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RESUMO

Esta pesquisa tem por objetivo identificar as ferramentas fundamentais empregadas no
treinamento e desenvolvimento. Treinamento significa "Ensinar aos novos empregados as
habilidades basicas que eles necessitam para desempenhar seus cargos™ (Chiavenato 1999, p.
339). O treinamento faz mengéo ao conhecimento, que por sua vez, auxilia o profissional a
atingir a eficiéncia e o desempenho funcional exigida no seu trabalho mediante a capacitacao
e o desenvolvimento de habitos. “(Lacombe 2002, p. 393), "cada pessoa é responsavel por seu
préprio desenvolvimento”. O desenvolvimento proporciona a promocdo da capacitacdo
permanente do colaborador, explorando suas habilidades e potencial de producédo. O
treinamento e desenvolvimento contribuem significativamente para avanco da organizacdo no
mercado competitivo. Por meio de levantamento de dados, de modo qualitativo, utilizando-se
da metodologia de aplicacdo de questionarios dirigido a colaboradores, pode-se concluir, que
estes dois elementos cooperam para 0 avango organizacional no mercado competitivo.

Palavras Chaves: Treinamento, Ferramentas, Producédo, Habilidades, Desenvolvimento.



ABSTRACT

This research aims to identify the fundamental tools used in Training and Development.
Training means, “To teach the new employees the basic abilities needed to do their jobs”
(Chiavenato 1999, p. 339). Training relates to knowledge, which in turn helps the professional
to reach the required efficiency and performance through qualification and habits
development. “Each person is responsible for their own development.” (Lacombe 2002, p.
393). Development provides permanent employee qualification, maximizing their abilities and
production potential. Training and Development greatly improve the organization’s progress
in the competitive market. Through a survey of qualitative data, using the methodology of
questionnaires applied to the employees can be concluded that these two elements cooperate
to the organizational advance in the competitive market.

Key words: Training, Tools, Production, Abilities, Development.
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INTRODUCAO

O treinamento € considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas
para que se tornem mais produtivas criativas e inovadoras, a fim de ajudar a organizagéo e
contribuir para o objetivo de se tornar cada vez mais competitiva, pois o treinamento é uma
fonte de lucratividade que permite que as pessoas contribuam efetivamente para os resultados

da organizacdo, conforme Gil (2012, p. 122).

“Se refere ao conjunto de experiéncias de aprendizagem centradas na posicdo atual
da organizagdo. Trata-se, portanto, de um processo educacional de curto-prazo e que
envolve todas as acBes que visam deliberadamente ampliar a capacidade das pessoas
para desempenhar melhor as atividades relacionadas ao cargo que ocupam ha
empresa”.

As organizacOes tém se empenhado para propiciar oportunidades de aprendizagem
aos seus integrantes, onde seu propdsito é aumentar a produtividade dos colaboradores em
seus cargos influenciando seus comportamentos, fazendo com que o treinando alcance
determinado grau de eficiéncia exigido na realizacdo das tarefas relacionadas ao seu cargo. O
treinamento é de extrema importancia para o desenvolvimento do colaborador e
consequentemente da organizacdo, buscando continuamente a motivacdo dos mesmos e
proporcionando qualidade de vida, tornando o ambiente de trabalho mais agradavel,
harmonioso, transparente, ético, e equilibrado.

O desenvolvimento tem um conceito mais abrangente, pois se refere as acbes
organizacionais que estimulam o crescimento pessoal de seus integrantes. O desenvolvimento
proporciona a promocdo da capacitacdo permanente do colaborador, explorando suas
habilidades e potencial de producéo.

Sabe-se que para gqualquer nova atividade que se pretenda realizar, € necessario
qgue se tenha algum conhecimento sobre a mesma. Alguma informacdo que ajude a
desenvolver suas atividades e cresca com mais agilidade e competéncia. Sendo assim, 0
treinamento e desenvolvimento contribuem significativamente para avango da organizagéo no
mercado competitivo no ramo de piscinas.

Com esta pesquisa, procuramos determinar as ferramentas mais eficazes a fim de
serem aplicadas na linha de producdo da empresa Viniltec Piscinas Ltda., por meio de
levantamento de dados, de modo qualitativo, utilizando-se da metodologia de aplicacdo de
questionarios dirigido aos colaboradores, e pudemos concluir, que estes dois elementos

cooperam para 0 avanco organizacional no mercado concorrente.



1.  TREINAMENTO

1. 1 Conceitos e Definic¢des

Pode-se afirmar que as primeiras acdes envolvendo treinamento e
desenvolvimento de pessoal aconteceu logo no inicio da nossa civilizagdo, uma vez em que 0
homem passava aos seus descendentes 0s conhecimentos bésicos que asseguravam a
sobrevivéncia e a continuidade da espécie humana, conforme Vargas, (1996, p.126).

Alguns especialistas consideram o treinamento com um meio para desenvolver a
forca de trabalho das organizacGes. Outros o interpretam mais amplamente considerando o
treinamento como uma preparacdo para um adequado desempenho no cargo e estendendo o
conceito para aumentar o nivel intelectual através da educacdo geral, (Chiavenato 2009,
p.388).

Dessa forma, os programas de treinamento além de visarem capacitar 0s
trabalhadores para o desempenho de suas tarefas, passaram a incluir também objetivos
voltados ao relacionamento interpessoal e sua integragdo a organizagao.

O treinamento deve sempre ser compreendido como um investimento da empresa

e como um beneficio para os colaboradores, segundo Gil, (2012, p. 119).

“O treinamento passou a ser visto como um sistema basico, onde passou a envolver,
portanto, todas as atividades voltadas para o suprimento das caréncias de individuos
ou grupo em tarefas necessarias para alcancar os objetivos da organizagdo”.

A finalidade do treinamento é influenciar o comportamento do individuo dentro da
organizagdo, pois, muitos treinamentos visam apresentar ao individuo as diretrizes, regras,
missdo, visdo, valores e politicas da organizacgdo (treinamento ao novo colaborador).

Além disso, o treinamento serve para capacitar o individuo para competitividade
do mercado, pois as empresas que nao treinam seus colaboradores estdo sujeitas ao fracasso,
pois cada vez mais os clientes estdo ficando mais exigentes com os produtos e servigos
adquiridos.

Considerando que essa exigéncia do cliente, entende-se a real necessidade do
treinamento, pois ele gera uma grande competéncia profissional, que é imprescindivel para
que haja eficicia empresarial, desde o recrutamento e sele¢do, o conhecimento requerido para
determinado posto de trabalho é observado e € fundamental para a escolha de um profissional
mais bem qualificado.

Para Chiavenato (2004, p.340), além da preocupacdo com a informacéo,
habilidades, atitudes e conceitos, o treinamento esta sendo fortemente inclinado a desenvolver

certas competéncias desejadas pelas organizagoes.



No entanto, no desempenho de atividades em seu espaco ocupacional, pode ser
que alguns conhecimentos especificos para certa funcdo ainda ndo sejam suficientes. Para a
realizacdo de uma atividade, inerente a um cargo de trabalho, é requerido um conjunto de
requisitos para que o colaborador atue corretamente na area. Os processos de treinamento e de
desenvolvimento se complementam, pois visam suprir a empresa com as competéncias de que
ela necessita para seu funcionamento.

Sendo que o treinamento é voltado ao condicionamento das pessoas e a execucao
de tarefas; e o desenvolvimento visa o0 crescimento da pessoa dentro da empresa. O ato de
treinar tem o objetivo de preparar uma pessoa a exercer determinada atividade que antes néo
conhecia e que passara a executar sozinha, sem a ajuda de quem ensinou.

Entende-se entdo que o treinamento é um ato de intencional de fornecer os meios
para possibilitar a aprendizagem, mantendo acGes especificas de preparacdo para o
desempenho de uma determinada atividade ou fungéo a ser exercida.

Chiavenato (2004, p.339), conceitua o treinamento da seguinte forma.

“Treinamento é um processo educacional de curto prazo e, aplicado de maneira
sistemética e organizada, por meio do qual as pessoas aprendem conhecimentos,
atitudes e habilidades em fungéo de objetivos definidos’’.

Em outras palavras, o treinamento € um meio de alavanca o desempenho no
cargo, sendo uma atividade necesséaria tanto para o funcionario novo, quanto para 0S
experientes.

Para Chiavenato (2009, p.389), o treinamento envolve quatro tipos de mudanca de
comportamento: Transmissdo de Informagdes, Desenvolvimento de Habilidades,
Desenvolvimento de Atitudes e Desenvolvimento de Conceitos.

Observa-se no quadro 01 abaixo, os tipos de mudancas comportamentais que se
desenvolvem por meio de treinamentos.

Quadro 01- Os tipos de mudancas comportamentais por meio do treinamento.

Auvumentar o conhecimento das pessoas:

L Transmissao de ! = Informacdes sobre a organizacio e seus
Informacdes clientes, seus produtos/servicos, politicas
diretrizes, regras e regulamentos.

Melhorar as habilidades e destrezas:

Desenvolvimento »| = Habilitar as pessoas para a execugdo e a
de habilidades operacao de tarefas. manejo de
eqguipamentos, Maguinas e ferramentas.

Contedo do .
Treinamento Desenvoblver ou modificar comportamentos:

Desenvolvimento = Mudar de atitudes negativas para atitudes
de atitudes - favorawveis, conscientizacio das relacbes e
melhoria da sensibilidade com as pessoas,
com os clientes intermos e extermnos

Elevar o nivel de abstracao:
Desenvolvimento -
de conceitos

= Desenvolver idéias e conceitos para ajudar
as pessoas a pensar em termos globais e
estratégicos.

Fonte: Adaptacdo Chiavenato, (2009, p. 390)



A transmissdo de informagdo aumenta o conhecimento das pessoas através de
partilha de informacdes. Estas se referem a prdopria empresa, seus produtos e servicos, suas
regras e politicas etc.

O desenvolvimento de habilidades melhora as agilidades e destrezas,
principalmente as quais estdo diretamente relacionadas ao desempenho do cargo, ou seja,
trata-se de um treinamento orientado para o trabalho.

O desenvolvimento ou modificacdo de atitudes desenvolve ou modifica
comportamentos, geralmente negativos para atitudes positivas entres os trabalhadores,
aumento de motivacdo, desenvolvimento da sensibilidade do pessoal, superviséo quanto aos
sentimentos e reacOes de outras pessoas.

O desenvolvimento de conceito eleva o nivel de abstracdo, através da
conceituacdo de ideias e filosofias, para aplicar estes conceitos na pratica administrativa,
considerando que as pessoas pensem de maneira estavel, em ternos globais e estratégicos.

Chiavenato (2003, p. 64) considera que sejam trés os objetivos do treinamento:

1) Preparar o pessoal para execucdo imediata das diversas tarefas
peculiares a organizacdo por meio da transmissdo de informacdes e
desenvolvimento de habilidades;

2) Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal,
ndo apenas em seus cargos atuais, mas também para outras funcbes para
qual a pessoa pode ser ‘aproveitada’;

3) Mudar a atitude das pessoas, com varias finalidades, entre as quais:
criar um clima mais satisfatorio entre empregados aumentar-lhes a

motivacdo e torna-los mais receptivos as técnicas de supervisdo e geréncia.

Desse modo, o treinamento se faz necessario e recomendavel a qualquer empresa
seja ela de pequeno ou grande porte, pois ha a possibilidade de se modelar as tarefas e rotinas,
que evitardo o retrabalho ou trabalhos mal feitos, e com isso economizar tempo, recurso
fisicos, materiais e dinheiro.

Treinar pessoas e prepara-las para executar as tarefas existentes dentre de cada

cargo, de acordo com o padrdo de desempenho.



1.2 Ciclo do treinamento

O treinamento pode ser entendido como um processo. Para que seja realizado, e
necessaria a passagem por quatro etapas (Chiavenato 2009, p. 392) compreende que 0
treinamento e composto por: diagndstico da situacdo escolha a ser adotada, implantagdo ou
acao e avaliagéo e controle, apresentados no quadro 02 abaixo.

Quadro 02- Processo de Treinamento

» " - - - ~ . - . -
Diagnéstico da H ‘. Decisao quanto % ." Implantagao ou Yo Avaliagio e
situagao v 4 estratégia N agao - controle .
i I Vo i
' 1 1l " [ [
Levantamento das Vo Programacao ! Execucao [ Avaliagao dos
Mecessidades de .ﬂ de # _ do # resultados do
Treinamento [ treinamento | treinamento - treinamento
! 1 [ L

o

Quem treinar = Aplicagao dos | s Acompanhamento
programas pela N
assessoria, pela linha
ou combinadamente '
por ambos. . +* Comparagao da .

, ', situagao atual com a

! v situagao anterior

Alcance dos objetivos !
da organizagao Como treinar

'+ Verificagao ou
Em que treinar |

ediagao
nediag

.
.
Determinagaoc de .
requisitos basicos da i )
forga de trabalho i !* Onde treinar
* Quando treinar
.
.

Resultados da . i
avaliagdo de v
desempenho

‘s Quanto treinar
- v \* Quem treinaras
Analise de problemas | -~

de produgao (a priori

ou a posterion) I I Retroagao
Analise de problemas

de pessoal ' Resultados satisfatérios
Analise de relatorios e |

outros dados )

=
.

Retroagao

Resultados insatisfatorios

Fonte: Chiavenato (2009, p.392)

1.2.1 Levantamento das Necessidades de Treinamento - LNT

Para Marras (2011, p. 139), o levantamento das necessidades de treinamentos —
LNT engloba a pesquisa e a respectiva analise pela qual se detecta o conjunto de caréncias
cognitivas e inexperiéncias relativas ao trabalho existente entre o conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes do individuo e as exigéncias do perfil do cargo.

Esse conjunto de caréncias provoca uma ineficiéncia indesejada pela organizagéo
e se originam no setor de recrutamento. A area de recrutamento e selecdo objetiva
prioritariamente a admissdo de empregados que apresentem preferencialmente todas as

condicBes cognitivas e técnicas de exercer as suas fun¢des. Marras (2011, p. 139).



Mas nem sempre € possivel. Sempre havera exigéncias do cargo, caracteristicas
do trabalhador e diferencas de perfil nos empregados recém admitidos, que levam a
organizacdo a implementar acdes de treinamentos para ajustar tais diferencas. (MARRAS,
2011, p 136).

Assim sendo, para se identificar a necessidade de treinamento, seja na
organizagdo como um todo ou em um setor especifico é preciso seguir as fases determinadas
para a realizacéo do processo.

A primeira fase se refere ao LNT, ou o diagnostico, é a que possibilita definir com
clareza o problema a ser tratada, a deficiéncia a ser corrigido, o objetivo a ser satisfeito pelo
treinamento, ou seja, é a compreensdo da organizacdo como um todo, fazendo-se um esforgo
global e levantando-se todos os desvios relativos aos padrdes esperados. (Chiavenato 2004,
p.344).

Esta fase ajuda ainda, na manutencdo do foco, visto que o treinamento néo e
produto de um mero acaso e representa as caréncias de preparo profissional dos funcionarios,
indicando a diferenca entre o que se sabem e fazem, e o que deveriam saber e a fazer em seu
espaco de trabalho.

Chiavenato (2004, p.345) considera que este diagnéstico pode ser feito em trés
diferentes niveis de analise:

1) Analise da organizacdo total — ou do sistema organizacional:
envolve um estudo de toda empresa como também o ambiente socio
econémico e tecnoldgico em que ela esta inserida, ou seja, procuram
verificar qual e o0 comportamento da organizagdo, como se efetua a que
se deve, e como o ambiente social e o fisico estdo relacionados com o
seu crescimento qual o clima organizacional, como a organizacao
planeja seus produtos e servicos e como considera a importancia do
treinamento.

2) Anélise dos Recursos Humanos — ou do sistema de treinamento:
trata-se de uma analise da forca de trabalho, verificando se os recursos
humanos sdo suficientes quantitativa e qualitativamente para as
atividades atuais e futuras da organizacdo, sendo também importante
determinar se os empregados devidamente posicionados séo capazes de
desenvolvimento, por meio do treinamento, ou seja, sera necessaria a

contratacdo de pessoal novo. Esta analise e feita no nivel do



departamento de treinamento e tem por objetivos determinar as
necessidades de treinamento, identificar ou selecionar os individuos que
devem participar do treinamento, projetar e conduzir programas de
treinamento, avaliar o treinamento e a contribuicdo das técnicas
especificas aos programas.

3) Andlise das operacdes e tarefas — ou do sistema de aquisicdo de
habilidades: compreende a decomposicdo do cargo em suas partes
constituintes, permitindo a verificacdo das habilidades, conhecimentos
e qualidades pessoais ou responsabilidades exigidas para que o
individuo desempenhe eficientemente suas funcdes, através da
definicdlo de padrdes de desempenho para a tarefa ou cargo,
identificacdo das tarefas que compdem o cargo, como cada tarefa deve
ser desempenhada para atender aos padrdes de desempenho, e, 0
Conhecimento Habilidade Atitude - CHA, que é basico para o
desempenho de cada tarefa da maneira requerida. Assim, verificam-se
0s requisitos exigidos pelo cargo e as habilidades atuais do ocupante do

cargo, para ser determinada a necessidade do treinamento.

O LNT é um programa continuo, isto é, deve estar presente de forma constante na
organizacdo, exatamente para atender a sua demanda elastica. A organizacdo de uma empresa
€ um ser vivo em constante mutacdo e — como vimos — pressionada a todo momento pelas
mudancas enddgenas e exdgenas. Por essa razdo, o LNT deve estar constantemente ativo para
diagnosticar em tempo habil toda e qualquer mudanca que se fizer necessaria (MARRAS,
2011, p.140).

1.2.2 Planejamento de Treinamento

Segundo Marras (2011, p.144) essa area é de suma importancia pelo papel
integrador que lhe cabe. E o elo entre as politicas, diretrizes e aces formais e informais que
regem as relagcdes organizacionais enquanto indicadores da cultura empresarial e seus agentes

multiplicadores e os individuos que compdem essa “sociedade”.



Cabe ao planejamento, em segundo plano, organizar as prioridades entre o
necessario e o possivel, enfocando os recursos disponiveis 0s recursos e as necessidades
gerais.

Conforme Marras (2011, p.144) no quadro 03 abaixo, 0 planejamento é um

programa eficaz de Treinamento.

Quadro 03- Programa de Treinamento

D4 os detalhes dos objetivos, comportamento inicial e final

Prescricdo do treinamento .
e teste, andlise das tarefas.

Desenvolve um conjunto de regras; uma lista dos pontos de
aprendizagem.

Analise do assunto

Planejamento das taticas de ensino Determina as estruturas de ensino e as taticas apropriadas.

Uma cApia barata do rascunho do curso que possa ser
facilmente alterada.

Um teste do curso com treinamentos tipicos. O curso estd
em julgamento.

Continuar a revisdo e o reteste até que seja alcangado em
padrao aceitavel,

Redagdo de um rascunho do curso

Teste com pessoas

Revisdo do curso

Versdo final do curso juntamente com a administracdo e a

Produgdo e instalagao do curso .
manutengdo.

Determina a assimilagdo conseguida em termos de

Validago do curso L i . ]
resultados praticos. Diferenca entre pré-teste e pds-teste.

Fonte: Marras (2011.p,144)

1.2.3 Programagéo Treinamento

Para Marras (2011, p.145) essa etapa do processo de treinamento consiste em
analisar e coordenar as acles consideradas prioritarias e necessarias para serem
implementadas em mddulos de aprendizagem, conforme previamente planejado.

Portanto, para o autor deve-se pontuar a algumas necessidades como, por exemplo,
a carga horaria do médulo, se o treinamento sera pontual ou sistematico, a quantidade de
setores, a quantidade de funcionérios, caracteristicas da funcdo e/ou publico alvo e o custo-

beneficio.



1.2.4 Execucao do Treinamento

Conforme Marras (2011, p.145) a execucdo do treinamento é a aplicacdo préatica
daquilo que foi planejado e programado para suprir as necessidades de aprendizagem
detectadas na organizacéo. E a linha de producéo do Treinamento e Desenvolvimento —T&D.

A é&rea de T&D deve ter, a principio, duas grandes preocupacfes com a execucdo
dos modulos de treinamento: a qualidade da aplicacdo dos mddulos e a eficacia dos
resultados.

Segundo Marras (2011, p.145) na qualidade da aplicacdo dos modulos, os fatores

influentes, entre outros, s&o 0s seguintes:

a) Didatica dos instrutores: o nivel de comunicacdo e a didatica desses
agentes sdo de suma importancia para uma facil e rapida assimilacdo das
informagdes por parte dos treinandos.

b) Preparo técnico: indubitavelmente de extrema importancia, pelos
mesmos motivos anteriores. E fundamental que o instrutor tenha
convivéncia constante e pratica com a fungdo ou com as responsabilidades
de que trata o tema do aprendizado.

c) Ldgica do modulo: os treinandos devem captar de forma transparente e
logo nas primeiras sessdes de treinamento a praticidade da proposta. A todo
0 momento, ao longo dessas sessdes, devem perceber solugdes viaveis aos
problemas que enfrentam no seu dia a dia e entender a légica da abordagem.
d) Qualidade dos recursos: todo mddulo de treinamento esta sustentado
por um planejamento prévio dos recursos a serem aplicados como subsidio
as sessodes de aprendizado. A escolha deste ou daguele recurso é reflexo da
espécie do modulo de treinamento. Entre os recursos que podem ser
utilizados na execugdo de um modulo de treinamento, podemos citar 0s
seguintes: slides; filmes de video; computador; sistemas de audio; televisdo

entres outros.

Conforme Marras (2011, p.146), esses e outros recursos sao normalmente
utilizados para complementar sessbes de exposicdo oral, com intuito de facilitar o

entendimento e oferecer opgdes de assimilagao diferenciadas para os treinandos.



Tendo feito o diagndstico e realizada a programagdo, o proximo passo é a
escolhas das técnicas de treinamento mais eficazes a serem utilizadas com o objetivo de
alcancar o resultado esperado com menor esfor¢o, menor tempo e gasto. Podemos utilizar as

técnicas dentro (durante o trabalho) e fora do local de trabalho.

1.2.5 Tipos de Treinamentos

E necessario que se pense qual a técnica de treinamento sera mais eficaz para seu
publico alvo com intuito de obter o resultado esperado e sanar as necessidades da
organizacgdo. Conforme Gil (2001, p. 136) existe varios tipos de treinamentos, a escolha de

algum deles vai depender da necessidade e do publico-alvo. Pode-se destacar trés tipos:
1.2.5.1 Treinamento em Sala de Aula

Para Bohander, Shell e Sheman (2003, p.150) um tipo de sala de aula é usado no
treinamento introdutério, onde os treinandos receberam instru¢fes no equipamento de
operacdes como aquelas encontradas no departamento de operagdes. Esse treinamento tem
como objetivo aprimorar o conhecimento dos funcionarios e como tem um instrutor o
funcionario podera tirar as duvidas pertinentes ao cargo.

Esse treinamento pode ser feito como uma integracdo com 0s novos contratados,
onde é apresentado aos novos funcionarios a visdo, missdo, valores e as politicas da empresa.
Nessa integracdo podera ser usado um video ou também podera ser feito um tour dentro da
empresa, que serd apresentada todas as informacbes da empresa, pois, € importante que
apresente ao novo funcionario o produto ou servigo oferecido pela empresa, 0 ramo que a
empresa atua. Essa integracdo sera necessaria para que recém contratado fique seguro e a

vontade na empresa.
1.2.5.2 Treinamento a Distancia

O Treinamento a distancia é realizado sem a presenca fisica do instrutor, pois €
feito por meio de comunicagdo motivando interacdo entre dois. Para Chiavenato (2003, p.379)
“o treinamento feito atraves da internet. Pode ser sincrono (quando a transmissao é feita na
hora, a pessoa assistindo no computador) ou assincrono (quando a pessoa localiza a qualquer
hora no site o programa que deseja assistir)” e também como menciona (COSTA 2010) sobre

treinamento:



“Treinamento online é definido como a disponibilizacdo e gerenciamento de
aprendizagem pela internet, ou intranet coorporativo utilizando o som, o video, o
texto, a interatividade, a difusdo online como o objetivo de adquirir e desenvolver
competéncias.”

Assim, sdo beneficios desse treinamento online:
e Facilidade de acesso aos treinamentos.
e Um Maior nimero de pessoas tendo contato com treinamento
e A rreducdo de custos.

e A redugdo de tempo de treinamento.

1.2.5.3 Treinamento no Local de Trabalho (TLT)

Segundo Bohander, Shell e Sheman (2003, p.146) é o método mais comumente
usado para treinamento de funcionario em cargo nao-gerenciais. Aproxima o funcionario da
realidade do servigo, prepara rapidamente o novo funcionario capacitando para atividade do
cargo e dando mais seguranca. Conforme Bohander, Shell e Sheman (2003, p.146) o TLT é
frequentemente um dos métodos de treinamento de implementacdo mais inadequada. Nesse
treinamento quem passa 0s procedimentos é o supervisor ou outro funcionario mais
experiente no cargo.

Esse treinamento ja é realizado na empresa, 0s recém contratados ao chegar na
empresa sao direcionados ao posto de servico, que sera recebido por um funcionario veterano
na funcdo, o mesmo ir4 passar todas informacGes necessaria para que o novo funcionario

desempenhe a funcdo (atividade) para qual foi contratado para realizar.

a) Vantagem do Treinamento TLT:
e Construir bons relacionamentos com novos funcionarios
b) Desvantagem do Treinamento TLT:

e Pouca habilidade de treinamento dos gerentes e auséncia de critérios de

desempenho de trabalho bem definido.

1.2.6 Avaliacao do Treinamento

Segundo Marras (2011, p.149) essa Ultima etapa do processo de treinamento tem

por finalidade aferir os resultados conseguidos comparativamente aquilo que foi planejado e



esperado pela organizagdo. Sem essa condicdo, cria-se uma dificuldade muito grande que
compromete a possibilidade da efetividade do trabalho realizado. Por essa razéo e por existir,
de fato, em alguns casos, essa dificuldade, afirma-se que € um dos grandes problemas
enfrentados pela area de T&D poder mensurar claramente os resultados de certos modulos de
treinamento. Assim, em ocasido em que ndo ha reais possibilidades de realizar uma avaliagdo
objetiva devem-se tracar previamente metas que conduzam a resultados ao menos observaveis
ou com respostas indiretas que subsidiem a decisdo de saber se a relacdo custo beneficio foi
conseguida ou ndo.

Ha ocasides em que treinamento é um investimento de longo prazo, sem nenhuma
possibilidade imediata de computar resultados diretos sobre o trabalho. Isso acontece
principalmente quando se resolve abordar questBes ligadas ao comportamento humano, com
respostas que envolvem mudancas a médio e longo prazo.

Essas préticas sdo utilizadas por organizacGes habituadas a essa forma de
investimento, pois, historicamente, conseguiram comprovar a eficacia do método. E o que
devem fazer todas as empresas ao planejar acdes de treinamento e desenvolvimento,
resguardando seus investimentos com planejamentos e programas rigorosamente bem

elaborados.
1.2.7 Investimentos x Custos

A discussdo do fato de muitas empresas considerarem o treinamento um custo ao
invés de investimento ndo é nova. Qualquer bom gestor ou profissional de RH dira que cada
centavo gasto na melhoria das habilidades dos funcionarios trard resultados maiores para a
empresa. Ainda assim, temos gque encarar que para muitas empresas o treinamento é realmente
um custo, e ndo um treinamento. Se ndo ha uma medicdo clara e objetiva dos resultados que a
empresa estd obtendo com o treinamento das equipes, serd dificil considera-lo um

investimento.

Segundo Chiavenato (2008. p. 373) ha muito trabalho a se fazer para converter o
treinamento em um investimento com retorno garantido. Ainda existem muitos desperdicios
nos investimentos em treinamento. Programas de treinamento como técnicos de futebol,
cursos heterodoxos como exercicios de sobrevivéncia na selva, escaladas de muros em

montanhas, entre outros, denominados erroneamente de treinamento comportamental sao


http://www.produzindo.net/vale-a-pena-investir-em-treinamentos/
http://www.produzindo.net/vale-a-pena-investir-em-treinamentos/

alguns exemplos de que o treinamento pode ser tornar custo com retorno incerto por falta de

foco especifico.

Alguns fatores que tornam o T&D muito dispendioso para a empresa:

e Distanciamento das necessidades estratégicas da empresa;

e Pacotes de Treinamento ja prontos, cujas técnicas ja foram
desenvolvidas por outras empresas.

e Teoriaem demasia.

e Auséncia de uma cultura interna que proporcione o aprendizado, e 0

comportamento de mudanca.

Sempre que possivel, o retorno sobre o investimento em treinamento deve ser
calculado em termos financeiros, quando a empresa enxerga o treinamento como custo €
quando o desenvolvimento dos profissionais ¢ sempre deixado em segundo plano porque “nao
ha tempo”. Se uma organizagdo ndo consegue compreender que o tempo de treinamento é

essencial para sua melhoria, provavelmente sera ultrapassada pela concorréncia

Para Lacombe (2005, p.320), “uma das raz0es pelas quais as empresas investem

menos do que deveria em treinamento € o receio da perda do investimento [...]”.

Alguns empresarios ndo treinam seus funcionarios por temer investir perdé-lo
para a concorréncia, visto que algumas pessoas pedem demisséo, ap6s o treinamento e passam
a trabalhar até mesmo na concorréncia, outros por insatisfacdo, inseguranca e falta de
competéncia questionam os critérios definidos para aqueles colaboradores contemplados pela

empresa.

Diante do exposto, acredita-se que a empresa prefere recrutar trabalhadores ja
com alguma experiéncia e treinados, o que pode se tornar muito mais caro, pois cada empresa
possui seus procedimentos, conceitos, missao e visao, uma vez que o retorno do investimento
em treinamentos geralmente serd percebido a longo prazo, e geralmente as empresas esperam

retorno a curto prazo



2. DESENVOLVIMENTO

Neste capitulo abordar-se-a 0s processos com 0 objetivo de estimular e criar
condigdes para o desenvolvimento das pessoas nas organizagdes.

A palavra desenvolvimento veio do latim “dés- para énfase + en - para dentro,
interno+ volvere - mudar de posicdo, lugar” (Carvalho 1995, p.69), e basicamente e a
preparacdo das pessoas para posi¢des mais complexas em termos de abrangéncia ou para

carreias diversas da que ela esta engajada ou desempenhada.

O desenvolvimento organizacional pode ser considerado um processo sOcio-
administrativo, cuja finalidade concorre ao dinamismo e ao funcionamento dos niveis

hierarquicos, tomando como parametros os aspectos inerentes ao clima organizacional.

Para (Dutra 2008, p.102) o conceito de desenvolvimento atrelado a complexidade
ndo é suficiente para podermos construir instrumentos para a sua gestdo, trazendo o

entendimento sobre desenvolvimento permite a seguinte divisao:

e Mensuracdo do desenvolvimento — ao mensurarmos 0S niveis de
complexidade, podemos medir o nivel de desenvolvimento de uma pessoa;

e Perenidade e comparabilidade dos padrées — como o objetivo de
mensuracdo nao € o trabalho da pessoa, mas as complexidades de seu
trabalho tém um padréo estavel no tempo.

e Desenvolvimento como patriménio da pessoa — sabemos hoje que,
quando a pessoa aprende a atuar em determinado nivel de complexidade, ela
ndo regride para os niveis menores. Ao contrario, quando tem que trabalhar

em niveis de menor complexidade, a pessoa sente frustrada e ndo desafiada.

As organizacdes estdo percebendo a necessidade de estimular e apoiar o
desenvolvimento das pessoas, como vantagens competitivas que estimula todos os

colaboradores da organizagé&o.

As pessoas necessitam ser preparadas para contextos cada vez mais exigentes e

complexos. Ao mesmo tempo, o desenvolvimento humano estd mais associado a



complexidade. Podemos definir o desenvolvimento da pessoa como “capacidade para assumir

atividades e responsabilidades competéncia e eficiéncia”.

A competéncia profissional e imprescindivel para que haja eficacia empresarial.
Desde o recrutamento e selecdo, o desempenho para determinado cargo e fundamental para a
escolha do colaborador mais bem qualificado. No entanto, no desempenho de atividades em
espaco de trabalho, pode ser que alguns conhecimentos especificam ainda nédo seja suficiente
para exercé-lo. Segundo Dutra (2002, p.129) A competéncia da pessoa pode ser compreendida

como sua capacidade de entrega.

Pode-se dizer que uma pessoa € competente quando, com suas capacidades,
consegue entregar e agregar valor para a organizacao e para ela se proprio no meio onde vive.
Conforme Chiavenato (2004, p.370), o desenvolvimento de pessoas esta relacionado com a

educacéo.

[...] o desenvolvimento de pessoas estd mais relacionado com a educagdo e com a
orientacdo para o futuro do que para o treinamento. Por educagdo queremos
significar as atividades de desenvolvimento pessoal, que estdo relacionadas com 0s
processos mais profundos de formacdo de personalidade e da melhoria da
capacidade de compreender e interpretar o conhecimento, do que com a reparticao
de um conjunto de fatos e informagdes a respeito de habilidades motoras ou
executoras.

O desenvolvimento com os colaboradores ainda é uma questdo discutida no meio
empresarial, visto que sua importancia é de grande valia para os empregados, ja que objetivo
do desenvolvimento profissional, esta através do treinamento e que 0s seus colaboradores
sejam mais produtivos. Esse desenvolvimento permite promover a capacitacdo permanente do
colaborar, explorando suas habilidades de aprendizado e seu potencial de producéo,

adquiridas através do treinamento que foi amplificado anteriormente.

Através do treinamento o colaborador cria oportunidade para se desenvolver nao
apenas nas suas atividades ou tarefas exercidas diariamente, mas também em outras
atribuicbes para um dia ele podera vim assumir, com 0 objetivo no progresso, através de

planejamento de carreia, adequado as condicdes e cultura da organizagéo.

Esse processo de desenvolver deve ser continuo, e alicercado na proposta da

organizacdo. Desenvolvimento é a evolugdo, o progresso, 0 melhoramento de algo.



"Desenvolver: deixar de estar envolvido. Evoluir por meio da quebra ou transformacdes de

padrdes, paradigmas, regras, conceitos, limites" (BOOG, 2005, p. 314).

O desenvolvimento de um colaborador envolve trés aspectos de forma conjunta:

e A competéncia, a performance e a motivacao.

e A competéncia esta no desenvolver determinada tarefa, atividade, ou
atribuicdo; a performance e a propria atuacdo desta tarefa, atividade ou
atribuicdo, e a motivacdo e a acdo consciente e voluntéria, a e vontade
individual de cada colaborador em realizar.

e Para que o desenvolvimento do pessoal e profissional ocorra, e

necessario que estes trés aspectos caminhem sempre juntos.

2.1 Desenvolvimento Organizacional (DO)

Desenvolvimento organizacional (DO) é um valor das organizacGes em adequar
ao mercado competitivo em que estdo inseridas e consequentemente aos desafios aos quais
estdo expostas, envolvendo mudancas de atitudes, valores, comportamento e a estrutura da
organizacao.

Para CHIAVENATO (2003, p.90) o desenvolvimento organizacional é

mencionado da seguinte forma.

“Um programa educacional de longo prazo, orientado para melhorar os processos
de resolugdo de problemas e de renovagdo de uma organizacdo, em particular, por
meio de uma administracdo mais colaborativa e efetiva da cultura.”

1) A orientacdo em longo prazo;

2) O envolvimento de esforgos para a maior eficacia global da organizacao

total, e ndo simplesmente de parte dela;

3) O desenvolvimento dos passos de diagnostico e de intervengdo

conjuntamente pelos gerentes e linha e pelo consultor.

Para que haver a estruturacdo da area de DO na organizacdo, espera-se que haja
conhecimento a respeito do que e a aprendizagem, que transforme o saber em acdo concreta, e
cultura e valores, e a missdo da empresa esteja vincular no cotidiano dos colaboradores da

organizacéo, e demonstre resultados claros, nos trabalhos em equipe, no feedback.



Segundo ALBUQUERQUE (2009. p.75):

“O processo de desenvolvimento organizacional abrange a visdo da organizacéo, a
formulagdo e a implementacdo da estratégia de gestdo de pessoas, bem como o
feedback continuo e a avaliagdo dos resultados, com vistas a orientar e empreender
as agles organizacionais de natureza estratégica, tatica e operacional.”

2.2 Desenvolvimentos Gerenciais

A expressao “Desenvolvimento gerencial” € muito utilizada na pratica, no dia a
dia das organizacGes; contudo, para designar essa atividade é preferivel o emprego da
expressao “Desenvolvimento de Talento” (Marras 2011. p.158)

Entende-se que desse ensinamento, que empresas de ponta, bem organizadas,
procuram detectar entre 0s seus empregados 0s verdadeiros talentos, pelas suas caracteristicas
pessoais e profissionais e elaboram um plano de médio e longo prazo, tracando metas e
estatisticas de avango profissional em termos de resultados e desafios; desenham os médulos
de forma progressiva e sistematica; acompanham a evolucdo dos resultados do
desenvolvimento com avalia¢fes objetivas cumprindo as etapas de recompensa prometidas,
estimulando e mantendo o nivel motivacional dos seus talentos, os individuos também

precisam apresentar excelente desempenho nos seguintes itens, citando Marras (2011.p.158):

e Quociente de inteligéncia;

e Nivel de inteligéncia emocional;

e Qualidade educacional,;

e ldentificacdo com a cultura organizacional,
e Nivel motivacional;

e Habilidade negocial, técnica e decisoria;

e Espirito de lideranca;

e Maturidade;

e Background solido;

e Trajetoria estavel.



Dutra (2002, p. 126) defende a ideia que:

“O desenvolvimento humano deve andar lado a lado com o desenvolvimento
organizacionais, isto, pois as organizaces transferem conhecimento para as pessoas,
preparando-as para enfrentar novas situacBes profissionais dentro ou fora da
organizacao”

2.3 Objetivos e Técnicas do Desenvolvimento

Segundo Marras (2011, p.160), o objetivo é desenvolver um talento e despertar

suas potencialidades, permitindo que aflorem e crescam até um nivel desejado de resultado.

Para desenvolver as organizagdes estimulam a participacdo, de forma planejada e
sistematica, em eventos que possibilitem e levem a reflexdo sobre os mais diversos e
atualizados temas, como economia, marketing, politica internacional, recursos humanos,
inovacBes tecnoldgicas, comunicacdes, dentre outros. Como por exemplos 0s eventos:

palestras; workshops; debates; leituras programadas; sessdes de brainstorming; e seminario.



3. CARACTERIZACAO DA EMPRESA E ANALISE DOS
DADOS

Fundada em 14 de Maio de 1992, a Viniltec Piscinas Ltda., com sede na
Avenida Brasil Norte, n°® 1.745, Loja 02, Bairro Cidade Jardim, Anépolis GO é
fabricante de bolsGes e capas de vinil.

O seu primeiro fornecedor foi a Embravil onde foi feita a primeira compra
de uma maquina de solda para bolséo de vinil e de uma bobina de 500 (quinhentos) mil
metros de vinil. No inicio fornecia apenas para clientes da cidade, tendo apenas trés
funcionarios que cuidavam da parte administrativa e de vendas, e um funcionério que
cuidava da parte de desenhos, medicéo e producéo das piscinas.

Em 1994, para conquistar novos clientes, os colaboradores usavam as
telelistas para realizar ligacbes e oferecer os produtos da empresa, assim foram
conquistando novos clientes. Com a crescente demanda, ampliaram sua parceria com
novos fornecedores, como consequéncia a producdo aumentou, logo, foi contratado um
auxiliar para a producao dos bolsdes de vinil que hoje é gerente de producdo. Com isso
0 negdcio foi se ampliando e conta hoje com 6 (seis) colaboradores trabalhando no setor
de televendas.

A Viniltec possui 8 (oito) maquinas de soldas de vinil e 2(duas) maquinas
de capas de protecdo e 3(trés) maquinas de capa térmica para piscinas, no setor para
corte de vinis os estagiarios de engenharia para fazer a medicdo dos moldes das piscinas
e fazer os desenhos no Autocad (software para desenhos e plantas técnicas), com isso a
empresa vende para todos os estados do Brasil onde possuindo aproximadamente 800
clientes, mas ndo oferecem so o vinil mas também toda a parte de limpeza e manutencéo
de piscinas.

A empresa tem 43 (quarenta e trés) colaboradores distribuidos no setor
operacional e administrativo. Embora tenha um nimero significativo de funcionarios a
empresa nao oferece nenhum programa de treinamento para preparar e /ou motivar para

executar a sua funcdo. Conforme organograma abaixo:



Figura 1: Organograma Viniltec
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Fonte: Viniltec piscinas 2014

O processo de recrutamento e selecdo de candidatos é feita atraves de
analise de curriculo ou indicacdo por parte dos colaboradores. Os candidatos
selecionados passam por entrevista com a supervisora de Recursos Humanos — RH,
tanto para area administrativa quanto para area operacional, sendo que, para a area
operacional também é feito uma entrevista com o gerente de produgdo. Assim que 0
candidato é selecionado na entrevista é direcionado a0 RH onde recebe toda orientacao
e uma lista de documentos para ser providenciado pelo candidato, logo, ele €
encaminhado para realizagdo dos exames admissionais, e sendo aprovado no exame
médico ele comeca a trabalhar.

O colaborador e instruido pelo gerente do setor onde ird atuar na sua funcao,
e em seguida € posicionado junto a uma pessoa mais experiente na empresa, que vai
passar todos 0s processos de execugdo de trabalho.

Desta forma, verifica-se nos graficos seguintes, a demonstragdo da pesquisa.

COORDENADOR GERENTE
DE RH FINANCEIRO



Apresentacdo e Anélise dos Dados

Os graficos a seguir apresentam os resultados da pesquisa realizada com um
questionario respondido por 35 colaboradores da Empresa Viniltec. (Apéndice - 1)

Gréfico 1 - Sexo

@Feminino

O Masculino

Com relacdo ao sexo dos colaboradores, observa-se que 97% séo do sexo
masculino, considerando que o0 servico no manuseio de maquinas pesadas, e 3% sdo do
sexo feminino.

Gréfico 2 - Faixa Etaria
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Observa-se que em relacdo faixa etaria dos colaboradores 46% esta entre 21 e 30
anos, devido ao servigo requerer forca bracal, 28% entre 31 a 40 anos, 20% entre 16 a 20
anos, e 6% acima de 41 anos, considerando que a empresa ndo faz distingdo de idade.




Graéfico 3 - Escolaridade
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Com relacao a escolaridade dos colaboradores 74%possui somente o ensino médio,
pois 0 servigo ser mais técnico e ndo exigir escolaridade, 17% superior incompleto, 6%
superior completo, e somente 3% o0 ensino fundamental.

Gréfico 4 - Ha quanto tempo trabalha na empresa?

: |
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OAcima de 10 anos

As respostas obtidas nesta pergunta, mostram que 43% dos funcionarios tem de 1 a
5 anos de empresa, demostrando que a rotatividade pode ser considerada baixa; 28% tem
de 5 a 10 anos; 26% tem menos de 1 ano e 3% tem acima de 10 de empresa.




Gréfico 5 - Qual seu setor de atuacdo na empresa?
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Com relacdo as funcBes de cada colaborador, 54% atuam na &rea de producao,
devido a empresa ser fabricante de bolsdo de vinil, sendo assim um ndmero maior de
colaboradores nesse setor, 17% sdo soldadores, 8% técnico, 6% atua na administragéo,
almoxarifado, e estoque, e 3% sdo auxiliar técnico.

Grafico 6 — VVocé recebeu o devido Treinamento para execucdo de suas funcdes?
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A maioria dos funcionarios (80%), afirma ter recebido o treinamento para
execucdo de suas funcoes.

“Também conhecido como on-the-job, o treinamento no trabalho é aquele que
ocorre no dia-a-dia.” (Lacombe 2005. p.314). Este tipo de treinamento capacita o
profissional.




Gréfico 7 - Sua empresa tem politica de Treinamento?
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Quanto a politica de treinamento, 63% respondeu que a empresa possui politica, e
37% responderam que a empresa ndo possui.

“Consiste em informar ao novo empregado os objetivos, politicas, estratégias,
produtos, beneficios, normas, praticas [...]” Lacombe (2005, p. 318).

Gréfico 8 - Vocé ja realizou algum Treinamento por intermédio de sua empresa?
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Com relacéo a treinamento por intermédio da empresa 66% responderam que nao
tiveram, e 34% j& realizou algum tipo de treinamento, considerando que a empresa
oferece um treinamento no local de trabalho apés a admisséo.

“Sao cursos, palestras e semindrios de capacitagdo, de aperfeicoamentos, de
desenvolvimento pessoal, para melhorar o desempenho das pessoas na funcdo que
exercem ou para prepara-las para novas fun¢des”. Lacombe (2005, p.316).




Graéfico 9 - Vocé se sente motivado a trabalhar em seu ambiente profissional?
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Na questdo motivacdo no ambiente de trabalho 89% responderam que se sentem
motivado, tendo em vista que os colaboradores recebem por producdo e também uma
bonificacdo devido ao grau de dificuldade na producdo do bolsdo de vinil, e 11% né&o se
sente motivados.

De acordo com Magalhaes e Andrade (2011), treinamento pode ser visto como um
fator de auto-satisfacdo do treinado.

Grafico 10 - Vocé acredita que Treinamento e Desenvolvimento sdo importantes?
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Com relagdo a importancia de treinamento e desenvolvimento 100% acredita que é
importante, considerando que esses processos aumentaram sua produtividade.

Treinamento e Desenvolvimento ¢ um “conjunto de agdes organizacionais,
intencionalmente desenhadas para promover aprendizagens dos trabalhadores, visando
melhoria de desempenho e crescimento pessoal”. Aleixo (2005, p. 15)




Gréfico 11 - Vocé ja teve dificuldade na utilizacdo dos equipamentos da empresa?
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Nota-se que, 46% dos colaboradores ndo tiveram dificuldade no manuseio dos
equipamentos da empresa, 43% teve pouca dificuldade, e somente 11% teve muita
dificuldade.

Gréfico 12 - Vocé acredita que Treinamento aumenta a produtividade dos
funcionarios?

0%

BSim

BN&o

Com relagdo ao aumento da produtividade resultante de um programa de
treinamento 100% acreditam nesse aumento.




Grafico 13 - Vocé acredita que se houvesse um Treinamento especifico para o seu
setor, vocé como colaborador, melhoraria a produtividade e / ou a lucratividade da
empresa?
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Entende-se que 94% dos colaboradores acreditam que se houvesse um treinamento
especifico para o seu setor, haveria melhoria na produtividade e na lucratividade da
empresa e somente 6% acredita que ndo haveria melhora.

Segundo Magalhdes e Andrade (2001), o treinamento pode ser visto como uma
ferramenta de vital importancia para o aumento da produtividade do trabalho.

Grafico 14 - Vocé ja participou de Treinamento em outras empresas?
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As respostas obtidas na pergunta mostram que 60% dos entrevistados néo
participou de treinamento em outras empresas, considerando assim que pouca empresa
adotam o processo de treinamento, e 40% ja participaram de treinamento em outras
empresas.




CONCLUSAO

O treinamento pode ser uma ferramenta efetiva e eficaz que contribuira
significativamente na melhoria e qualidade dos servicos prestados satisfazendo assim as
expectativas internas e externas dos atuais e futuros clientes.

Porém, sé trard vantagens para a empresa e para o funcionario, se for bem
planejado, e seus resultados sejam avaliados e medidos. E preciso tomar precaucdes na
realizacdo do treinamento, pois existem varios modelos e formas, e cabe ao responsavel
pela organizacao analisar e verificar qual o modelo mais apropriado para ser aplicado no
setor operacional.

O grande diferencial nas organizacbes sdo as pessoas que integram oS
departamentos, para 0 sucesso de um projeto de treinamento € importante contar com
equipes capacitadas e abertas para algumas mudangas.

Considerando que a organizacdo pesquisada disponibilizou todas as
informacBes necessarias para o estudo, pode-se considerar que este ndo apresentou
nenhuma dificuldade. E importante ressaltar a disponibilidade da empresa em prestar
assessoria sempre que foi necessario coletar dados para desenvolver o estudo e a efetiva
participacdo de forma espontanea dos colaboradores, propor-se assim que Treinamento
e Desenvolvimento que contemplem aspectos que relacionam o trabalho com a vida
pessoal de seus funcionarios, obtendo enorme vantagem competitiva no mercado e
conseguindo reter seus talentos, melhorando seus resultados a cada ano.

Portanto, sugere-se que a empresa implemente e aplique de forma continua
0s treinamentos, pois esse € muito importante para o desenvolvimento de atividades
dentro da organizacdo, e mais importante ainda é a aplicacdo desse processo, embora
muitas organizagdes possui deficiéncia tanto na sua formacédo dos treinamentos e em sua

execucao.
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APENDICE 1



QUESTIONARIO DE LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES

Questionario para avaliar o nivel de Satisfacdo e Motivacdo no processo de
Treinamento e Desenvolvimento dos funcionarios da empresa Viniltec Piscinas
Ltda.

Senhores (as) colaboradores:

Este questionario faz parte do estagio curricular dos Académicos: David
Castro Silva, Luciene Rosa Maia e Stefany Caroline Melo Ribeiro, do curso
Tecnologico de recursos humanos, da Faculdade Catdlica de Anépolis — GO.

A finalidade deste questionario é avaliar o nivel de satisfacdo e motivacao
dos funcionarios em relacdo ao processo de Treinamento e Desenvolvimento.

Lembrando que os dados coletados seréo tratados como sigilosos.

1) Sexo

()M (OF

2) Faixa Etaria

() 16 a 20 anos () 21 a 30 anos () 31 a40 anos () 41 ou mais
3) Escolaridade

() Ensino Fundamental () Ensino Médio

() Superior incompleto/andamento () Superior Completo

4) H& quanto tempo trabalha na empresa?

() Menos de um ano () De lab5anos

() De 5a10 anos () Acima de 10 anos

5) Qual seu setor de atuacdo na empresa?

6) Vocé recebeu o devido treinamento para a execugao de suas fungdes?

() Sim () Nao



7) Sua empresa tem politica de treinamento?

() Sim () Néo

8) Vocé ja realizou algum treinamento por intermédio de sua empresa?

() Sim () Néo

9) Vocé se sente motivado a trabalhar em seu ambiente profissional?

() Sim () Néo

10) Vocé acredita que Treinamento e Desenvolvimento sdo importantes?
() Sim () Néo

11) Vocé ja teve dificuldade na utilizagcdo dos equipamentos da empresa?
() Néo teve dificuldade () Pouca dificuldade () Muita dificuldade
12) Vocé acredita que treinamento aumenta a produtividade dos funcionarios?
() Sim () Néo

13) Vocé acredita que se houvesse um treinamento especifico para o seu setor, vocé
como colaborador, melhoraria a produtividade e/ou a lucratividade da empresa?

() Sim () Néo
14) Vocé ja participou de treinamento em outras empresas?

() Sim () Néo



