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A Influéncia do Treinamento no Cumprimento dos Objectivos Organizacionais:

Estudo no Instituto Politécnico Privado Castro

Rubém Mandavela Chingui'- ISPSN

RESUMO

O treinamento ¢ uma ferramenta estratégica de extrema pertinéncia nas organizagdes, pois assegura com
que os colaboradores estejam suficientemente aptos a realizarem as suas actividades laborais. Este artigo
abordou sobre “A influéncia do treinamento no cumprimento dos objetivos organizacionais: Estudo de caso
no Instituto Politécnico Privado Castro. Procurou dar resposta a questdo- De que maneira o treinamento
influencia o cumprimento dos objectivos organizacionais no Instituto Politécnico Privado Castro? Para dar
solugdo, visou em analisar a influéncia do treinamento no cumprimento dos objectivos organizacionais no
Instituto Politécnico Privado Castro. Os procedimentos aplicados no artigo basearam-se na classificacdo da
pesquisa quanto a natureza- basica; quanto ao tipo de estudo foi exploratéria e descritiva; adoptou
abordagens qualitativas e quantitativas; a populacdo- contemplou os colaboradores do IPPC e amostra- 7
colaboradores. Respeitou as seguintes técnicas de recolha: estudo bibliografico, andlise de documentos e
questionarios. O processamento ¢ tratamento de dados foi por meio de técnicas que facilitaram na
compreensdo. Conclui-se que existem trés tipos de treinamentos: de integracdo, técnico € comportamental,
onde através do estudo de caso feito no IPPC, conclui-se que o treinamento mais usado nesta instituicdo ¢é
o técnico. Ainda sobre os resultados do treinamento no IPPC, conclui-se que os treinamentos t€ém gerado:
aumento da produtividade, eficiéncia e eficacia dos processos, satisfagdo dos estudantes ou mesmo clientes
¢ maior reconhecimento da instituicdo no mercado.

Palavras Chaves: Treinamento. IPPC. Cumprimento dos Objectivos Organizacionais.

ABSTRACT

Training is a highly relevant strategic tool in organizations, as it ensures that employees are sufficiently
prepared to perform their work activities. This article addressed “The influence of training on the
achievement of organizational objectives: A case study at the Instituto Politécnico Privado Castro. ” It sought
to answer the question: How does training influence the achievement of organizational objectives at the
Instituto Politécnico Privado Castro? To provide a solution, the study aimed to analyze the influence of
training on the fulfillment of organizational objectives at the Instituto Politécnico Privado Castro. The
procedures applied in the article were based on the classification of research according to its nature- basic;
regarding the type of study- it was exploratory and descriptive; it adopted qualitative and quantitative
approaches; the population included the employees of IPPC and the sample consisted of 7 employees. The
following data collection techniques were used: bibliographic study, document analysis, and questionnaires.
Data processing and treatment were carried out through techniques that facilitated understanding. It was
concluded that there are three types of training: integration, technical, and behavioral. Based on the case
study carried out at IPPC, it was found that the most commonly used training in this institution is technical.
Furthermore, regarding the results of training at IPPC, it was concluded that training has generated:
increased productivity, efficiency and effectiveness of processes, student or client satisfaction, and greater
recognition of the institution in the market.

Keywords: Training. IPPC. Achievement of Organizational Objectives.
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1.  INTRODUCAO

O treinamento ¢ uma ferramenta estratégica essencial para o desenvolvimento de
competéncias, melhoria do desempenho e alcance dos objetivos individuais e sobretudo os
organizacionais. No actual contexto, as organizagdes enfrentam diversos desafios no que diz
respeito a capacitacdo ou desenvolvimento de seus recursos humanos. Todavia, ¢ necessario que o

quadro do pessoal esteja altamente qualificado para os objectivos presentes e futuros.

No contexto do Instituto Politécnico Privado Castro (IPPC), a capacitagao continua dos
colaboradores representa um pilar fundamental para garantir a qualidade do ensino, da gestdo e da
inovacao académica. Este artigo traz consigo assuntos pertinentes no que diz respeito a Educacao
Profissional, destacando o Treinamento como elemento que influencia no cumprimento dos

objectivos organizacionais.

E imperioso que as organizagdes, treinem e capacitem os seus colaboradores, de modos a
salvaguardar a eficiéncia e eficacia, na realiza¢do das suas actividades quotidianas. Nesta senda,
este estudo possui uma grande relevancia, pois coloca em causa “A influéncia do treinamento no
cumprimento dos objectivos organizacionais, com estudo de caso no Instituto Politécnico Privado
Castro (IPPC)”. Visto que sdo os objectivos que movem as organizacdes, torna-se pertinente que
seus membros estejam altamente qualificados e aptos para alcanca-los e dai surge o treinamento

como elemento sine qua non nesse processo.

A problematizagao deste artigo, baseia-se na questdo de investigacdo: De que maneira o
treinamento influencia o cumprimento dos objectivos organizacionais no Instituto Politécnico
Privado Castro? E para auxiliar na estrutura¢do do problema, sugiram como questoes especificas:
1* O que diz a literatura diz a respeito do treinamento e objectivos organizacionais? 2* Quais sao
os tipos de treinamentos implementados no IPPC para alcangar os objectivos? 3* Quais sdo as
etapas do treinamento? 4* Que mudancas os colaboradores apresentam apos um treinamento no

IPPC?

Em detrimento das questdes levantadas, surgiram os objectivos: Geral- Analisar a influéncia

do treinamento no cumprimento dos objectivos organizacionais no Instituto Politécnico Privado



Castro. Especificos: 1° Compreender o treinamento e os objectivos organizacionais; 2° Analisar os
tipos de treinamentos implementados no IPPC para alcancar os objectivos organizacionais; 3*
Compreender as etapas do treinamento; 4° Analisar os resultados da relacao entre o treinamento e

objectivos organizacionais no IPPC.

Esta pesquisa obedeceu os seguintes critérios metodoldgicos: a sua classificagdo quanto a
natureza foi basica; quanto ao tipo de estudo foi exploratoria e descritiva; as abordagens adoptadas
foram as qualitativas e quantitativas, que serviram para a formulacao e interpretagdo dos dados;
quanto a populagdo- a pesquisa contemplou os colaboradores do Instituto Politécnico Privado
Castro (IPPC) e amostra- contemplou 7 funcionarios, pertencentes nas areas administrativas e
técnicas. Para a recolha dos dados, usaram-se as seguintes técnicas: estudo bibliografico, analise
de documentos e questionarios. Por fim, o tratamento e processamento de dados: para a analise
qualitativa- foi através da através da revisao ou analise dos conteudos obtidos através da pesquisa
bibliografica e interpretagdo dos dados recolhidos no estudo de caso ¢ para a andlise quantitativa-
foi feita por meio de técnicas e ferramentas que facilitaram as representacdes graficas (EXCEL

20216 e Word 2016).

Apesar de ser um assunto muito debatido, o treinamento, a literatura apresenta pouco
contetido que aborda directa e especificamente sobre a relac¢do directa entre o treinamento e os
objectivos organizacionais, realgando mais sobre os beneficios especificos na melhoria das
competéncias dos colaboradores, o que torna a nossa abordagem mais impactante e contributiva

nas proximas investigagodes relacionadas a tematica.

A estrutura deste artigo, possui as seguintes divisdes: 1- Introdugdo, 2- Fundamentacao
Teorica, 3- Procedimentos Metodologicos, 4- Estudo de Caso, 5- Conclusdo, Referéncias

Bibliograficas.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. Conceitos: Treinamento e Objectivos Organizacionais

O treinamento tem sido considerado um dos pilares fundamentais para a gestao estratégica
de recursos humanos, na medida em que possibilita o desenvolvimento de competéncias, a

melhoria do desempenho e a adaptacdo das organizacdes as mudangas do ambiente.

De acordo com Chiavenato (2023, p.343), o “Treinamento ¢ um processo educacional
focado no curto prazo e aplicado de maneira sistemdtica e organizada pelo qual as pessoas
aprendem conhecimentos, habilidades e competéncias em funcdo de objectivos organizacionais
previamente definidos” e ¢ imperioso que se leve em consideragdo a inclusdo desta pratica nas
organizagdes para aprimorar cada vez mais as competéncias dos colaboradores. Por sua vez,
Teixeira (2019, p. 97), enfatiza que “o treinamento s ¢ eficaz quando planeado com base nas
necessidades estratégicas da instituigdo e avaliado em funcdo de seus resultados sobre o
desempenho organizacional” e para ele, a gestdo do conhecimento por meio do treinamento

impacta directamente na inovag¢ao, produtividade e na sustentabilidade institucional.

Segundo Robbins (2009), o treinamento deve ser conduzido como parte de um processo
estratégico de mudanga e de desenvolvimento continuo, especialmente em organizacdes que
operam em ambientes dindmicos e competitivos. Acrescenta dizendo que o treinamento deve estar
alinhado com os planos de desenvolvimento da organizagdo e deve ser visto como um investimento

estratégico, capaz de aumentar a produtividade, reduzir falhas e fortalecer a cultura organizacional.

Nota-se que, em suas abordagens, Chiavenato (2023, p.343) realga o treinamento como um
processo em que os colaboradores sdo submetidos a praticas em que visam na moldagem de suas
actividades na organizagdo, por conseguinte, essa moldagem nas actividades, aliena-se com os
objectivos organizacionais; ja Teixeira (2019, p. 97), sublinha a necessidade de se relacionar o
treinamento as necessidades organizacionais e em contrapartida, a avaliagdo da eficiéncia e eficacia
do treinamento em funcao do desempenho. Por sua vez, Robbins (2009), reforca a ideia de se olhar

para o treinamento ndo como um custo, mas sim como um investimento estratégico da organizagao.



Para Chiavenato (2023, p. 343), o contetido do treinamento pode envolver cinco tipos de

mudang¢as comportamentais, que sao:

1. Transmissdo de informagdes: o conteudo de muitos programas de treinamento sdo
informagoes sobre a empresa, seus produtos e servigos, a organizagao e as politicas,
as regras e os regulamentos.

2. Desenvolvimento de habilidades: envolvendo destrezas e conhecimentos
directamente relacionados com o desempenho do cargo atual ou de possiveis
ocupagdes futuras.

3. Desenvolvimento ou modifica¢do de atitudes: trata-se de mudanga comportamental
ou atitudinal das pessoas, seja para mudar atitudes negativas para mais favoraveis
entre os funcionarios, seja para aumentar a motivagdo, desenvolver a sensibilidade
dos gerentes quanto aos sentimentos e reacdes das pessoas.

4. Desenvolvimento de conceitos: para elevar o nivel de abstragdo e conceptualizagio
de ideias e filosofias, seja para facilitar a aplicacdo de conceitos na pratica
administrativa ou elevar o nivel de generalizacao para desenvolver gerentes capazes
de pensar em termos globais e amplos.

5. Criagdo de competéncias individuais: acima de todos os quesitos citados, trata-se de
criar ¢ desenvolver as competéncias durdveis nas pessoas, como aumentar
conhecimento (saber), habilidades (saber fazer), julgamento (saber julgar e decidir) e

atitudes (saber fazer acontecer) frente a situagdes. (Chiavenato, 2023, p. 343)

Sobre os cinco tipos de mudangas comportamentais, Chiavenato (2023) realca ainda

dizendo que estas podem ser utilizadas de forma individual ou conjunta.

Assim, os conceitos sobre treinamento, vao além de simples palavras, pois evidenciam o
treinamento como uma ferramenta estratégica que conecta as competéncias, habilidades, atitudes,

valores e €tica, dos colaboradores as necessidades e objectivos organizacionais.

Na senda dos objectivos, na visdo de Teixeira (2017, p. 57), os “objectivos sao o resultado
desejado numa qualquer actividade” e hd uma certa diferenca entre objectivos com metas e alvos.
De acordo com Chiavenato (2010), toda organiza¢do precisa de alguma finalidade, de alguma
no¢ao sobre os porqués de sua existéncia e do que ela deseja realizar. Assim, os objectivos
organizacionais, podem ser definidos como o conjunto de propdsitos que norteiam as acgdes

presentes e futuras, da organizacao.



Um objectivo de uma organizagdo ¢ uma situacdo desejada que ela pretende alcancar e
dentro dessa colocagdo, Chiavenato (2023), diz que dentre as varias fungdes dos objectivos

organizacionais, tem-se as fungoes:

Situacdo Futura: significa que os objectivos organizacionais, devem apresentar uma

situacdo futura, estabelecendo a orientacao das linhas-mestras para as actividades dos participantes;

Fonte de Legitimidade: quer dizer que os objectivos organizacionais, devem constituir uma

fonte de legitimidade que justifica as actividades de uma organizagao e até¢ a sua existéncia;

Padrdes: devem servir como padroes pelos quais os participantes e os estranhos a ela podem

comparar ¢ avaliar o éxito da organizagdo, ou seja, a sua eficiéncia e o seu rendimento;

Unidades de Medidas: significa que devem servir como unidades de medida para verificar,
mensurar ¢ comparar a produtividade da organizagdo ou de seus oOrgdos ou, ainda, de seus

participantes. (Chiavenato. 2023)

Teixeira (2017, p. 60), salienta trés fundamentais tipos de objectivos e que tém sido

facilmente verificados dentro das organizagdes:

e Economicos: sobrevivéncia, proveitos e crescimento;
e Servico: criacdo de beneficios para a sociedade;

e Pessoal: objectivos dos individuos ou grupos dentro da organizacao.

Os objectivos estabelecidos oficialmente pela organizacdo, sdo comunicados por
documentos oficiais como os estatutos, actas de assembleias, relatorios anuais, entre outros, ou por
meio de pronunciamentos publicos de dirigentes. De acordo com Chiavenato (2023, p. 22), os

objectivos naturais de uma organizacdo, geralmente sao:

e Proporcionar satisfagao das necessidades de bens e servigos da sociedade.
e Proporcionar aplica¢do produtiva para todos os fatores de produgao.
e Aumentar o bem-estar da sociedade por meio do uso econémico dos recursos.

e Proporcionar um retorno justo aos fatores de entrada.



e Proporcionar um clima em que as pessoas possam satisfazer uma variedade de

necessidades humanas.

Entretanto, baseando-se nas ideias dos autores acima, podemos definir objectivos
organizacionais, como o conjunto elementos que a organizacao deseja, sendo estes, os que norteiam

as suas actividades didrias. (Teixeira, 2019; Chiavenato, 2010, 2023)
2.2. Tipos de Treinamentos

O treinamento ¢ um processo educacional por meio do qual as pessoas adquirem,
conhecimentos, habilidades e atitudes para o desempenho de seus cargos. E um processo
educacional porque visa a formagao e preparacao das pessoas. E estd voltado eminentemente para

o desempenho do cargo, seja do cargo atual seja de um cargo futuro na empresa.

A literatura aponta para diversas classificagdes referentes ao treinamento, porém, para o
nosso estudo iremos nos basear na classificagdo que fundamenta os trés tipos de treinamentos: de

integracao, técnico e comportamental.

1° Treinamento de Integragdo. Este tipo de treinamento, visa familiarizar o novo
colaborador com a cultura organizacional, normas, politicas e o ambiente de trabalho.
Corroborando com Marras (2017), quando referenciou que corresponde a primeira ac¢do educativa
que o colaborador recebe ao entrar para a organizagao e isso torna-se vital para o mesmo socializar-
se com os seus companheiros ou colegas de trabalho. Na mesma senda, Junior (2012), enfatiza
dizendo que o treinamento de integragdo tem por contetido a transmissao de informacgdes sobre o
trabalho, sobre a empresa, sobre seus produtos ou servigos, suas regras e regulamentos internos,

sua estrutura organizacional etc.

2° Treinamento Técnico. Este tipo de treinamento, ¢ referente a um conjunto de
conhecimentos ou habilidades relacionadas ao cargo ou fungdo que o colaborador desempenha na
organizacao. Junior (2012, p. 37) afirma que “boa parte dessas habilidades sdo motoras ou manuais
e o seu desenvolvimento exige treino e pratica constantes”, onde geralmente os empregados

recebem treinamento no cargo para o desenvolvimento de habilidades e destrezas nas suas tarefas.



Por outro lado, Dutra (2010) enfatiza que o treinamento técnico busca alinhar o desempenho do

colaborador as exigéncias operacionais do cargo, de maneira a promover a eficiéncia e a seguranca.

3° Treinamento Comportamental. Este tipo de treinamento ¢ destinado a desenvolver as
competéncias pessoas de um colaborador, referente a comunicagdo, empatia, assiduidade, entre
outras. Corroborando com Junior (2012, p. 37), quando afirmou que “é o tipo de treinamento
geralmente utilizado para mudanca de atitudes negativas ou inadequadas para atitudes positivas e
favoraveis”, destacando o desenvolvimento de atitudes de relagdes humanas (para melhorar ou
facilitar o relacionamento entre as pessoas), desenvolvimento de habitos e atitudes para com
clientes ou usuarios (como € o caso do treinamento de vendedores, de balconistas, de telefonistas

etc).

Conforme Robbins (2009), as habilidades interpessoais tornam-se tdo importantes quanto
as técnicas, especialmente em ambientes organizacionais dindmicos e colaborativos. Isso reforca a
ideia de que ndo basta que nas organizagdes existam colaboradores extremamente doptados de
competéncias técnicas ou referentes aos seus cargos ou fungdes, entretanto, devem também possuir
habilidades pessoais ou comportamentais. Nesta senda, torna-se crucial que por intermédio do
treinamento se crie mecanismos de equilibrio na elaboragdo dos planos de treinamento, olhando

ndo apenas nas técnica mas tamém nas comportamentais.

Tendo em conta as classificacdes acima apresentadas pelos autores Junior (2012) e Marras
(2017), podemos verificar que ambas convergem no pressuposto de que o treinamento ¢ uma
ferramenta utilizada para dotar os individuos de conhecimentos, habilidades, atitudes, valores e
éticas, necessarios para salvaguardar o sucesso da organizacgdo. E a divergem apenas no nivel de
especificidade, ou seja, na visdo de Junior (2012), a sua classificagdo ¢ mais abrangente, enquanto
que na de Marras (2017), a classificacao € mais simples. Por sua vez, acredita-se que a classificacao
proposta (treinamento de integragao, técnico e comportamental), seja uma classificagio recorrente
em todas as organizagdes, pois o treinamento visa na capacitacdo e aprimoramento das
competéncias técnicas- referente aos cargos ou funcgdes e comportamentais- referentes as

personalidades dos colaboradores.



2.3. Etapas do Treinamento

Como todo processo, o treinamento obedece um conjunto de etapas que asseguram a sua
realizagdo, ou seja, o treinamento obedece um ciclo, que possui um principio e um fim. E de forma
geral as etapas do treinamento sdo: diagnostico de necessidades, planeamento, execugdo e

avaliagao.

O diagndstico de necessidades ¢ de acordo com Gill (2019), a identificag¢do das lacunas de
competéncias, onde sdo verificadas dentro de um cargo, quais as competéncias necessarias para
sua efectividade. Na mesma senda, Chiavenato (2023, p. 350) salienta que essas lacunas sao
verificadas por meio da diferenga entre “requisitos exigidos pelo cargo e pelas habilidades do

ocupante do cargo”.

Quanto ao planeamento ou programacao de treinamento, este ¢ o momento da criagdo do

conteudo, a metodologia (presencial, online, hibrida), os recursos e o cronograma do treinamento.

(Gil, 2019)

J4 a execugdo ¢ segundo Chiavenato (2023), a etapa em que se coloca em pratica a
programacao do treinamento e pressupde a existéncia do binémio- instrutor/aprendiz. O instrutor
¢ o individuo com experiéncia comprovada e que oferece o treinamento, enquanto que o aprendiz

¢ aquele a que o treinamento se destina.

Por ultimo a etapa da avaliagdo. Esta ¢ a etapa em que se avalia o retorno do investimento
(ROI) e este pode ser positivo ou negativo, dependendo de como o processo se desenrolou.

(Chiavenato , 2023)

Marras (2020), conclui dizendo que a eficacia do treinamento depende de trés varidveis
centrais: o diagndstico das necessidades, a adequacao metodologica e a avaliagdo de resultados.
No ponto de vista do autor, “o insucesso de muitos programas de treinamento deve-se a auséncia

de diagnostico adequado, o que resulta em agdes desconectadas das reais demandas da empresa”.

(Marras, 2020, p. 147)



2.4. Resultados da relacdo do Treinamento com os Objectivos Organizacionais

A relagdo entre o treinamento e os objetivos de uma organizagdo ¢ direta e determinante.
Quando os programas de treinamento sdo planeados com base nas necessidades da organizagao,
eles promovem nao apenas o crescimento individual dos colaboradores, mas também o crescimento
colectivo da organizacdo. Corroborando com Barbieri (2021, p. 63), ao discutir a importancia da
aprendizagem organizacional, afirma que “o conhecimento gerado e compartilhado por meio do
treinamento contribui decisivamente para o alcance de metas institucionais e para a

sustentabilidade organizacional”.

De acordo com Desseler (2021), realca que, ao ser planeado tendo em conta os objectivos
estratégicos da organizagao, o treinamento ajuda a criar vantagem competitiva, visto que fortalece
as competéncias individuais dos colaboradores e estes contribuem para o desenvolvimento e
sustentabilidade da organizag¢do. Assim, o treinamento chega a ser um instrumento essencial no

ambito da gestdo das organizagdes.

A relagdo do bindmio treinamento/objectivos organizacionais, pode gerar de acordo com a

literatura, resultados como:

e Aumento da Produtividade- redugdo do retrabalho, maior eficiéncia e melhor
utilizag¢ao dos recursos. (Marras, 2017)

e Fortalecimento da Cultura Organizacional- o treinamento contribui para uma
cultura de aprendizagem continua. (Robbins, 2009)

e Inovacdo e Competitividade- desenvolvimento de competéncias ligadas a
tecnologias emergentes e métodos criativos. (Desseler, 2021)

e Reducdo de Custos- menos falhas no trabalho. (Chiavenato, 2023)
3.  PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta parte do artigo visa em apresentar os procedimentos metodologicos obedecidos para a
realizagdo do mesmo. A Metodologia de Investigagdo Cientifica ¢ definida pelo conjunto de “fases

e aos procedimentos utilizados numa investigagao, para designar os modelos concretos de trabalho
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que se aplicam numa disciplina ou especialidade” (Vilelas, 2020, p. 55). E por sua vez, Lakatos e
Marconi (2010 apud Kumenda, 2025, p.22), afirmaram que o “método ¢ um conjunto de
actividades sistematicas e racionais que permitem alcangar um objectivo com seguranga ¢

economia”.

A presente investigacdo tem como objectivo analisar a influéncia do treinamento no
cumprimento dos objetivos organizacionais no Instituto Politécnico Privado Castro (IPPC).

Entretanto, este estudo teve como base os seguintes aspectos metodologicos:

Quanto a sua natureza, a pesquisa ¢ basica, pois segundo Silvestre e Aratjo (2012), a
pesquisa basica € aquela que consiste em gerar conhecimentos novos, todavia sem previsao para
aplicagdo pratica, que possa, porém, envolver interesses e verdades universais. Assim, a natureza
desta pesquisa € basica, visto que focou em gerar conhecimentos novos relacionados a teméatica em

questao.

O tipo de pesquisa quanto ao tipo de estudo ¢ exploratdria e descritiva, pois agrega os dois
tipos de abordagens, qualitativa e quantitativa. A parte exploratoria derivou por meio da abordagem
qualitativa, na busca teodrica dos contetidos, por meio de referéncias bibliograficas relacionadas a
tematica de estudo e permitiu compreender a relagdo entre treinamento e objetivos organizacionais,
por meio da analise de discursos, percepgdes e interpretagdes coletadas. E por outro lado, a
descritiva derivou da abordagem quantitativa, na apresentagdo dos dados gerados do estudo de

caso.

Resumindo, as abordagens qualitativas- ajudaram na traducdo e apresentacdo dos dados
qualitativos, isto €, na articulagdo e interpretacdo do contetido tedrico e as quantitativas- na

apresentacao e interpretacao dos dados quantitativos.

Populagdo e Amostra: a populacao do estudo foi composta pelos colaboradores do Instituto
Politécnico Privado Castro (IPPC); a amostra agregou 7 funciondrios, pertencentes nas areas

administrativas e técnicas.

Para a recolha dos dados, usaram-se as seguintes técnicas:
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Estudo bibliografico- corroborando com Gil (2008 Apud Adriano, 2023, p.12), quando dizia
que que “a pesquisa bibliografica se utiliza fundamentalmente das contribui¢cdes dos diversos
autores sobre determinado assunto”, assim sendo, o estudo bibliografico foi em manuais (fisicos e
digitais) relacionados a tematica, artigos cientificos, revistas e monografias; isto englobou autores
como Chiavenato (2023), Robbins (2009), Marras (2017; 2020), Teixeira (2017; 2019), Dessler
(2021), Junior (2012) entre outros citados no artigo.

Anadlise de documentos: foram analisados alguns documentos internos como o organograma
(Ver o Anexo 1), listas dos funcionarios e relatorios referentes as formacdes dadas anteriormente

aos funcionarios, e por uma questao de sigilo, foi exposto ¢4 no artigo, apenas o organograma.

Questiondrios: foram aplicados em 7 funciondrios, pertencentes nas areas administrativas e
técnicas (Ver o Apéndice n°l). O questionario ¢ uma técnica de recolha de dados, usada para

colectar dados de um determinado niimero de individuos. (Vilelas, 2020)

Tratamento e processamento de dados: para a analise qualitativa — foi através da através da
revisdo ou analise dos conteudos obtidos através da pesquisa bibliografica e interpretacdo dos
dados recolhidos no estudo de caso e para a andlise quantitativa — foi feita por meio de técnicas e

ferramentas que facilitaram as representacdes graficas (EXCEL 20216 e Word 2016)

4. ESTUDO DE CASO

O Instituto Politécnico Privado Castro (IPPC) ¢ uma institui¢do de ensino privado que actua
na formacgao técnico-profissional, visando preparar estudantes para o mercado de trabalho em
diversas areas. Com uma estrutura que envolve pessoal administrativo, técnico, docentes e pessoal
de apoio. O IPPC busca continuamente aprimorar a qualidade do ensino, a eficiéncia da gestdao e a

inovagao académica.

Esta institui¢ao foi fundada aos 7 de Setembro de 2021 e esta localizada na Provincia do
Huambo, Bairro Bomba Baixa, junto ao armazém do Bem Barato, na Estrada Nacional 260. Esta

actua no sector da educacao, no Ensino Médio, possuindo as seguintes ofertas formativas: Técnico
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de Fisioterapia, Técnico de Farmacia, Técnico de Estomatologia, Técnico de Anélises Clinicas e

Técnicos de Enfermagem Geral.

Possui um total de 57 Funcionarios, 16 escritorios, 24 salas de aulas, 7 laboratérios, uma
biblioteca, uma sala de reunides, um auditorio, uma quadra polidesportiva, mais de 5 WCs e um

posto de primeiros socorros.

O planeamento estratégico do Instituto Politécnico Privado Castro, engloba os seguintes

pressupostos:

e Missdo: Oferecer educacdo técnico medio de qualidade, promovendo a formacdo
integral e o desenvolvimento sustentdvel da comunidade.

e Visdo: Ser referéncia nacional em ensino técnico medio privado, reconhecido pela
inovagao, exceléncia académica e responsabilidade social.

e Valores: Etica, compromisso, inovagao, respeito, inclusao e sustentabilidade.

O Instituto Politécnico Privado Castro acredita que a educacdo ¢ a ferramenta mais
poderosa para a transformacdo social. Por isso, a sua abordagem pedagdgica combina rigor
académico com a pratica, proporcionando um ambiente de aprendizagem dindmico e inovador. Os
seus programas curriculares sdo desenhados para responder as exigéncias do mercado de trabalho,
garantindo que os nossos diplomados estejam prontos para se destacar nas suas areas de atuagao.
A abordagem educacional foca em uma aprendizagem pratica e inovadora, onde a teoria ¢
complementada por atividades que preparam nossos alunos para os desafios reais da carreira.

Consultar o organograma, no Anexo 1.
4.1. Apresentagio dos Dados

Este momento do artigo ¢ reservado para a apresentacao e discussao dos resultados obtidos
por meio do questionario (Consultar o Apéndice n°l). Vale realcar que os dados foram recolhidos

em 7 funcionarios, do IPPC, pertencentes nas areas administrativa e técnica. Ora vejamos a seguir:

Tabela 1: Secgdo A — Dados Demograficos

1* Género | 2% Fungao no IPPC | 3 Tempo de Servi¢o no IPPC
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Masculino Feminino  Administrativos Técnicos Menosde 1l ano 1a2anos 4 anos
5 2 4 3 2 1 4

Fonte: Elaboracao Propria

Os dados da tabela acima, retratam os dados da Sec¢ao A- dados demograficos, onde na 1*
Coluna sobre o género, verifica-se que dos 7 funcionarios, 5 sdo do género masculino e 2
femininos; na 2* fun¢do no IPPC, os dados ilustram que dos 7 funciondrios, 4 sdo administrativos
e 3 sdo técnicos. Por ultimo, na 3* Coluna, sobre o tempo de servigo no IPPC, 2 estdo menos de 1

ano, 1 esta entre 1 a 2 anos ¢ 4 estdo a 4 anos.

O grafico abaixo, contém os dados referentes a Seccdo B- treinamento e objectivos

organizacionais, onde: na 1* questdo, 2 concordaram e os 5 concordaram totalmente. Ver a seguir:

Grafico 1: Seccdo B —Treinamento E Objectivos Organizacionais

1% na sua opinido, o treinamento é importante para o
desenvolvimento das competéncias profissionais?

Discordo totalmente= 0 Discordo=0
Concordo=2

Concordo
Totalmente=5

Fonte: Elaboragdo Propria

Consultar os dados dos graficos: Grafico2, no Anexo n°2, Grafico 3, no Anexo 3 e Grafico

4, no Anexo 4!

Finalmente, sobre a ultima sec¢do, a Seccao D- resultados da relagdo entre treinamento e
objectivos organizacionais, os dados representam: no caso da 1* questdo, sendo uma questdo com
respostas multiplas, para a a) 6 apontaram como uma das respostas, na b) 5 apontaram também, c)

apenas 2 apontaram e na d) os 7 seleccionaram-na como resposta. Ver o grafico abaixo:
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Grafico 5: Secgdo D- Resultados Da Relagdo Entre Treinamento E Objectivos Organizacionais

12 O treinamento contribuiu para: (pode assinalar mais de

uma opcao a) Aumento da
produtividade=
6

d) Inovacdo nas
atividades=7

c)Fortalecimento da,~
cultura
organizacional= 2

2> b)Redugéo de
erros e falhas=5

Fonte: Elaboragao Propria.

E quanto aos dados do grafico 6, ainda na Sec¢do D, na 2* questdo, que por sinal é de
respostas multiplas, estdo distribuidas da seguinte maneira: na a) os 7 concordaram com a resposta,

na b) 5 concordaram, na ¢) também os 7 concordaram e na d) apenas 6 concordaram. Ver o grafico
6:

Gréfico 6: Sec¢do D- Resultados Da Relagdo Entre Treinamento E Objectivos Organizacionais

22 Na sua opinido, quais sao os impactos do treinamento no
alcance dos objetivos do ippc?

d) Maior
reconhecimento
da instituicdo n
mercado= 6

a)Aumento da
produtividade= 7

c)Satisfacéo dos
estudantes= 7——

b)Eficiéncia e
eficacia dos
processos= 5

Fonte: Elaboragao Propria.
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4.2. Analise e Discussdo dos Resultados

Este ponto do artigo tem como objectivo analisar e discutir os resultados que foram

apresentados no ponto anterior:

Relativamente aos dados da Seccao A- dados demograficos, representados na tabela 1, ¢
possivel verificar através da 1* coluna que da amostra de 7 funciondrios participantes da
investigacdo- 5 sdo do género masculino e 2 femininos; isso realca de alguma forma uma forte
tendéncia de contratagao de homens para os cargos técnicos e administrativos no IPPC. Quanto aos
da 2% coluna, conclui-se que dos 7 funciondrios, 4 sdo administrativos e 3 sdo técnicos; significa
que o nosso estudo foi abrangido maioritariamente pelo pessoal com cargos administrativos, em
relacdo aos técnicos. Ja na 3* Coluna, sobre o tempo de servi¢o no IPPC, 2 estdo menos de 1 ano,
1 estd entre 1 a 2 anos e 4 estdo a 4 anos; isso significa que a nossa pesquisa abrangeu

maioritariamente funcionarios com mais de 1 ano de servigo no IPPC.

Sobre a Sec¢do B- treinamento e objectivos organizacionais, verificou-se que na questdo 1*
(Na sua opinido, o treinamento ¢ importante para o desenvolvimento das competéncias
profissionais?), 2 concordaram e os 5 concordaram totalmente, implica dizer que na visdo dos
funciondrios analisados, o treinamento ¢ importante para o desenvolvimento das competéncias
profissionais. E na 2* (Na sua opinido, os treinamentos realizados no IPPC tém estado alinhados
aos objetivos da instituicdo?), 2 funcionérios deram a resposta indiferente, 2 concordaram e 3
concordaram totalmente, isso mostra que apesar da maioria concordar ainda ha necessidade de
melhorar a precisdo e clareza entre o treinamento e os objectivos da institui¢ao, pois, realgando o
que foi dito na fundamentacdo teorica, por Desseler (2021), ao ser planeado tendo em conta os

objectivos estratégicos da organizacdo, o treinamento ajuda a criar vantagem competitiva e

aprimora as habilidades dos funcionarios.

Olhando para os dados obtidos na Seccdo C- tipos de treinamentos, na questdo 1* (Dentre
os tipos de treinamentos mencionados abaixo, quais o IPPC implementa? - Pode assinalar mais de
uma op¢ao, caso seja necessario), onde acordo com os participantes, o IPPC implementa os 3 tipos
de treinamentos- de integracao, técnico € comportamental. J4 na 2* (Dos tipos de treinamentos,

qual deles ¢ mais comum no IPPC?), 5 assinalaram o treinamento técnico e 2 o comportamental
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como 0s mais recorrentes no instituto; fazendo uma comparagdo entre os dados, podemos afirmar
que no IPPC, o treinamento mais aplicado € o técnico. Voltando para a fundamentagdo, pelo que
foi referido por Junior (2012, p. 37) e Dutra (2010), podemos ainda realgar que a grande
preocupacao do IPPC consiste em treinar ou capacitar as habilidades dos funcionarios, referentes

aos cargos ou funcdes que desempenham.

Relativamente a ultima sec¢do, Seccdo D— resultados da relagdo entre treinamento ¢
objectivos organizacionais, foi possivel observar na questao 1* (O treinamento contribuiu para:
pode assinalar mais de uma op¢ao), na alinea a) Aumento da produtividade- 6 concordaram com a
resposta, na b) Redu¢do de erros e falhas- 5 concordaram, c) Fortalecimento da cultura
organizacional- 2 concordaram e na d) Inovagao nas atividades- os 7 concordaram; estes resultados,
realgcam o que foi dito na fundamentagdo a cerca dos resultados da relagdao entre treinamento e
objectivos organizacionais, onde Marras (2017), Robbins (2009), Desseler (2021) e Chiavenato

(2023) apresntaram os seus insights sobre o assunto.

Conluindo com a Secc¢do D, na questdo 2% (Na sua opinido, quais sdo os impactos do
treinamento no alcance dos objetivos do IPPC?), foi possivel constactar que para as respostas das
alineas: a) Aumento da produtividade- os 7 concordaram, na b) Eficiéncia e eficacia dos processos-
5 concordaram, na c¢) Satisfacdo dos estudantes- os 7 concordaram e na d) Maior reconhecimento
da institui¢do no mercado- 6 concordaram; esses resultados explicam claramente que no IPPC, os
treinamento tém gerado: aumento da produtividade, eficiéncia e eficacia dos processos, satisfagao

dos estudantes ou mesmo clientes € maior reconhecimento da instituigdo no mercado.
5. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo cujo titulo ¢ “A influéncia do treinamento no cumprimento dos objectivos
organizacionais: Estudo de caso no Instituto Politécnico Privado Castro”, deu resposta ao problema

e as questoes levantadas.

Por meio das intervengdes dos autores, conclui-se que o treinamento € um processo
sistematico, que visa capacitar os colaboradores para as actividades ou desafios presentes e futuros

de uma determinada organizacdo e que o seu conteudo deve estar associado aos objectivos
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organizacionais (Chiavenato, 2023; Teixeira, 2019 ¢ Robbins, 2009); por sua vez, os objectivos
organizacionais correspondem ao conjunto elementos que a organizacao deseja, sendo estes, 0s que

norteiam as suas actividades diarias. (Teixeira, 2019; Chiavenato, 2010 e 2023)

Relativamente aos tipos de treinamentos, de acordo com a literatura classica com algumas
contribui¢des de alguns autores, conclui-se que existem trés tipos de treinamentos: Treinamento de
Integragdo- visa familiarizar os novos colaboradores com as politicas da organizagdo ou cultura,
Treinamento Técnico- referente ao conjunto de conhecimentos ou habilidades relacionadas ao
cargo ou fun¢do que o colaborador desempenha na organizagio e Treinamento Comportamental -
referente ao desenvolvimento de habilidades ligadas a personalidade (Marras, 2017; Junior, 2012;
e Dutra, 2010). Através do estudo de caso realizado, foi possivel constactar que no Instituto
Politécnico Privado Castro, aplicam os trés tipos € o mais comum ¢ o treinamento técnico,
realcando a ideia de que a grande preocupagdo do Instituto estd em treinar ou capacitar as

habilidades dos funcionarios, referentes aos cargos ou fungdes que desempenham.

Quanto as etapas do treinamento, foram sublinhadas o diagnostico de necessidades- etapa
em que se identificam as necessidades ou lacunas; planeamento- etapa em que sao desenhadas as
metodologias; execugdo- etapa em que se coloca em acc¢do o planeamento e avaliagdo- etapa em

que se verificam os resultados do processo todo.

E sobre os resultados do treinamento no Instituto Politécnico Privado Castro, conclui-se
que os treinamentos tém gerado: aumento da produtividade, eficiéncia e eficacia dos processos,

satisfacao dos estudantes ou mesmo clientes € maior reconhecimento da institui¢do no mercado.

Portanto, considerando as exposi¢cdes assentes no artigo, podemos concluir que o
treinamento ¢ uma ferramenta estratégica fundamental, para o alcance dos objectivos de toda e

qualquer uma organizag¢ao, pois, assegura maior eficiéncia e eficacia organizacional.
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Apéndice n°1- Questionario

ALt

SN |

QUESTIONARIO

scrre g

Saudacoes Cordiais, Caro Colaborador!

Este questionario tem como tema “A Influéncia do Treinamento no Cumprimento dos
Objectivos Organizacionais no Instituto Politécnico Privado Castro (IPPC)”. E 0 objetivo
de: Analisar as percecdes dos colaboradores acerca da relacdo entre o treinamento e os objetivos
organizacionais.

Instrucdes: Assinale a alternativa que melhor representa a sua opinido. As informacgdes
fornecidas terdo carater confidencial e apenas servirdo para fins académicos.

Seccdo A — Dados Demograficos

1* Género: () Masculino () Feminino ( ) Outro
2% Fungao no IPPC: () Administrativo ( ) Técnico/Operacional
3? Tempo de Servigo no IPPC: () Menos de 1 ano () 1 a2 anos () 4 anos

Seccio B —Treinamento E Objectivos Organizacionais

1* Na sua opinido, o treinamento ¢ importante para o desenvolvimento das competéncias
profissionais?

a) () Discordo totalmente

b) () Discordo

c) () Indiferente

d) () Concordo

e) () Concordo totalmente

2" Na sua opinido, os treinamentos realizados no IPPC tém estado alinhados aos objetivos da
institui¢ao?

a) () Discordo totalmente

b) () Discordo

c) () Indiferente

d) () Concordo

e) ()Concordo totalmente

Seccio C — Tipos De Treinamentos

1? Dentre os tipos de treinamentos mencionados abaixo, quais o IPPC implementa? (Pode assinalar
mais de uma op¢ao, caso seja necessario)

a) De Integragdo (sobre cultura, regras e funcionamento da instituigao)
b) Técnico (sobre tarefas e fungdes especificas do cargo)



c) Comportamental (sobre atitudes, comunicagao, relagdes humanas)
d) Outro:

2% Dos tipos de treinamentos, qual deles ¢ mais comum no IPPC?

R:

Seccio D — Resultados Da Relagdo Entre Treinamento E Objectivos Organizacionais

1* O treinamento contribuiu para: (pode assinalar mais de uma op¢ao)
a) () Aumento da produtividade
b) () Redugdo de erros ¢ falhas
¢) () Fortalecimento da cultura organizacional
d) () Inovagdo nas atividades

2% Na sua opinido, quais sdo os impactos do treinamento no alcance dos objetivos do IPPC?
a) () Aumento da produtividade
b) () Eficiéncia e eficacia dos processos
c) () Satisfagao dos estudantes
d) () Maior reconhecimento da instituicdo no mercado

Obrigado pela sua colaboracio!



Anexo N° 1- Organograma do Instituto Politécnico Privado Castro

Fonte: htt.//ipp-castro.com, 2025




Anexo n°2: Grafico 2: Seccao B —Treinamento E Objectivos Organizacionais

2% Na sua opinido, os treinamentos realizados no ippc tém
estado alinhados aos objetivos da institui¢cdo?

Discordo Totalmente= 0 Discordo=0

Concordo

ncordo= 2

Fonte: Elaboragao Propria

Os dados do grafico 2, referem-se aos dados da Secgdo B, 2* questdo, onde as respostas

foram: 2 indiferente e 2 concordaram e 3 concordaram totalmente.



Anexo n°3- Grafico 3: Seccao C- Tipos de Treinamentos

12 Dentre os tipos de treinamentos mencionados abaixo, quais o
IPPC implementa? (pode assinalar mais de uma opc¢édo, caso
seja necessario)

\ a) De Integragdo= 2
I

¢) Comportamental= 7
N

b) Técnico=7

Fonte: Elaboragao Propria.

O grafico 3, apresenta-nos os dados obtidos na Sec¢ao C- tipos de treinamentos, onde a 1?
questdo, trata-se de uma questdo com respostas multiplas, onde: na a) 2 apontaram para o
treinamento de integragdo, na b) os 7 apontaram para o treinamento técnico € na c¢) também

apontaram os 7 apontaram para o treinamento comportamental.



Anexo n’4- Grafico 4: Seccao C- Tipos de Treinamentos

22 Dos tipos de treinamentos, qual deles é mais comum
no IPPC?

Treinamento /

Comportament
al=2

Treinamento
Técnico=5

Fonte: Elaboracgdo Propria

Ainda na mesma Secc¢ao, para o caso da 2* questao, as respostas foram: 5 responderam com

o treinamento técnico e 2 responderam com o comportamental.



