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RESUMO

Esse trabalho tem como objetivo demonstrar a importancia do treinamento nas
organizagbes. O treinamento € considerado um meio de desenvolver competéncias nas
pessoas para que se tornem mais produtivas criativas e inovadoras, a fim de ajudar a
organizacéo e contribuir para o objetivo de se tornar cada vez mais competitiva. Sendo assim
0 treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam
efetivamente para os resultados do negocio. Nesses termos, 0 treinamento € uma maneira
eficaz de agregar valor &s pessoas, & organizacdo e aos clientes. Por isso pessoas treinadas
aumentam a produtividade. As organizacdes tem se empenhado para propiciar oportunidades
de aprendizagem aos seus colaboradores. Ja na parte de desenvolvimento, pode se entender
como um conceito mais abrangente, no que se refere a estimular o crescimento pessoal dos

colaboradores.
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INTRODUCAO

E de suma importancia dentro de cada empresa a aplicacdo de Treinamento e
Desenvolvimento, pois este tem visado promover o aprendizado do colaborador, fazendo
assim ele aprender e a desenvolver as habilidades necessarias dentro da empresa, para
desenvolver suas funcdes. O método aprimora e auxilia o crescimento profissional em

diversas areas gerando fontes de conhecimento em todo o setor da empresa.

A pesquisa se desenvolve através do seguinte problema: Quais sdo as formas utilizadas

no treinamento e desenvolvimento da empresa Aidar?

Temos como objetivo geral: Analisar as formas utilizadas para treinar e desenvolver
os funcionarios da empresa Aidar.

Como objetivo especifico: Avaliacdo dos métodos adotados para integrar o
funcionério que esta iniciando suas atividades no momento do ingresso na empresa; Avaliar a
necessidade de treinar e desenvolver um funcionario que ja faz parte do quadro de
colaboradores da empresa; Avaliar eficacia e beneficios de treinar e desenvolver os
colaboradores do setor operacional na empresa Aidar.

Entende-se que o Treinamento e Desenvolvimento ndo estdo voltados somente para a
preparacdo de atividades, mas também para o desenvolvimento de competéncias
comportamentais que auxiliam as pessoas a desenvolverem suas atividades da forma mais
eficaz possivel, trazendo com isso um crescimento para a pessoa, que adquire novos
conhecimentos e desenvolve suas habilidades, e para a empresa, que alcanca o sucesso com
uma forca de trabalho bem mais preparada, podendo desenvolver-se de forma mais

competitiva e destacada no mercado.



REFERENCIAL TEORICO

O Treinamento é visto como um processo para aperfeicoar as capacidades e as

competéncias das pessoas.

Gil (2012), afirma que o sistema de Treinamento e Desenvolvimento vem servindo
para ressaltar o papel das pessoas como o principal patrimdnio das organizacdes. O capital
humano tornou o diferencial competitivo das organizacfes, com isso as empresas estdo cada

vez mais exigentes e estdo investindo nas pessoas.

Dessa forma as empresas tem se preocupado cada vez mais, em treinar e desenvolver
seus colaboradores, pois tem sido seu diferencial perante outras empresas, um profissional
bem preparado exerce suas atividades, o faz com éxito, a chance de erros sdo minimas, pois
possui seguranca daquilo que se faz. Considerando possivel criar um clima inovador que

levara as organizagOes a vencerem desafios ocasionados pelas mudangas no mercado.

Diante da concorréncia internacional, das mudancas tecnoldgicas e da
internacionalizacdo do conhecimento e da informacdo, as empresas se véem diante de uma

situacdo onde devem estar totalmente atualizadas e preparadas para o desconhecido.

Segundo (Lacombe, 2010), a principal razdo pela qual as empresas treinam é para
proporcionar ao empregado novas habilitagdes ou melhorar as que ele ja possui, ele deve,
portanto, produzir mais e melhor para a empresa, proporcionando um retorno investimento

que a empresa faz em Treinamento.

De acordo com (Chiavenato, 2009), a necessidade de treinamento ocorre quando uma
area de informacédo ou de habilidades que um grupo ou um individuo precisam desenvolver
para melhorar o seu desempenho. Existem quatro processos para sabermos da importancia do

treinamento nas empresas segundo.

1. Sistema Organizacional: De acordo com o diagnéstico da organizacédo verificam-se
aspectos importantes como a missdo, visdo e todos os focos estratégicos que devem
ser contemplados com o treinamento.

2. Analise dos recursos humanos: Conforme o perfil das pessoas é possivel determinar
0s conhecimentos e as competéncias que estas necessitam para alcangar 0s

objetivos estratégicos da organizacao.



3. Anélise dos cargos: A partir dos requisitos, especificacbes e exigéncias feitas por
causa do cargo define-se o que focar durante o treinamento para que assim 0S
colaboradores possam desempenhar suas fun¢fes adequadamente.

4. Analise do treinamento: A partir dos objetivos e metas que deverdo ser utilizados

como critérios para a avaliagdo da eficiéncia e eficacia do programa de treinamento.
Conforme o que diz (Chiavenato, 2006), os principais objetivos do Treinamento s&o;

1. Preparar as pessoas para a execucao imediata do cargo.

2. Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas
em seu cargo atual, mas também para outras fun¢es mais complexas e elevadas.

3. Mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais satisfatdrio entre elas ou
para aumentar-lhes a motivacdo e tornad-las mais receptivas as novas técnicas de

gestao.

Para (Marras, 2009), existem 4 etapas para se realizar um treinamento.

Primeira etapa: € o diagnostico de treinamento, que representa o levantamento e a
analise que ddo subsidio ao plano de treinamento, € preciso fazer uma analise de LNT
(Levantamento de Necessidade de Treinamento) para identificar pra qual area existe a
necessidade de aplicar o Treinamento, Métodos para realizar LNT:

-Aplicacdo de questionarios;

-Entrevistas com trabalhadores e supervisores;
-Aplicacdes de testes ou exames;

-Avaliacdo de desempenho;

-Solicitacdo direta do trabalhador ou supervisor.

Para realizacdo do levantamento de necessidades a area de treinamento pode-se valer
de um ou mais desses métodos, a escolha do método dependera da das caracteristicas da
organizacéo.

De acordo com (Marras, 2011) o LNT é um conjunto de caréncias que provoca uma
ineficiéncia indesejada pela organizacdo e se origina ate mesmo no proprio recrutamento e

selecdo dos trabalhadores.



Segunda etapa: é o Planejamento de Treinamento, essa etapa consiste em analisar e
coordenar as agOes consideradas prioritarias e necessarias para serem implementadas em

modulos de aprendizagem.

Terceira etapa: Execucdo do treinamento é a aplicacdo pratica daquilo que foi planejado

e programado para suprir as necessidades de aprendizagem detectadas na organizacao.

Quarta etapa: Avaliacdo do treinamento tem por finalidade aferir os resultados
conseguidos comparativamente aquilo que foi planejado e esperado pela organizacdo, para
que essa etapa consiga cumprir a sua finalidade, todo modulo de treinamento deve ser
previamente planejado e programado para que seu término haja a possibilidade de mensurar
os resultados conseguidos.

Lacombe e Heilong(2008) estacam a importancia do treinamento para as empresas
considerando:

A principal razdo pela qual as empresas treinam é para proporcionar ao empregado

novas habilidades ou melhorar as que ele ja possui. Ele deve, portanto produzir mais

e melhor para a empresa, proporcionando um retorno ao investimento que a empresa
fez em treinamento.

Treinamento no trabalho também conhecido como on-the-job, o treinamento no
trabalho é aquele que ocorre no dia-a-dia. As principais formas de Treinamento s&o;
orientacdo da chefia, estabelecimento de metas e avaliagdes, rotacdo de funcdes, substituicdes

temporarias, orientacdo por meio de mentores e incumbéncias especiais.

E o Treinamento programado e executado pela empresa exclusivamente para seus
executivos e empregados, mas realizado fora do ambiente de trabalho, sdo cursos, palestras e
seminarios de capacitacdo, de aperfeicoamento, de desenvolvimento pessoal, para melhorar o
desempenho das pessoas na fungdo que exercem ou para prepara-la para novas funcbes. A
vantagem desse tipo de treinamento sobre o externo € que pode ser projetado para atender

especificamente as necessidades da empresa.

E programado e executado por universidades e demais instituicbes de educacdo, de
treinamento empresarial e de formacdo de médo de obra especializada. Sdo destinados a
aperfeicoar e desenvolver pessoas em novas habilitagcGes ou para proporcionar conhecimentos
generalistas de administracdo, economia ou outros assuntos de interesse geral das empresas, a
vantagem deste tipo de treinamento € o contato que os treinando tem com colegas de outras

empresas, garantindo maior diversidade e riqueza de experiéncias e conhecimentos.



Muitas empresas estdo usando seus sites para criar portais de treinamento, ndo s para
seus funcionérios como para seus clientes e fornecedores. A possibilidade de treinar sem a
presenca fisica dos treinandos ampliou enormemente as oportunidades de treinar pessoas que,

de outra forma, ndo teriam como participar do programa.

Conforme o que diz, (Lacombe, 2010), uma das razdes pelas quais as empresas
investem menos do que deveriam em treinamento € o receio da perda do investimento, uma
vez que o beneficiario direto do investimento, o0 empregado, poderd deixar a empresa a

qualquer momento, pior ainda poderd ir trabalhar para um competidor.

As empresas tém esse receio de investir no colaborar, visto que um empregado
treinado e desenvolvido além de trazer retorno para a empresa por desenvolver bem sua
funcdo ele se sente motivado para se empenhar mais e continuar no trabalho. As empresas tém
receio de que o colaborador treinado se desligue da empresa e va para outra, perdendo assim

todo Treinamento e investimento que teve com o funcionério.

Segundo (Chiavenato, 2006), sdo poucos empresarios que encaram o Treinamento
como uma forma de reduzir custos e aumentar a produtividade, a maioria prefere considerar o
Treinamento como uma funcdo social, e ndo econémica, e como uma despesa € ndo como um

investimento que pode trazer valiosos retornos.

Entre varios beneficios que o Treinamento tem ele é importante também para reduzir a
rotatividade na empresa, pois um funcionario que ndo desempenha bem a sua funcdo ele se
sente desmotivado a estar na empresa e pode ser cobrado também pelo seu gestor. O
Treinamento e Desenvolvimento trazem retorno para a empresa e também para o

desenvolvimento pessoal do colaborador.

Para (Bohlander e Snell, 2009) os gestores e a equipe de RH devem estar atentas as
necessidades de treinamento da empresa e 0s setores onde serdo necessarios a sua aplicagéo.
Se os colaboradores ndo conseguirem atingir seus objetivos de produtividade, ja € um sinal de

necessidade de treinamento, Segundo Bohlander e Snell (2009):

Para ter certeza se um determinado treinamento serd eficaz, deve focalizar nas
prioridades da organizacgdo, a equipe gestora devera fazer uma avaliacao utilizando
trés tipos de analise: Analise da empresa; analise das tarefas; analise de pessoas.



Os programas de contratacdo devem identificar recrutar e contratar os melhores
talentos. Assim facilitara na aplicagdo do treinamento, criando oportunidades para

aprimoramento das qualificacGes existentes.

O Desenvolvimento de pessoas € mais amplo e tem como objetivo principal capacitar

as pessoas para se tornarem profissionais de sucesso, (Segundo Marras, 2011):

Treinamento é o processo de assimilacdo cultural em curto prazo, que objetiva
repassar ou reciclar conhecimentos, habilidade, atitudes, relacionada a execucéo de
suas tarefas e otimizac@o do trabalho. Afirma ainda que o treinamento produz um
estado de mudanca no conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes de cada
trabalhador.

O Desenvolvimento de pessoas esta cada vez mais ganhando destaque, porque ele tem
como objetivo estratégico o crescimento e a sustentabilidade das organizacdes para enfrentar
as rapidas mudancas que os tempos atuais e a globalizacao estdo proporcionando, assim com
funcionarios desenvolvidos, estdo preparados pra lidar com as mudancas e obter vantagem em

relacdo a concorréncia do mercado de trabalho, Diz (Lacombe, 2011):

As empresas que ndo treinam e desenvolvem seus funcionarios, podem enfrentar

dificuldades competitivas por falta de gente preparada para seus cargos.
Sendo assim o Desenvolvimento tem como foco o desempenho futuro das pessoas na
organizacdo e para isso as empresas fazem uso de alguns métodos que auxiliam nesse

processo, De acordo com (Chiavenato, 2009):

Desenvolvimento de Habilidades: Principalmente as habilidades, destrezas e
conhecimentos diretamente relacionados com o desempenho do cargo atual ou de
possiveis ocupaces futuras, trata-se de um Treinamento orientado diretamente para
as tarefas e operagOes a serem executadas.

Desenvolvimento ou Modificacdo de atitudes: Sdo mudancas de atitudes negativas
para atitudes mais favoraveis entre os funcionarios, aumento de motivacao, desenvolvimento
da sensibilidade do pessoal de gerencia e de supervisdo quanto a sentimentos e reacdes das

pessoas, envolvendo aquisicdo de novos habitos e atitudes.



Desenvolvimento de Conceitos: O Treinamento pode ser conduzido no sentido de
elevar o nivel de abstracdo e conceptualizagdo de ideias para facilitar a aplicacdo de conceitos
na pratica administrativa para elevar o nivel de generalizacdo desenvolvendo gerentes que

possam pensar em termos globais e amplos, Segundo (Chiavenato, 2010)

As organizagdes mais bem sucedidas investem em treinamento e Desenvolvimento
para garantir bons retornos.

Um dos maiores receios dos gerentes, € que apds ter o conhecimento adquirido seu
colaborador se desligue e va para outra empresa, fazendo desta forma, que a empresa perca o
investimento no funcionario, aléem disso, pode beneficiar uma empresa concorrente ao
contratar o colaborador que ja foi treinado pela organizacdo anterior. Este pode ser um dos
maiores riscos em treinamento de pessoas, porém medidas de reducdo de riscos devem ser

adotadas antes de iniciar um treinamento.

O Desenvolvimento é destinado a capacitar a equipe de trabalho a reduzir ou eliminar

a diferenca entre o atual desempenho e 0s objetivos e realizacdes propostos.

O Desenvolvimento de Pessoas ndo é despesa, mas um investimento cujo retorno é

altamente compensador a organizagé&o.

O Desenvolvimento estd mais focalizado no crescimento pessoal do empregado e visa

a carreira futura e ndo apenas o cargo atual, Conforme (Chiavenato 2006):

Todas as pessoas, independente de suas diferencas individuais podem e devem se
desenvolver.

H& uma diferenca entre Treinamento e Desenvolvimento de pessoas. Embora 0s seus

métodos sejam similares para afetar a aprendizagem, a sua perspectiva de tempo é diferente.

(Chiavenato, 2006) diz que:

O Treinamento é orientado para o presente, focalizando o cargo atual e buscando
melhorar aquelas habilidades e competéncias relacionadas com o desempenho
imediato do cargo.

O Desenvolvimento de pessoas focaliza em geral os cargos a serem ocupados
futuramente na organizacdo e as novas habilidades e competéncias que serdo requeridas,

através do Treinamento e Desenvolvimento a pessoa pode assimilar informagdes, aprender



habilidades, desenvolver atitudes e comportamentos diferentes e desenvolver conceitos
abstratos.



METODO

TIPO DE PESQUISA

A natureza da pesquisa foi aplicada, com o objetivo de gerar conhecimento para
aplicacdes praticas dirigida a solucdo dos problemas especificos, para analise melhor dos
dados a serem obtidos sera utilizada no trabalho a pesquisa quantitativa o qual nos permitiu
traduzir opinides e numero em informacgdes relevantes as quais serdo classificadas e
analisadas, a fim de mensurar melhor os dados da pesquisa, e servir como bussola para

solucdo da pergunta problema deste trabalho cient.

UNIVERSO / AMOSTRA

Os participantes da pesquisa foram todos os colaboradores da empresa AIDAR
INDUSTRIA E COMERCIO DE BEBIDAS de Anapolis.

COLETA DE DADOS

Os dados priméarios foram obtidos através de aplicacdo de questionarios. Questionario

este formado por 15 questdes, sendo questbes do tipo objetivas.

TRATAMENTOS DOS DADOS

Para analise e interpretagdo dos dados, aplicamos o tipo de pesquisa quantitativa,
sendo que as informacdes obtidas foram seguidas de textos explicativos, sendo utilizada a

técnica da analise descritiva.

IMPLICACOES ETICAS DA PESQUISA

Abordou-se para realizar a pesquisa todos os participantes descritos na amostra, sem

objecdo de cor, raca, sexo, religido, grau de instrucdo ou classe social, todos os dados foram



analisados de forma igual. Vale ressaltar que ninguém foi obrigado a participar, todos 0s
dados e informac0es coletadas foram de livre e espontanea vontade dos questionados e ndo

iremos fornecer a identidade dos participantes.



RESULTADOS DA PESQUISA

PESSOAS | SEXO | IDADE | ESCOLARIDADE TEMPO NA
EMPRESA
P.1 FEM. 24 ENS. MEDIO 1 ANO
P.2 FEM. 25 SUPERIOR (CURSANDO) 1 MES
P.3 MASC. 27 ENS. MEDIO 8 MESES
P.4 FEM. 28 ENS. MEDIO 3 ANOS
P.5 MASC. 28 ENS. MEDIO (INCOMPLETO) |4 ANOS
P.6 FEM. 30 ENS. MEDIO 1 ANOS 4 MESES
P.7 FEM. 33 SUPERIOR (INCOMPLETO) 5 ANOS
P.8 MASC. 34 ENS. MEDIO (INCOMPLETO) |4 ANOS
P.9 MASC. 35 ENS. MEDIO 2 ANOS
P.10 MASC. 36 ENS. MEDIO 2 ANOS
P.11 FEM. 38 SUPERIOR 10 ANOS
P.12 MASC. 40 SUPERIOR 3 ANOS
P.13 MASC. 41 ENS. MEDIO 5 ANOS
P.14 MASC. 46 15 ANOS
P.15 MASC. 51 ENS. MEDIO 6 ANOS




FIGURA1- TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO NA
EMPRESA

mSim

m Nao

Fonte: autores

Considera-se que o treinamento deve orientar as experiéncias de aprendizagem num
sentido positivo e benéfico. Os individuos em todos os niveis da empresa devem, quando
necessario, desenvolver mais rapidamente seus conhecimentos, atitudes e habilidades.
Segundo a figura 1 a empresa pesquisada oferece treinamento para seus funcionarios? Nao
houve por parte da amostra de funcionarios pesquisados uma coeréncia na resposta,
considerando ser uma pergunta binaria, sem mais op¢fes de marcagdo. Entende-se que ou a
empresa oferece ou ndo oferece. Compreende-se no presente contexto que os colaboradores
que marcaram a alternativa “ndo”, ainda ndo tenham passado por algum tipo de treinamento

na empresa por serem novatos.

Nesse sentido entende-se que a empresa oferece sim treinamento e desenvolvimento a
seus funcionarios, porém ndo de uma forma completa, que englobe todos os setores. Entende-
se ainda, mediante a figura 1, que o T&D pode ser algo realizado por etapas, paulatinamente,
sem englobar todos os funcionarios. Observa-se que a¢bes de T&D em empresas do ramo de
bebidas podem ser realizadas de acordo com a necessidade de cada setor ou grupo de

funcionarios.



FIGURA 2 - TREINAMENTO E UM FATOR RELEVANTE EM
RELACAO AO BOM DESEMPENHO DAS ATIVIDADES NA
EMPRESA

0%

= Muito relevante
m Relevante
® Pouco relevante

= Nao tem relevancia

Fonte: autores

Depois de colhidos os dados, foram feitas perguntas sobre o treinamento. Foi
perguntada a opinido dos funcionarios sobre a relevancia do treinamento para o bom
desempenho da organizacao, se 0s mesmos acham que o treinamento contribui ou ndo para a

melhoria da organizacéo.

De acordo com a pesquisa, quase todos responderam que tem muita relevancia,
demonstrando que os colaboradores admitem que o treinamento possa fazer a diferenca no
que diz respeito a melhoria do desempenho organizacional, ou seja, que o treinamento é muito

importante para o desenvolvimento do colaborador.

Define o treinamento como sendo o processo educacional de curto prazo, aplicado de
maneira sistematica e organizada (CHIAVENATO 2002).



FIGURA 3 - O QUE PODE SER PROBLEMA PARA O
DESENVOLVIMENTO DE SUAS FUNCOES

m Falta de treinamento Adequado
m Grande indices de erros
= Perda da qualidade

m Diminuicao da capacidade
produtiva

Fonte: autores

Durante 0 tempo em que trabalhou na empresa ja aconteceu algum problema que
possivelmente poderia ser evitado com um treinamento. Sendo assim, treinar e capacitar o
funcionario para que sejam minimizados 0s erros e esses entraves que sO trazem problemas
para a organizacdo melhorando assim a forma como 0s servicos sdo executados pelos

membros da empresa.

O treinamento comega como uma resposta a uma necessidade ou a uma oportunidade

em um ambiente organizacional, (Boog, 2001).



FIGURA 4 - AATIVIDADE QUE DESENVOLVE, VOCE ACHA
QUE PODERIA MELHORAR COM O TREINAMENTO

0%

m Melhoraria a eficiencia dos
servicos

m Melhoraria a qualidade de vida
no trabalho

= Melhoraria a eficiencia no
trabalho

= Nao melhoraria nada

Fonte: autores

Na questdo foi perguntado aos funcionarios se 0 mesmo acha que diante da atividade
que desenvolve em seu trabalho, ele poderia melhorar ou aperfeigoar com o treinamento. As

maiorias das pessoas questionadas responderam que melhoraria a eficiéncia no trabalho.

Percebe-se entdo que o treinamento sO contribui para a empresa e tras beneficios,
portanto, com um investimento em treinamento, o colaborador vai se sentir apto e seguro na
realizacdo de suas tarefas, diminuindo os erros e contribuindo favoravelmente para o sucesso

da empresa.

Treinar € "o ato intencional de fornecer os meios para proporcionar a aprendizagem"
(Chiavenato, 1994).



FIGURAS - DE QUE FORMA SE OBSERVA T&D

® Forma de cotribuicao para o seu
desempenho profissional e
pessoal

m Qualificacao para desenvolver
melhor suas atividades

= Maneira de aumentar a
capacidade produtiva

m Retencao de talentos

Fonte: autores

Na empresa a maioria, dos entrevistados tem uma visdo de Treinamento
&Desenvolvimento como uma forma de qualificagdo para desenvolver melhor suas
atividades, e alguns ainda acreditam que € uma forma de contribuicao para o seu desempenho

profissional e pessoal.

O treinamento e o desenvolvimento quando bem aplicados trazem beneficios para as
pessoas e para as organizagoes, entre eles podem se destacar: 0 aumento da produtividade, a
reducdo de tempo, reducéo de custos por causa da abstencdo de erros e acidentes. (Chiavenato
1999), entdo se acredita que o T&D é uma maneira de qualificacdo para desenvolver melhor

suas atividades € uma maneira correta de percepcéo.



FIGURA 6 - HOUVE O PROCESSO DE TREINAMENTO
DIRECIONADO A ATIVIDADE QUE IRIAREALIZAR

QUANDO ADMITIDO?

m Todas as vezes
m Algumas vezes
= Raramente

m Nunca

Fonte: autores

Ao ser admitido na empresa, foi submetido (a) a algum tipo de treinamento. Como
pode se ver no gréafico acima, a maioria disse ter recebido treinamento para a fungdo que iria

exercer e outros disseram ter recebido treinamento algumas vezes.

Portanto, nota-se que com o treinamento a empresa ganha uma grande melhoria no

desempenho dos funcionarios e da empresa.



CONCLUSAO

O presente trabalho descreveu a importancia do treinamento e desenvolvimento das pessoas
em empresas de pequeno porte e, principalmente, o que a falta destes podem trazer para 0S
colaboradores e empresas. Com o estudo da bibliografia foi possivel diagnosticar que o uso do
treinamento constante proporciona melhorias para os colaboradores, capacitando e valorizando-os, o
que se torna um diferencial na qualidade do produto ou servigo. Vale lembrar, ainda, que os estudos
demonstraram que Na mesma dire¢do da bibliografia foram os trabalhos de campo, pois a empresa
Aidar que aplicamos o questionario demonstrou integracdo, entretanto, a empresa que ndo possuia
nenhum tipo de treinamento, demonstrou menor satisfacdo dos colaboradores e, por conseguinte, uma
menor qualidade do produto ou servico e menor lucratividade. O treinamento proporciona uma maior
lucratividade para empresa.

Com isso, 0 objetivo do nosso trabalho foi alcancado com éxito através das andlises de
pesquisas realizadas, onde conseguimos resolver a nossa problematica comprovando que a falta de
treinamento e desenvolvimento na empresa sdo associadas a fatores negativos como: diminuicéo de
rendimento, dificuldade em acompanhar a tecnologia e desmotivagdo do funcionario, e com isso a
empresa acaba perdendo qualidade desde o atendimento até a qualidade do produto ou servico.
Portanto, nés como Administradores e futuros lideres, aproveitamos o conhecimento e percebemos o
guanto é importante investir em treinamento e desenvolver os colaboradores. O trabalho como um
todo nos trouxe a oportunidade de conhecer com profundidade a area de Gestdo de Recursos Humanos

€ NS proporcionou um pouco mais de conhecimento em treinamento e desenvolvimento de pessoas.



APENDICE



Questionario para avaliar o nivel de Satisfacdo e Motivagao no processo de
Treinamento e Desenvolvimento dos funcionarios.

Sexo:

Quial sua idade?

Escolaridade?

Tempo que trabalha na empresa?

1) Dentro da empresa existe Treinamento e Desenvolvimento?
() Sim

( ) Néo

2) Vocé acha que treinamento & um fator relevante em relagdo ao bom desempenho das

atividades na empresa?
() Muito relevante
()Relevante

() Pouco relevante

() Néo tem relevancia

3) Nos itens abaixo o que pode ser problema para o desempenho de suas fungdes?
() Falta de treinamento adequado

() Grande indices de erros



() Perda da qualidade

() Diminuicédo da capacidade produtiva

4) Em relacdo a atividade que vocé desenvolve vocé acha que poderia melhorar com o

treinamento?

() Melhoraria a eficiéncia dos servigos

() Melhoraria a qualidade de vida no trabalho
() Melhoraria a eficiéncia no trabalho

() N&o melhoraria nada

5) Vocé vé o Treinamento & Desenvolvimento como?

() Forma de contribuicao para o seu desempenho profissional e pessoal
() Qualificagéo para desenvolver melhor suas atividades

() Maneira de aumentar a capacidade produtiva

() Retencdo de Talentos

6) Quando vocé foi admitido passou por algum processo de treinamento direcionado a

atividade que iria realizar?
() Todas as vezes

() Algumas vezes

() Raramente

() Nunca
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