles, podem ser citados: o estabelecimento de metas, o que auxilia focar e motivar o
comportamento dos participantes; o significado da apresentacdo, ou seja, 0 material aprendido
deve ser apresentado de maneira mais significativa possivel, relacionando com exemplos que
os treinandos tenham familiaridade; pratica ativa e repeticdo do que esta sendo aprendido,
facilitando que os comportamentos tornem-se automatizados; feedback e reforco que ajudam
ao treinando a conhecer os resultados do trabalho que aprendeu e motiva-lo a continuar
exercendo os comportamentos desejados.

A terceira etapa € a execucdo do programa de treinamento. De acordo com Tachizawa,
Ferreira & Fortuna (2006), existem diferentes modalidades. A primeira seria o treinamento de
integracdo, que objetiva a adaptacdo do funcionario a organizagdo. Quanto ao técnico-
operacional, esse pretende capacitar o individuo para desenvolver as tarefas especificas de seu
cargo. Ja o treinamento gerencial visa desenvolver as competéncias técnicas, comportamentais
e administrativas no individuo. Por fim, o treinamento comportamental buscar a solucdo de
problemas de relacionamento em situacdes de trabalho.

Segundo Snell & Bohlander (2010), em relacdo ao treinamento para cargos ndo
gerenciais, 0 método mais comum € o treinamento no local de trabalho. Suas vantagens sdo:
oferecer experiéncias praticas sob as condicdes de trabalho normais e a oportunidade de
construir relacionamento com os colegas de trabalho. Entretanto, frequentemente eles ndo séo
aplicados corretamente, devido a auséncia de estrutura no ambiente de treinamento, de
habilidades por parte dos gerentes e de critérios de desempenho de trabalho bem definidos.
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Para que isso ndo ocorra, os autores sugerem: o desenvolvimento de metas realistas, o
planejamento de um esquema de treinamento para cada treinando, auxiliar os gerentes a
estabelecer uma atmosfera ndo ameacadora, avaliagbes periddicas apds o término do
treinamento.

O treinamento cooperativo propicia ao treinando o aprendizado em sala de aula
combinado com o treinamento no trabalho. Ele costuma ser utilizado em conexdo com
programas de ensino médio e faculdades. Quanto aos programas de estagio, esses oferecem
aos estudantes oportunidades de adquirir experiéncia e proporciona as organizacdes pessoas
com novas ideias, energia e motivagdo (SNELL & BOHLANDER, 2010).

O e-learning, ensino a distancia mediado pelo uso de recursos de informatica, é um
método novo e que vem sendo amplamente utilizado no processo de treinamento, por ser
envolvente e prético para os treinandos e barato para as empresas. O seu contetudo pode ser
acessado através da internet, intranet, extranets, DVDs dentre outros. Através dele, o
treinando tem acesso a exercicios e pratica, resolucdo de problemas e simulacGes, dentre
outros métodos de ensino. O e-learning permite que o treinamento seja executado em
qualquer local e ndo apenas nos centros de treinamento. O aprendizado segue 0 ritmo
individual, é interativo e pode ser realizado a qualquer momento pelo funcionario (SNELL &
BOHLANDER, 2010).

Quantos aos métodos de treinamento para cargos gerenciais, 0 primeiro apontado por
Snell & Bohlander (2010) e aquele realizado no local de trabalho. Ele propicia a prética e
experiéncia reais e ddo aos gerentes a oportunidade de trabalhar sob pressdo e aprender com
0S seus proprios erros. Entretanto, deve ser bem organizado, supervisionado e desafiador para
os participantes. Dessler (2003) aponta a rotacdo de cargos como uma das técnicas de
desenvolvimento gerencial no local de trabalho. Esta consiste na transferéncia dos trainees de
departamento em departamento para ampliar sua compreensao de todas as partes do negdcio e
identificar o trabalho de sua preferéncia.

Os seminarios e conferéncias sao Uteis para comunicar ideias, politicas e procedimentos
e debater questdes, sendo geralmente conduzidos juntamente com universidades e empresas de
consultoria. Devem, portanto, ser considerados como uma importante alternativa para o
suprimento de algumas necessidades de capacitacdo diagnosticadas (SNELL &
BOHLANDER, 2010).

O estudo de caso auxilia os treinandos a analisar e sintetizar fatos e aprimorar
habilidades de tomadas de decisdo (SNELL & BOHLANDER, 2010). Apresenta a descri¢do
escrita de um problema organizacional que deve ser analisado individualmente e discutido com
outros trainees. Tem como objetivo proporcionar uma experiéncia realista na identificacéo e
andlise de problemas. Em sua aplicacdo, devem constar problemas organizacionais reais e que,
geralmente, ndo possuem solugdes certas ou erradas, envolver a0 maximo os participantes nas
discussdes e ser interessante de ser trabalhado (DESSLER, 2003).

Os jogos gerenciais também sdo apontados como método de treinamento para 0S
cargos de geréncia. Através deles, os participantes tem a oportunidade de lidar com uma série
de decisdes que afetam uma organizacdo hipotética (SNELL & BOHLANDER, 2010).

Por fim, a modelagem de comportamento € uma técnica que apresenta aos treinandos o
modelo ou 0 modo corretor correto de realizar algo, deixando que cada um pratique o que foi
exposto e oferecendo o feedback sobre o desempenho de cada um.

A quarta fase é a avaliacdo do programa de treinamento. Ela é fundamental para a
determinacdo da efetividade do treinamento em relagdo ao aprimoramento do aprendizado,
modificagdes de comportamentos e no retorno do investimento. Quando ndo é corretamente
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aplicada, fica mais dificil a percepcdo sobre a real validade dos investimentos efetuados em
capacitacdo, o que compromete a propria credibilidade da area de gestdo de pessoas e
enfraquece acOes futuras que venham a ser empreendidas (MARRAS, 2009)

A realizacdo de diferentes modalidades favorece uma adequada avaliagdo do
treinamento. A primeira seria a reacdo do participante, que afere o quanto os participantes de
uma atividade ficaram satisfeitos com ela. E importante, visto que a satisfagdo com o
treinamento podera fazer com que o treinando utilize as novas informagdes adquiridas no
trabalho. Os participantes podem proporcionar novas ideias para o conteddo, avaliar 0s
instrutores e as técnicas utilizadas por eles, relacionar os seus objetivos de aprendizagem e os
resultados do treinamento (SNELL & BOHLANDER, 2010).

A avaliacdo do aprendizado é uma forma de avaliagdo composta por testes de
conhecimentos e habilidades aplicados antes e depois dos treinamentos. Entretanto, para uma
avaliagcdo mais efetiva, devem ser realizadas comparac6es dos grupos de pessoas treinadas com
outros grupos-controle, a fim de verificar a real mudanga de comportamento ap6s o
treinamento. Deve, porém, ser adotada com cuidado, para que ndo sejam criados
constrangimentos para os treinandos, diante da obtencdo de notas baixas. Se isso ocorrer,
podera haver a disseminacdo de uma postura restritiva a participacdo em treinamentos, sob
temor de que ocorram consequéncias negativas na imagem ou mesmo na carreira dos
envolvidos (ARAUJO, 2006).

Outro critério de avaliagdo seria verificar a modificagdo de comportamento apos o
treinamento. Muitas vezes, ndao ha a transferéncia do treinamento ou seja, a aplicacdo efetiva
no trabalho dos conceitos aprendidos ndo ocorre. Algumas formas de avaliacdo seriam:
observagdes dos funcionarios treinados ao retornarem as suas funcdes regulares, entrevistas
com 0s seus gerentes e exames das avaliacbes de desempenho dos funcionarios (SNELL &
BOHLANDER, 2010).

Tachizawa, Ferreira & Fortuna (2006) apresentam critérios para avaliagdo dos
resultados do treinamento a nivel organizacional: melhorias em termos de eficicia, imagem
externa, clima de trabalho e relacionamento com os empregados.

Por fim, é possivel que se avalie o treinamento através do retorno financeiro sobre o
investimento realizado. Por exemplo, devem ser avaliados se houve aumento nos rendimentos
obtidos, aumento de produtividade, melhoria da qualidade, reducdo de custos, clientes mais
satisfeitos, maior satisfacdo com o trabalho e menor rotatividade de funcionérios. E importante
a comparacdo desses resultados com a quantia que foi gasta no treinamento diretamente
(materiais, viagens, refeicbes, remuneracdo do treinador etc) e indiretamente (salario dos
participantes, diminuicdo da produtividade enquanto os trabalhadores realizem o treinamento,
dentre outros indicadores). Se a razdo entre 0s resultados e 0s custos por positiva, 0S
beneficios do treinamento excederam aos custos do programa (SNELL & BOHLANDER,
2010).

Destacados os principais aspectos relativos as tendéncias da educacdo corporativa,
serdo abordados algumas caracteristicas referentes ao chamado terceiro setor, objeto de
atencdo do estudo aqui apresentado.

3.1 O TERCEIRO SETOR NO BRASIL

Landim (1993) destaca que o termo ‘“terceiro setor” vem sendo utilizado desde a
década de 1970, tendo sido cunhado nos Estados Unidos para designar as organizac6es
privadas que perseguem fins publicos. Trata-se, conforme realga Rodrigues (2004) de um tipo
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de organizagcdo com caracteristicas bastante diferenciadas, tanto no que tange aos objetivos
que persegue como também na forma como € gerenciada.

Salamon (1997) defende que uma entidade s6 deve ser considerada como parte do
terceiro setor se possuir as seguintes caracteristicas: formalizacdo (no sentido de existéncia
estavel); natureza privada (podem receber verbas publicas mas ndo podem se subordinar a
nenhuma esfera estatal); ndo distribuicdo de lucros; autogestdo e afiliacdo voluntaria de seus
membros.

O quadro 2 auxilia também no entendimento das caracteristicas peculiares a esse setor.

Quadro 2: Comparacéo entre governo, mercado e o terceiro setores

GOVERNO MERCADO TERCEIRO SETOR
Mecanismo principal | Estruturas democraticas | Interacdes de mercado | Associagdes, voluntarios
Tomada de deciséo Funcionérios eleitos, | Produtores, Lideres e membros
administradores individuais,

consumidores,
investidores

Guias de | Regulamentos Precos Acordos
comportamento

Critérios para tomada | Politica Eficiéncia Interesse dos membros
de decisdo

Modo de operacédo De cima para baixo Individualista De baixo para cima

Fonte: Kisil, 2000, p. 137.

De acordo com Voltolini (2009), o terceiro setor se expandiu rapidamente no Brasil na
década de 1990, mudando os conceitos antes dominantes de caridade e filantropia. Isso pode
ser visto na multiplicacdo das organizacfes ndo governamentais (ONGS) criadas para prestar
servicos nas areas de salude, educacdo, cultura, direitos civis, moradia, prote¢cdo ao meio
ambiente e desenvolvimento de pessoas.

O Brasil possui cerca de 220 mil instituicfes beneficentes, sem fins lucrativos. Nessas
instituicGes atuam aproximadamente 10 milhdes de voluntarios, prestando atendimento direto a
cerca de 40 milhdes de pessoas, isto €, 1/4 da populacdo brasileira (REBRATES, 2011). De
acordo com a definicdo das Nac¢bes Unidas (apud Corullon, 2011, p. 1), "o voluntario é o
jovem ou o adulto que, devido a seu interesse pessoal e ao seu espirito civico, dedica parte do
seu tempo, sem remuneracdo alguma, a diversas formas de atividades, organizadas ou ndo, de
bem estar social, ou outros campos”.

Segundo Korten (1990, apud Queiroz, 2009), ha trés geracbes de OrganizacGes Nao-
Governamentais (ONGs). Na primeira geracdo, elas foram estabelecidas objetivando prestar
assisténcia e bem-estar, em resposta a situacdes de emergéncia. Na segunda, constituiam-se de
organizacdes em desenvolvimento local em pequena escala, que foram baseadas na teoria que
melhorias sustentaveis em relacdo a pobreza depende do aumento da capacidade do pobre de
encontrar suas necessidades com 0s seus proprios recursos. Por fim, a terceira geracao emerge
como parte de sistemas sustentaveis de desenvolvimento, nos quais o desenvolvimento préprio
depende de sistemas que envolvem organizacGes publicas e privadas.

O terceiro setor tem sido enxergado pela sociedade como veiculo do processo de
transformacdo social e a partir disso, acentua-se a responsabilidade das organizaces com a
qualidade da gestdo e a eficAcia das acBGes e projetos sociais. Queiroz (2009) destaca a
importancia do planejamento estratégico para as organizacdes de terceiro setor, no sentido de
direcionar a reflexdo quanto ao propdsito da organizacdo e permitir a leitura do ambiente e
suas oportunidades, bem como subsidiar a constru¢do de uma visdo de futuro que busque
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mobilizar recursos através da clarificacdo dos seus objetivos ou alinhamento e integracdo das
atividades envolvidas.

De acordo com Fisher (2009), o crescimento verificado do terceiro setor ocorrido a
partir da década de 1990, demandou a profissionalizacdo da gestdo das suas organizagdes,
principalmente no que tange a estruturacdo dos processos de captacdao de recursos, juridico e
tributério, j& que houve um crescimento na competicdo pelos recursos escassos € um dos
critérios de avaliacdo € a qualidade de sua administrac&o.

Segundo a autora, a demanda pela profissionalizacdo da &rea de recursos humanos
também passa a ser vista como fundamental para as organizacGes de terceiro setor, ja que
possibilita sua manutengdo como competitivas, assim como ocorre em todos 0S outros setores.
Além disso, as ONGs tém que estabelecer padrbes de gestdo compativeis com sua missdo
social. Por serem responsaveis pela promocéo de transformacdes sociais, seria incompativel se
ndo promovessem condicdes para que seus proprios agentes de transformacéo transformassem
a si proprios no sentido de desenvolvimento profissional e pessoal continuos. Entretanto,
geralmente, 0 que ocorre € que essas organizacGes empreendem acgdes pontuais e de curto
prazo em relacdo ao desenvolvimento de seus integrantes.

Fisher (2009) sugere que a organizacdo, para promover o desenvolvimento de seus
colaboradores, deve basear suas ac6es no conhecimento e inteligéncia humana, focando seus
esforcos na aprendizagem continua, inclusive em situagdes em que ocorre o erro. Nesse
sentido, ndo sdo necessarios altos dispéndios com programas de treinamento, mas a adogéo de
novos padrdes culturais que estimulam as pessoas a questionar, criar e experimentar.

Por fim, a autora afirma que o sistema de gestdo de pessoas deve utilizar-se de acdes
que estejam de acordo com as competéncias-chave definidas e estimular a motivacao,
lideranca, comprometimento, comunicacéo, foco em resultado e no cliente, fazendo com que
as pessoas estejam em constante aperfeicoamento e com que a organizacdo seja administrada
como um conjunto em transformacéo.

4. RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO

A primeira questdo do questiondrio aplicado nos voluntarios foi: “Tenho o treinamento
necessario para realizar as atividades que a ABAN me confia?”. A escala de respostas teve
quatro niveis, sendo “l1” correspondente a “discordo totalmente” e “4” a “concordo
totalmente”, ficando os graus 2 e 3 definidos como concordancia parcial. A Figura 1 revela os
resultados obtidos.

0%

mGraul
W Grau 2
Grau 3

mGraud

Figura 1: “Tenho o treinamento necessario?”

Para favorecer a analise comparativa do grau de concordancia dos respondentes com
cada assertiva, foi utilizada a metodologia a seguir descrita, visando calcular o grau relativo,
em uma escala de 0 a 100%. Considerou-se que 100% representaria a situacao hipotética, em
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que todos os respondentes assinalassem o grau méaximo (4) na escala. Essa situacdo
caracterizaria 0 maior grau possivel de concordancia com a afirmacdo feita. Na situacdo
diametralmente oposta, 0% ocorreria se todos assinalassem o grau 1. Partindo-se desses
parametros, primeiramente, foi efetuada a multiplicagédo das marcacgdes obtidas em cada grau,
seguindo a seguinte ponderacdo: multiplicou-se por 0 cada marcagao “1”’; 1 para as marcagdes
no grau “2”; 2 no grau “3” e 3 no grau “4”.

O somatorio dos produtos obtidos com as multiplicacbes foi dividido pelo valor
maximo que poderia ser alcancado (nUmero total de respostas multiplicado pelo fator 3),
achando-se, dessa forma, o resultado relativo, transformado em uma escala de 0 a 100. A
Tabela 1 revela o célculo efetuado na primeira quest&o.

Tabela 1: Multiplicagdo das respostas

PERCENTUAL DE FATOR DE
COLUNA MARCACOES MULTIPLICACAO RESULTADO
1 0 0 0
2 12 1 12
3 42 2 84
4 46 3 138
SOMA 00 | e 235

Conforme ja exposto, 0 somatério dos produtos obtidos com as multiplicacbes foi
dividido pelo valor maximo que poderia ser alcan¢ado (numero total de respostas multiplicado
pelo fator 3). Tem-se, portanto, a divisdo de 235 por 300 (100% multiplicado por 3). Obtém-
se, entdo, 0,78, ou seja, 78%. O resultado obtido representa o grau geral de concordancia com
as assertivas.

Aplicando-se a mesma metodologia de tabulacdo dos dados as demais questdes,
encontraram-se 0s resultados expostos na Tabela 2, a seguir exposta:

Tabela 2: Grau de concordancia obtido em cada questéo

QUESTAO CONCORDANCIA
Tenho o treinamento necessario para realizar as atividades que a ABAN me confia? 79%
Considero que os treinamentos oferecidos pela ABAN séo Uteis? 94%
A ABAN proporciona treinamento para os seus colaboradores desempenharem o seu 86%
trabalho?
Acredito que é necessario que eu me capacite para o desempenho do meu trabalho 94%

voluntario?

Como se vé, o grau de concordancia com as assertivas apresentadas foi elevado. A
primeira questdo, no entanto, ficou abaixo das demais. Esse grau mais reduzido pode ser
explicado pelo fato de os colaboradores ndo estarem, em sua percep¢do, totalmente
capacitados para o trabalho. Um dos motivos pode ser que elas ainda ndo receberam algum
treinamento especifico adequado a sua funcdo ou por excesso de rigidez na avaliacdo do seu
proprio desempenho, ja que essa foi a Unica questdo que avaliou o comportamento individual
do voluntario.

Um dos comentarios apresentados pelos respondentes que confirma essa hipotese foi
“Acredito que possuo condi¢des para desempenhar as fungdes confiadas. A ABAN esta
sempre promovendo cursos, investindo em formacdes. Porém ndo me considero pronta, tenho
muito a aprender.”
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Outros comentérios que podem ajudar no entendimento do menor grau de
concordancia dessa questdo sdo “Acredito que os treinamento oferecidos sdo de grande
necessidade para 0s voluntarios, mas, muitas vezes se restringem aos coordenadores e
gestores.” e “ Concordo que seja muito importante a capacitacdo dentro da instituicdo para
que haja a qualificacdo do profissional, mas para isso, precisa-se de palestrantes mais eficientes
para que aproveitemos o melhor possivel do treinamento, bem como um horério adequado
para um melhor alcance dos voluntérios e ao final do curso, haver certificado como modo de
motivar os participantes”. Analisando essas opinides, percebe-se que hd pontos a serem
melhorados para que os colaboradores tenham uma melhor percepcdo dos treinamentos: uma
maior participacdo dos voluntarios que ndo tem cargo de gestdo, palestrantes mais
capacitados, oferecimento de cursos em varios horarios.

Na questdo 2, o resultado elevado demonstrou que os treinamentos oferecidos pela
ABAN sdo vistos percebidos como uteis. Um comentério que exemplifica essa concordancia é
“A ABAN tem o cuidado de planejar treinamentos que sao necessarios aos voluntarios. Esses
treinamentos levam em conta o que os voluntarios estdo com dificuldades”™.

Quanto a questdo 3, o resultado, apesar de elevado, mostrou-se pouco abaixo da
média. Percebe-se, entdo, que os voluntarios acreditam que os treinamentos ministrados séo
Gteis, mas que ainda ndo sdo suficientes para que eles desempenhem suas atividades com
exceléncia.

As respostas a ultima questdo revelaram que os participantes da pesquisa consideram
necessaria a capacitacdo para o desempenho do trabalho voluntéario, tal como demonstrado no
comentario a seguir: “A Associacdo dos Amigos oferece sempre treinamentos que nos ajudam
como voluntarios a superar os desafios que a missdo, muitas vezes, nos leva a enfrentar. Nos
da suporte na missdo, nos ensina como aprender a lidar com os outros”.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Gerenciar de forma eficaz programas de capacitacdo em empresas é desafiante.
Igualmente ou mais complexa € a gestdo de tais programas em entidades sem fins lucrativos,
nas quais os parametros de eficacia ndo costumam ser facilmente mensuraveis.

O chamado terceiro setor, que relne as organizagdes privadas de interesse publico, tem
se expandido no Brasil, cumprindo as necessidades sociais que ndo estdo sendo atendidas pelo
Estado ou pela esfera privada.

Como visto, algumas organizacdes do terceiro setor buscam se profissionalizar, a fim
de alcancar a competitividade no meio em que atuam, mas sabe-se que ndo sao muitas. No
caso da ABAN, esse movimento tem ocorrido. Por exemplo, a organizacdo utiliza-se de um
planejamento estratégico para nortear as suas acoes. No que tange a gestdo dos colaboradores,
tem-se a concep¢do de que o treinamento € um fator fundamental para o alcance de seus
resultados.

Entretanto, a organizacdo enfrenta um grande desafio: quase todos o0s seus
colaboradores sdo voluntarios, assim como ocorre em boa parte das ONGs. Na maioria das
vezes, 0 voluntariado é exercido sem qualquer tipo de treinamento ou preparagdo, bastando
que os interessados tenham disponibilidade e queiram ajudar. Essa situacdo pode gerar
problemas e dificuldades, prejudicando o alcance dos objetivos organizacionais. A entidade
tem buscado implementar programas de treinamento para os seus voluntarios, principalmente
no intuito de prepara-los para lidar com os mais diversos desafios encontrados no
enfrentamento & pobreza. Além disso, sdo oferecidos outros programas de capacitagdo para 0s
lideres e em demandas especificas de cada area.
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Mas, apesar dessa preocupacao com o treinamento dos colaboradores, ainda ndo ha um
programa estruturado nessa area que englobe todas as filiais da ABAN, o que é um dos
objetivos de sua diretoria. Entretanto, os voluntérios da matriz da organizacao j& passaram por
alguns programas de capacitacdo e por isso, essa pesquisa mensurou a percep¢do dos
colaboradores lotados na matriz quanto aos programas de treinamento aplicados.

Percebeu-se que os voluntarios ja assimilaram um conceito fundamental disseminado na
organizacdo. Na questdo: “Acredito que é necessario que eu me capacite para o desempenho
do meu trabalho voluntario?”, foi encontrado um indice de concordancia de 94%, o que
demonstra que os voluntarios ja apresentam um bom nivel de comprometimento com o
trabalho voluntério e estdo dispostos a capacitar-se para exercé-lo.

Nesse sentido, é importante ressaltar que 0s novos voluntarios sdo submetidos ao seu
primeiro treinamento antes mesmo de iniciar seus trabalhos na organizacéo. Essa capacitacéo,
chamada de “Oficina de Desenvolvimento Pessoal” busca apresentar, além de outros temas,
algumas atitudes desejadas pela organizagdo para que os seus colaboradores exergam, tal como
o “comprometimento”, que envolve a disposi¢do para capacitar-se para 0 desempenho do
trabalho voluntério. Nesse sentido, foi verificado na pesquisa que tal conceito € aprendido e
internalizado pelas pessoas assim que adentram na organizagéo.

No trabalho voluntario, um fato comum é o abandono repentino do trabalho por parte
dos colaboradores, portanto a rotatividade € muito grande. Por isso, € maior a necessidade de
um programa de treinamento continuo e eficaz, a fim de manter o quadro de voluntarios
sempre capacitado para atuar nos diversos projetos sociais da organizacao.

Pelos resultados das questfes, pode-se inferir que as pessoas percebem a necessidade
do treinamento no trabalho voluntario, acreditam que sejam Uteis. Entretanto, ndo consideram
que recebem a capacitacdo necessaria para exercer suas atividades e que deveriam ser
oferecidos novos treinamentos para os voluntarios. O desafio da organizacdo, entdo, é
proceder o levantamento das necessidades ainda ndo atendidas e identificar o que deve ser
trabalhado prioritariamente.

Um projeto que a organizacdo deve ter como prioridade € o de desenvolvimento de
liderancas, visto que ha uma série de projetos e varias areas que necessitam de gestores
preparados. A organizacao ja implementou alguns treinamentos nesse sentido, mas ainda nédo
estruturou um programa continuo e eficaz.

E importante ressaltar que, por se tratar de uma organizacdo ndo-governamental, 0s
recursos da organizacdo sao bastante limitados. Por isso, apos levantadas as necessidades,
devem ser analisados as prioridades e 0s recursos disponiveis para o0 programa de treinamento.
A ABAN pode utilizar-se também de parceiros na comunidade a fim de ministrar cursos em
determinadas areas para 0s seus voluntarios, tais como consultorias ou profissionais
autdbnomos.

De forma geral, percebe-se que os programas de treinamento sdo avaliados de forma
muita positiva na organizacdo estudada, apesar de ndo estarem totalmente estruturados,
inclusive na matriz. Isso pode ser relacionado ao fato de que o conceito de capacitacdo em
organizacdes de terceiro setor € novo e apesar de 0s programas da ABAN ainda estarem em
um estagio quase que embrionario, 0s colaboradores percebem e aprovam a concep¢do de
promocdo da profissionaliza¢do do trabalho voluntério.

Fica, entdo, a recomendacdo aos dirigentes da organizacao, que procurem aprofundar e
ampliar os esforcos que tém sido desenvolvidos para o treinamento de seus voluntarios.
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