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RESUMO

O Presente trabalho foi realizado na empresa Gazin, na unidade de Juina, Centro,
no ano de 2017, com o objetivo de realizar um levantamento do treinamento que a
empresa oferece aos seus funcionarios, destacando, tipos de treinamentos, a
frequéncia com que ocorre, qual setor recebe treinamento e equipamentos utilizados
no treinamento e em seguida avaliar a se tal treinamento estd sendo aplicado
corretamente, tendo como base para essa avaliagao, estudos de outros autores e a
satisfacdo do gerente e funcionarios e sugerir melhorias através da observacao de
como esta o treinamento dentro da empresa. A pesquisa limitou-se somente a area
de treinamento dentro da empresa deixando fora da pesquisa os demais assuntos
referentes a gestdo de pessoas. Para o levantamento de dados foram utilizados,
pesquisas bibliograficas de diversos autores que tratam de assuntos referente a
treinamentos, entrevista direta com gerente tendo como base algumas perguntas
referentes a treinamento e a aplicacdo do questionario aos funcionarios com o intuito
de avaliar o programa de treinamento. Os resultados obtidos foram satisfatérios, e
pode-se perceber que o treinamento dado pela empresa, levando em consideracao
o referencial tedrico, a visdo do gerente e a visao dos funcionarios é um treinamento
correto e de qualidade.

Palavras-chave: Avaliacdo; Treinamento; Planejamento; Gestao de Pessoas.



ABSTRACT

This present paper was made in the Gazin company, in the Juina's polo, downtown,
at 2017, with the goals to create a analytics research about the training offer from the
company to your own employees, highlighting, kinds of training , frequency to occur,
what sector receive more training and which equipments are used and after to
evaluate if the training are be applying correctly, it's having like base of this
evaluation, studies of other authors and the satisfaction of the manager and
employees and suggest improvements by observation how are the training into the
company. The research was limited to only the training area into the company,
leaving out to the work others subjects about people management. For the research
data base, was used, bibliography research for a lot of authors that talk about this
subject, training, direct interview with the manager having like base some questions
about training and the application of the Form from the employees in order to
evaluate the training program.The results founded was good, and can be notice that
the training made for the company, taking into account the theoretical reference, the
manager vision and the others employees it's a great quality training.

Keywords: Evaluation; Training; Planning; People Management.
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INTRODUCAO

De acordo com Araujo (2006) treinamento profissional € um dos requisitos
basicos para qualificar uma equipe e melhorar a produtividade de uma empresa.
Cada vez mais as empresas buscam a qualificagdo de seus funcionarios,
investimento esse que favorece tanto o empregador quanto o colaborador. O
treinamento pode envolver, dependendo da politica da empresa, desde funcionarios

da diretoria e geréncia como também funcionarios de chéo de fabrica.

Wagner IIl (2006), afirma que em um mercado cada vez mais competitivo,
onde novas tecnologias surgem constantemente, encontrar um funcionério
capacitado que atenda as expectativas esta se tornando cada vez mais dificil.
Devido a isso empresas investem, cada vez mais, na capacitacdo de seus proprios

funcionarios para suprir as necessidades.

Para Baldwin (2008) é por meio do treinamento profissional que o funcionario
aperfeicoa suas técnicas e conhecimentos especificos. Dentre 0s principais
beneficios de se investir em capacitacdo profissional estdo, reducdo de custo,
melhoria no ambiente de trabalho, menor rotatividade, garantia de um servigo

produtivo e a competitividade da empresa.

Chiavenato (2010) diz que o treinamento ndo se resume somente ao retorno
gue a empresa terd com implantacdo de cursos e investimento nos funcionarios,
abrangem também diversos outros fatores, como a motivacdo dos funcionarios, a

contribui¢do indireta com a sociedade, entre outros.

O tema do presente trabalho sera o treinamento na empresa Gazin Indudstria
de Moveis e Eletrodomésticos LTDA, situada no municipio de Juina, Centro, no
estado Mato Grosso, limitando-se em obter informacdes sobre como funciona o
treinamento profissional nas empresas, deixando fora da pesquisa outros assuntos
referentes ao setor de gestdo de pessoas. O trabalho terd como problema de

pesquisa verificar se a empresa esta treinando adequadamente seus funcionarios.

O objetivo geral deste trabalho é analisar o treinamento dentro da empresa
Gazin unidade de Juina, Centro, destacando os tipos treinamentos que sdo dados
aos funcionarios a frequéncia com que ocorre e o0s resultados provenientes desse
treinamento. Seus objetivos especificos sdo: Analisar o treinamento oferecido aos
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funcionarios; destacando o tipo de treinamento; Analisar a frequéncia com que 0s
funcionarios séo treinados; Identificar quais os instrumentos utilizados para realizar a
treinamento; Fazer a andlise dos resultados esperados devido a implantacdo do

treinamento e Sugerir melhoria na forma de treinamento da empresa.

Com o constante crescimento do investimento no treinamento profissional,
torna-se cada vez mais vantajoso para a empresa estar atualizada sobre o assunto
devido a isto destaca-se a importancia de pesquisas e trabalhos académicos nesta
area para suprir a necessidade do mercado e preparar futuros profissionais para o

mesmo.

Este trabalho se torna relevante para a Gazin pelo fato apresentar uma
pesquisa sobre o treinamento dentro da empresa, apontando melhorias e solucfes
que poderdo ser utilizadas em seu ambiente de trabalho. J& para o académico e
outros pesquisadores este trabalho se torna relevante pois enriquece o
conhecimento sobre o treinamento profissional e demonstra a realidade do

treinamento profissional dentro do mercado.

Para coleta de dados para a pesquisa sera realizado uma entrevista com o

gerente da empresa e aplicacdo de um questionario com os funcionarios da mesma.

Como resultados do trabalho espera-se verificar o funcionamento do
treinamento dentro da empresa, observando a frequéncia com que é realizado, quais

areas abrange e o retorno obtido pelo treinamento.

O CAPITULO 1 refere-se ao referencial teérico do trabalho, abordando uma
introducdo a gestdo e conceito e ideias de diversos autores sobre o treinamento
profissional.

O CAPITULO 2 refere-se a metodologia do trabalho, os métodos para coleta

de dados e em qual are se encaixa o trabalho.

O CAPITULO 3 refere-se aos levantamentos de dados, traz para o trabalho
todos os dados obtidos através da pesquisa realizada.

O CAPITULO 4 refere-se ao estudo de caso, a andlise dos dados obtidos

durante a pesquisa.

Por dltimo temos o CAPITULO 5 que traz sugestdes e melhorias para a

empresa com base nos dados obtidos.
12



1 REFERENCIAL TEORICO

1.1 INTRODUCAO A GESTAO DE PESSOAS

De acordo com Gil (2009), a Gestdo de Pessoas, anteriormente nominado
como Administracdo de Pessoal, Relagbes Industriais e Administracdo de Recursos
Humanos, passou por diversas transformacdes ao longo dos anos até chegar em

seu modelo atual.

Chiavenato (2003) afirma que o departamento de Relagdes Industriais,
conhecido hoje como Gestao de Pessoas, surgiu no século XIX, com a necessidade
de registrar e contabilizar as faltas e atrasos dos trabalhadores. Os gerentes de RH
na época, tinham como caracteristica a inflexibilidade e o estrito seguimento de leis.
Nessa época de grandes crises que a administracdo de pessoas ganhou espaco
dentro das organizagbes e era chamada de “Departamento de Relag¢des Industriais”,
onde se restringiam a padrdes rigidos de registros e controle de conduta, a Unica
preocupacdo era com eficiéncia e custos da producdo, ndo se tinha uma
preocupacdo com os trabalhadores, o homem era motivado exclusivamente por
recompensa salarial e o principal problema encontrado era a fadiga causada pela
padronizacao das tarefas.

Ainda segundo Chiavenato (2003), no inicio do século XX Taylor deu inicio ao
estudo da administracdo cientifica onde desafio era adequar a relacdo do homem
com a maquinario empresarial para evitar dores, fadigas e doencas, tudo em
beneficio da producdo. Posteriormente surge a teoria das relacdes humanas, onde a
preocupacdo se direcionava a humanizacdo da organizacdo. Notou-se que 0S
resultados negativos de producado obtidos nas organiza¢des eram influenciados por
fatores psicolégicos e nao fisicos, o comportamento do empregado deriva do
sentimento de participacdo e de pertencimento aos grupos informais presentes nas
instituicbes. Seguindo esse conceito 0s departamentos responsaveis passaram a ter
outra concepgdo de homem, o homem social, e notou-se que eficiéncia e
produtividade eram motivadas por reconhecimento e valorizagdo. A preocupacao
maior deixou de ser sobre eficiéncia e custos da producdo e passou ser sobre as

pessoas.

13



O conceito que temos hoje de Gestao de Pessoas foi surgir em 1990, era da
informacgéo, onde o principal processo era gerir pessoas nas organizacdes
modernas, o objetivo basico era a qualidade dos servigos prestados ao cidadao e

cliente.

Gil (2009) explica que a Administracdo de Recursos Humanos ndo € o termo
ideal para utilizar ao setor que lida com pessoas, pois tratam as mesmas somente
como recursos. Segundo o autor a denominacdo que uma empresa da aos
individuos dentro de uma organizacdo define a visdo e a importancia que a empresa
tem sobre eles. Segundo o autor a Gestdo de Pessoas pode ser definida como um
método gerencial que busca a cooperacdo entre os individuos dentro das

organizacdes para alcancar determinados objetivos.

Ja para Chiavenato (2010), a Gestdo de Pessoas € um conjunto de
atividades, técnicos e gestores com o proposito de gerar competéncia e
competitividade a empresa. A area responsavel pela construcéo de talentos e cuida
do capital humano, a base de seu sucesso esta na maior parte em seu elemento
fundamental, o capital intelectual. O autor afirma ainda que a gestdo de pessoas e

composta por seis processos dinamicos e interativos:

Processo de Agregar: que consiste em incluir novas pessoas nos ambientes

organizacionais sdo basicamente recrutamento e selecao de pessoas.

Processo de Aplicar Pessoas: onde séo utilizados para definir as atividades
que serdo realizadas, orientadas e acompanhadas pelas pessoas dentro da
organizacdo, esse processo inclui desenho de cargos, desenho organizacional
analise e descri¢do dos cargos, orientacao pessoal e avaliacdo de desempenho.

Processo de Recompensar Pessoas: sdo utilizados para incentivar pessoas a
suprir necessidades individuais consiste basicamente em recompensas,

remuneracao, beneficios e servicos sociais.

O foco principal deste trabalho se da no processo seguinte pois aborda de
maneira clara a tematica da pesquisa. O processo de Desenvolver Pessoas: Sao 0s
processos utilizados para capacitar e desenvolver o aspecto profissional e pessoal
das pessoas. O processo € composto por treinamento, desenvolvimento, gestao de
conhecimento e de competéncia e programas mudancas, de desenvolvimentos de

carreiras, de comunicagdo e de consonancia.
14



Processo de Manter Pessoas: sdo utilizados para criar condi¢des psicoldgicas
e ambientais favoraveis, para que atividades sejam realizadas sem insatisfacdes
durante esse processo fazem parte os assuntos de administracdo da cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca, qualidade de vida e

manutencgao das relacdes sindicais.

Processo de Monitorar Pessoas: S&o processos na qual € realizado o
acompanhamento e controle e de acdes das pessoas a fim de verificar os

resultados, consiste em banco de dados e sistemas de informacdes gerenciais.

Ribeiro (2008) afirma que a Gestdo de Pessoas mudou a forma de como a
empresa enxerga seus funcionarios, os funcionarios séo vistos como parceiros e nao
somente como um recurso, sao individuos ativos dentro da organizacao buscando a

melhoria da mesma,

Fischer (2002) afirma que o aumento com a preocupacgao na area de Gestao
de Pessoas se da pela importancia do comportamento humano nas organizagdes. O
autor afirma ainda que o modelo de Gestdo de Pessoas tem como prioridade

identificar padrbes que se adequam as organizacgdes.

1.2 TREINAMENTO

1.2.1 Conceito

Segundo Chiavenato (2010) treinamento € a mudanca permanente,
proveniente da obtencdo de experiéncia, que melhora sua capacidade em um cargo.
O treinamento pode desenvolver uma mudanca de habilidades, conhecimento,
atitudes e comportamentos, mudando os trabalhadores e a forma como trabalham.
O autor afirma que, no passado especialista acreditavam que o treinamento era um
meio para adequar cada pessoa a seu cargo e desenvolver a forca de trabalho da
empresa com preenchimentos de cargos. Hoje o treinamento é considerado como
um meio para pessoas progredirem seu desempenho no cargo, um meio para
desenvolver competéncias pessoais a fim de torna-los mais produtivos, criativos e
inovadores, assim contribuem com 0s objetivos organizacionais e se tornam cada

vez mais valiosos.
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Hoyler (1970) acredita no treinamento como um investimento empresarial,
que tem o intuito de capacitar uma equipe de trabalho, reduzindo a diferenca entre o
atual desempenho e o desempenho esperado. Devido a isso entende-se que
treinamento deva ser dirigido a equipe, para que a mesma alcance os objetivos da

empresa.

Barreto (1995), afirma que este investimento na capacitacdo de pessoas nao
€ voltado somente para atingir os objetivos econémicos, € também para crescimento

do individuo como pessoa e profissional.

Para Robbins (2002), o treinamento é de extrema importancia para 0s
resultados da empresa, seus principais objetivos séo, preparar o individuo para
execucdo imediata de tarefas de seu cargo, proporcionar oportunidades para o
constante crescimento pessoal em seu ou em outros cargos e mudar a atitude das
pessoas para criar um clima mais satisfatério entre empregados, aumentando a

motivacdo e tornando-0s mais receptivos sobre técnicas de supervisdo e geréncia.

1.2.2 Processo de treinamento

Conforme a pesquisa de diversos autores afirma, o processo de treinamento é
dividido em quatro etapas, com diferengca em alguns detalhes de acordo com o

autor.

Segundo Franca (2011) para que processo de treinamento tenha sucesso é
necessario passar por algumas etapas para ndo comprometer o mesmo. Franca
(2011, p. 88) diz que “Os processos e as atividades de treinamento devem atuar de
forma integrada com os outros 6rgaos e atividades da area de Recursos Humanos,

que se relacionam com o treinamento”

Para Chiavenato (2010) o processo de treinamento € um processo ciclico e

constante, e suas quatro etapas sao:

Diagnostico: Estudo de quais sdo as necessidades de treinamento a serem

atendidas, podem ser necessidades passadas, presentes ou futuras.

Desenho: E a formulacéo do projeto ou programa de treinamento para suprir

as necessidades da organizacao.
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Implementacéo: E a execucéo do programa de treinamento.

Avaliacdo: E a verificacdo dos resultados gerados pela implantacdo dos

treinamentos.

A partir destas quatro etapas pode-se desenvolver o diagnéstico da situacao,
uma estratégia para a solucdo € ter um feedback dos resultados das ac¢des do
treinamento. O autor afirma que o treinamento Nao se resume somente a cursos e a
obter informac®es, vai mais a fundo, o treinamento € o desempenho, almejado pela
empresa, que o funcionario alcanca através do constante desenvolvimento. No
entanto, o processo de treinamento deve ser tratado com cautela, pois pode se

tornar um “ciclo vicioso”.

Ja para Hanashiro et al. (2008), as quatro etapas possuem nomenclaturas

diferentes porém levam o mesmo conceito.

A primeira etapa, o Levantamento de Necessidades de Treinamento, ou LNT,
analisa as metas e o planejamento estratégico com o intuito de identificar
dificuldades a serem superadas através da melhoria no desempenho. Nesta etapa
analisa-se o perfil de cada pessoa e realiza-se um levantamento de exigéncias das
tarefas a serem feitas. Para realizar esse levantamento existem diversas técnicas,

como entrevistas, aplicacdo de questionarios, avaliacoes.

A segunda etapa é o Planejamento e Programacéao, nesta etapa é realizado
um estudo de como serd realizado o treinamento, primeiramente verifica-se os
objetivos do treinamento, seus prazos, realiza-se calculos de gastos e beneficios,
em seguida é feito um critério de avaliacdo dos treinados e por ultimo uma definicéo

do publico-alvo.

A terceira etapa, Execucao do Treinamento, como o nome ja diz, tem como
objetivo executar o que ja foi programado, no entanto, quando executar o
programado nao é possivel o programa de treinamento € precisa ser adequado a

atual situacao.

Como ultima etapa esta a Avaliacdo dos Resultados de Treinamento, nesta
etapa sdo avaliados os resultados esperados e os resultados obtidos. Esta fase

avalia o processo de treinamento por completo e € fundamental pois auxilia a
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melhorar a eficiéncia e contornar os desvios existentes do treinamento através do

feedback dos resultados.

1.2.3 Levantamento de necessidade de treinamento (LNT)

Chiavenato (2010), explica que a primeira etapa do treinamento é o
levantamento das necessidades de treinamento para o futuro da organizacdo. Essas
necessidades nao estdo explicitas dentro da organizacdo e através do diagndstico

detalhado que se pode descobri-las.

Ainda segundo Chiavenato (2010), necessidade de treinamento € a
deficiéncia em técnicas profissionais nas pessoas, entende-se que as necessidades
de treinamentos sdo percebidas quando ha diferenca entre o que a pessoa sabe e 0
gque a empresa espera que ela saiba. A necessidade de se treinar uma pessoa
nasce quando busca-se desenvolver determinadas informagdes ou habilidades.
Conforme o treinamento avanca as caréncias sao eliminadas, beneficiando os
colaboradores clientes e a prépria empresa. O autor afirma que o treinamento dentro
das organizacbes é uma tarefa continua e independentemente dos resultados

positivos, a orientacdo e o incentivo ao treinamento devem permanecer.

Para Sylvia (1999) o levantamento de necessidades de treinamento tem como
objetivo identificar em quais pontos determinados grupos ou individuos necessitam
de treinamento para executarem tarefas com o propdsito de alcancar os objetivos da
empresa. O LNT é uma pesquisa que funciona com a coleta de informacdes e sua

andlise detalhada, a autora afirma ainda que é nesta etapa que se divide as

necessidades pelo seu nivel de urgéncia.

Gil (1994) afirma que, durante o processo de LNT o diagnostico envolve o
levantamento dos pontos positivos de um individuo ou grupo que deverdo ser
desenvolvidas. Esta € a primeira etapa do processo, onde € realizado um

diagnadstico preliminar de quais alteracdes e melhorias serdo necessarias.
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1.2.3.1 Métodos para LNT

Os Métodos de LNT, sdo os métodos para avaliar quais as habilidades e

informacdes devem ser focadas para se formular a estratégia de treinamento.

Chiavenato (2010) afirma que existem diversos métodos de fazer este
levantamento, avaliar o processo produtivo dentro da organizagdo e determinar as
necessidades de treinamento a partir do que as pessoas acreditam ser necessarios,
sao uns dos métodos. O autor afirma ainda que o LNT € composto por quatro niveis

de analise:

Andlise Organizacional: Através do diagnéstico de toda a organizacéo é feito
o levantamento de quais pontos da missao, visdo e valores o0 treinamento deve

abordar.

Andlise dos Recursos Humanos: A partir da do perfil dos colaboradores
determinar quais as caracteristicas que possam contribuir com o0s objetivos

estratégicos.

Andlise da Estrutura de Cargos: Através das especificagbes dos cargos
determinar os requisitos necessarios para conseguir um bom desempenho nos

cargos.

Andlise do Treinamento: A partir das metas e objetivos usados para critério de

avaliacao da eficiéncia e eficicia treinamento

Ja para Sylvia (1999) o LNT é composto por trés métodos, o Método
organizacionais, que € bem semelhante ao citado por Chiavenato, onde a andlise
realizada abrange a organizacdo de um modo geral, o Método Departamental, onde
a analise feita é especifica e detalhada sobre somente um setor da empresa, e por

ultimo o Método Individual, onde a andlise é feita sobre somente um individuo.

1.2.4 Planejamento do programa de treinamento

O planejamento do programa de treinamento é a segunda etapa do processo,
gue consiste na analise para implantagdo de métodos para eliminar as falhas que

foram encontradas durante o processo de LNT.
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Segundo Marras (2011) estd etapa ocorre apdés a identificacdo das

necessidades na etapa de levantamento, o autor afirma que esta etapa tem a

responsabilidade de definir os niveis de prioridades levando em consideracdo o0s

recursos disponiveis e as reais necessidades.

Chiavenato (2010), afirma que o processo de programar o treinamento €

composto por seis niveis, como mostrado a seguir na figura 1.

Figura 1 - Processo de programar o treinamento.

Quem Deve Ser
Treinado

Y

Treinados os
Instrumentos

v

Como Treinar

Métodos de
Treinamento

Em Que Treinar

L 3

Assunto ou
Conteudo
do Treinamento

Por Quem >

Instrutor ou
Treinador

Onde Treinar

L J

Epoca ou Horario
do Treinamento

Para Que Treinar

L

Objetivos do
Treinamento

Fonte: Chiavenato (2010) p. 376

Este processo deve estar de acordo com o0s objetivos da organizagédo e

através da avaliacdo das necessidades dos funcionérios e da organizacdo que é

possivel estabelecer um nivel de desempenho esperado.
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1.2.5 Execucao do programa de treinamento

Apés a etapa de planejamento do programa de treinamento, tem inicio a
execucdo do programa de treinamento como terceira etapa do processo. Durante
esta etapa pode-se fazer o uso de diversas tecnologias e técnicas para transmitir as
informagdes e desenvolver as habilidades pretendidas.

1.2.5.1 Tipos de treinamento

Segundo Lacombe (2002), o treinamento pode ser dividido em quatro tipos: O
Treinamento no Trabalho, que ocorre dentro da empresa em tarefas do dia a dia,
Treinamento Formal Interno, composto por cursos e palestra sendo exclusivo para
funcionarios, Treinamento Formal Externo, semelhante ao interno porém aberto ao
publico e por ultimo o treinamento a distancia. O autor também divide o treinamento
de acordo com o publico alvo, diferenciando o treinamento para novos funcionarios,

para funcionarios de cargos superiores e para estagiarios.

Chiavenato (2010), divide os tipos de treinamentos de acordo com o local
onde ocorre, treinamento no cargo ou técnicas de classe. O treinamento no cargo,
ocorre no ambiente de trabalho, tem foco voltado para o treinamento de técnicas
utilizadas no cargo, faz parte desse processo, a avaliacao critica do desempenho do
cargo, a rotacdo de cargos e atribuicdo de tarefas especificas. As técnicas de classe
fazem uso de salas de aulas e instrutores para seu desenvolvimento das habilidades
e conhecimentos relacionados aos cargos e também o desenvolvimento das

habilidades sociais.

Para Robbins (2010) o treinamento a realizado ira depender de qual
habilidade pretende se aprimorar. Para o autor existem quatro habilidades e
consequentemente um tipo de treinamento para cada habilidade.

Habilidades de Linguagem: O treinamento para esta habilidade consiste em
aprimorar a capacidade dos individuos de elaborar e interpretar graficos, tabelas,

boletins, fragdes, numeros decimais, e também aprimorar a comunicacao.

Habilidades Técnicas: Como o proprio nome ja diz € um treinamento das
habilidades técnicas do individuo, este treinamento vem tomando importancia dentro
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da empresa pelo fato do surgimento de novas tecnologias e novas estruturas

organizacionais, que exige a adaptacao dos funcionarios e empresas.

Habilidades Interpessoais: Este treinamento tem como objetivo aprimorar a

capacidade de interacdo entre os individuos de uma organizacao.

Habilidades para a Solucdo de Problemas: Este treinamento tem suas
atividades relacionadas com o desenvolvimento da logica, elaboracdo de

alternativas e analise de alternativas buscando a melhor solucéo para um problema.

1.2.6 Avaliacdo do programa de treinamento

Consiste na ultima etapa do processo de treinamento, Chiavenato (2010)
afirma que esta etapa consiste na verificacdo do retorno de todo o processo. O
processo de treinamento exige um grande investimento financeiro e devido a isso se
espera um bom retorno deste investimento, para verificar se houve retorno é
avaliado se o treinamento atingiu os objetivos planejados durante as etapas

anteriores.

Segundo Chiavenato (2010) as principais medidas para avaliar o processo de
treinamento sdo: Custo, Qualidade, Servico, Rapidez e Resultados. Através desses
quatros elementos obtemos a resposta se o treinamento teve ou ndo um bom
retorno. O autor afirma ainda que o treinamento pode ter seus resultados medidos
por niveis, dentro desses niveis mede-se aspectos como, satisfacdo dos
participantes, habilidades e conhecimentos adquiridos, mudancas comportamentais,
impacto no ambiente de trabalho, impacto no neg6cio da organizacdo e o valor

agregado a organizacao.

Para Hamblin (1978), os resultados da avaliacdo devem ser obtidos através
de quaisquer efeitos gerados na empresa, e também pelo nivel de inovacéo
adquirido através do mesmo. O autor afirma que os resultados sao divididos em dois
niveis, o da organizacao e o de valor final. Os resultados da organiza¢gédo sao obtidos
através de indicadores como indice de perdas, melhoria na performance e melhoria
na comunicacao interna. Os resultados de valor final s&o obtidos, através do impacto
no setor financeiro da empresa. O autor afirma ainda que € importante ter cautela

guando se compara 0s objetivos da empresa com 0s objetivos dos funcionarios,
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funcionarios capacitados, esperam receber um retorno pelo seu nivel de
conhecimento e muitas vezes o retorno esperado pelo funcionério ndo corresponde

ao beneficio que o mesmo proporciona a empresa.
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2 METODOLOGIA

2.1 QUANTO A NATUREZA

Segundo o Instituto Brasileiro de Mercado de Capitais (IBMEC) a pesquisa de
natureza basica € uma pesquisa onde sua principal finalidade € explorar assuntos

desconhecidos sem que haja sua aplicacdo ou utilizacdo em outro estudo.

Ainda de acordo com a IBMEC a pesquisa aplicada consiste em realizar uma
pesquisa original com finalidade de aprimorar o conhecimento, de forma que seja

direcionada para um determinado objetivo.

O presente trabalho € de natureza béasica devido a sua principal finalidade ser
a analise do treinamento dentro Gazin, ndo sendo interessante sua aplicacdo em

outros estudos.

2.2 QUANTO A ABORDAGEM

De Acordo com Bogdan & Biklen (2003), para uma pesquisa ser classificada
como qualitativa € necessario a presenca de cinco caracteristicas: ambiente natural,
dados descritivos, preocupagdo com 0 processo e preocupac¢ao com o significado e
processo de analise indutivo. Segundo o autor esta pesquisa utiliza de dados
descritivos para obtencdo de dados, onde quem esta pesquisando tem contato direto
com fonte do problema. A pesquisa qualitativa é utilizada quando os resultados da
pesquisa sao traduzidos em conceitos e ideias.

Segundo Malhotra (2001,), a pesquisa quantitativa procura enumerar seus
dados formular uma analise estatistica em cima desses dados. O autor afirma que a
estatistica se tornou o principal meio para determinar a composi¢do e o tamanho da
amostra. A pesquisa quantitativa é utilizada quando os resultados da pesquisa séo

traduzidos em nGmeros.

A abordagem deste trabalho se da de forma qualitativa pelo fato de os

resultados serem conceito e ideias relacionado ao treinamento da empresa.
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2.3 QUANTO AOS OBJETIVOS

Prodanov (2013) afirma que pesquisa exploratéria € um método de pesquisa
onde a mesma esta em fase preliminar e tem como objetivo a busca de informacdes
sobre determinado assunto. O autor afirma ainda que a pesquisa exploratoria
permite que o estudo tenha um tema com diferentes angulos e aspectos.

Barros e Lehfeld, (2007) afirma que, pesquisa descritiva é realizada através
de um estudo, analise, registro e interpretacdo do objeto de estudo sem interferéncia
de quem est4d pesquisando. Sua finalidade € observar, registrar e analisar

determinado assunto sem entrar em mérito especificos.

Lakatos e Marconi (2007) descrevem a pesquisa explicativa como aquela que
registra, analisa e interpreta os fatos identificando suas causas. Esta pesquisa visa
identificar quais sdo as causas que contribuem para que ocorra determinados

fendmenos e exige um maior grau de estudo sobre o tema de pesquisa.

Os objetivos desta pesquisa sdo descritivos devido a coleta de dados ser

realizada sem a interferéncia do autor ou a interferéncia externa.

2.4 QUANTO AOS METODOS DE PROCEDIMENTO

A pesquisa foi realizada na Gazin Industria de Moveis e Eletrodomésticos
LTDA. situada na cidade de Juina-MT, Centro. A empresa conta atualmente com 11

funcionérios.

Durante o processo de realizacdo desta pesquisa utilizou-se dados primarios,
pelo fato da obtencdo de dados ainda ndo estudados e dados secundarios, pelo fato
da coleta dados também ser realizada através de livros e outras bibliografias sobre o

assunto.

As informacdes foram obtidas através de duas etapas, primeiramente foi
realizado uma entrevista com o0 gerente tendo como base para a entrevista 15
perguntas referente ao treinamento da empresa. Em seguida foram aplicados alguns
questionarios com dez funcionarios da empresa, contendo 12 perguntas objetivas

sendo 4 de multipla escolha.
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A pesquisa foi realizada durante os meses agosto a outubro com aplicagéo
dos questionérios entre os dias 27 de setembro ao dia 6 de outubro.
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3 LEVANTAMENTO DE DADOS

51 anos atras, em Douradina, no interior do Parana, nasce a Gazin, uma das
maiores empresas de varejo do Brasil, presidida por Mario Gazin. Atualmente a
Gazin conta com 243 lojas de varejo em 9 estados, além de 5 industrias de colchdes
e estofados, 1 industria de molas e 13 centros de distribuicdo de mercadorias.

No inicio a empresa contava apena com Mario Gazin e seu pai como
funcionarios, porém seis meses mais tarde, toda a familia ja estava ajudando neste
novo negocio. Inicialmente a Gazin vendia de tudo; desde alimentos a granel até
moveis. Sua primeira filial foi inaugurada no ano de 1974, na cidade de El Dourado,
no Mato Grosso do Sul, dando inicio a rede de lojas de varejo de Mario Gazin,
atualmente a Gazin conta com aproximadamente 7000 colaboradores e é

reconhecida como uma das melhores empresas para se trabalhar no Brasil.

A primeira unidade de Juina, localizada no centro, foi inaugurada em 1993 e
desde entdo vem acompanhando a cidade em seu crescimento, atualmente a

unidade de Juina conta com 11 funcionarios.

O treinamento sempre foi de grande importancia para Gazin fazendo com que
este seja um dos fatores que contribuam para que a empresa ocupe a posicéo de
uma das maiores lojas de varejo do Brasil. A empresa possui uma boa politica de
treinamento e compreende que para atingir seus objetivos e suas metas necessita

gue seus funcionarios estejam corretamente capacitados.

3.1 ENTREVISTA COM O GERENTE

Durante a entrevista com o gerente, o primeiro item destacado foi de que
cada unidade da Gazin tem autonomia para escolher como sera realizado o
treinamento na mesma, porem todas as unidades utilizam de uma mesma
plataforma online onde também é realizado um determinado treinamento, em
seguida foi relatado a dificuldade na etapa de contratacdo segundo o gerente “Se
colocarmos em numeros, de cada 10 entrevistados 2 possuem habilidades mais

relevantes quando comparado aos demais”
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Segundo o gerente a empresa oferece treinamento aos seus funcionérios
duas vezes por semana, toda terca e quinta-feira, com um foco maior na area de
vendas, mas com a participagcdo de todos os funcionéarios, contudo todo novo
vendedor, quando necessario, recebe um treinamento especifico, que € realizado
pela central da Gazin, antes de iniciarem suas atividades. A empresa busca variar
com os tipos de treinamentos, treinamento no trabalho e a distancia s&do os mais
comuns, porém, ocasionalmente € oferecido cursos e palestras exclusivos aos
funcionarios € interessante destacar que o gerente busca abranger uma area maior
de habilidades treinadas sendo elas: Habilidades de linguagem, Habilidades
técnicas, Habilidades interpessoais, Habilidades para solucéo de problemas.

Quando o treinamento € realizado no trabalho a empresa utiliza de seus
préprios equipamentos, como caixa de som, televisores, projetores, tablets, a
plataforma online, j4 citada, exclusiva da Gazin e também um aplicativo para

smartphone também exclusivo da Gazin.

Existe também um treinamento dentro da empresa especificos para 0s
gerentes, realizado todo més de dezembro, os gerentes participam de palestras,
debates e dinamicas em grupo com intuito de desenvolver suas capacidades de
lideres.

Um aspecto bem importante de se ressaltar é a oportunidade que a Gazin da
a seus funcionarios de sugerir melhorias ao programa de treinamento, de acordo
com o gerente a empresa cede um espacgo durante 0s treinamentos semanais para
sugestdes e também é disponibilizado um espaco na plataforma online de

treinamento também para as sugestdes.

Ao ser questionado sobre o levantamento das necessidades de treinamento
de sua unidade o gerente afirmou que néo € realizado um levantamento local, mas
sim um levantamento Unico para todas as unidades de mato grosso feito pela central
da Gazin, que passa o0s resultados para os gerentes das unidades. O gerente
afirmou ainda que, mesmo que o levantamento seja feito pela central os resultados

alcancados em sua unidade s&o excelentes.

Finalizando a entrevista o gerente destacou algo que diferencia a Gazin das
demais empresas do ramo, 0 incentivo universitario, este programa € um tipo de
auxilio aos estudardes, onde todos os funcionarios podem participar, 0S mesmos se
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candidatam as vagas e de acordo com seu desempenho a Gazin cobre de 50% a
100% com as despesas do curso.

3.2 QUESTIONARIO DOS FUNCIONARIOS

Gréfico 1 — A empresa oferece treinamento, aos funcionarios em geral, com qual frequéncia?

1 - A EMPRESA OFERECE TREINAMENTO, AOS
FUNCIONARIOS EM GERAL, COM QUAL FREQUENCIA ?

W Nao Oferece W Semanalmente M Mensalmente W Semestralmente

Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF 1 dos dez funcionérios entrevistados oito afirmaram que a empresa
oferece treinamento semanalmente e dois afirmaram que a empresa oferece

treinamento mensalmente.
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Gréfico 2 - Qual o setor em que vocé atua?

2 - QUAL O SETOR EM QUE VOCE ATUA?

H Almoxarife MVendas mCaixa M Limpeza

Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF 2 dos dez funcionérios entrevistados sete afirmaram que atuam na

area de vendas e trés afirmaram que atuam no caixa.

Graéfico 3 - A empresa oferece treinamento especifico ao setor em que atua?

3 - A EMPRESA OFERECE TREINAMENTO ESPECIFICO AO
SETOR EM QUE ATUA?

ESim HNao

0%

Fonte: Dados da pesquisa.
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No GRAF 3 a resposta foi unanime onde todos os dez funcionarios
entrevistados afirmaram que a empresa oferece treinamento especifico ao setor que

atua.

Gréfico 4 - Quais os tipos de treinamento oferecido aos funcionarios?

4 - QUAIS OS TIPOS DE TREINAMENTO OFERECIDO AOS
FUNCIONARIOS?

M Treinamento no Trabalho
M Treinamento Formal Interno (cursos e palestra exclusivo para funcionarios)
M Treinamento Formal Externo (cursos e palestras aberto ao publico)

Treinamento a Distancia.

Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF 4 dos dez funciondrios entrevistados sete afirmaram que recebem
treinamento no trabalho, trés funcionarios afirmaram que recebem treinamento
formal interno e seis afirmaram que recebem treinamento a distancia. Nenhum

funcionario afirmou que recebe treinamento formal externo.
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Gréfico 5 - Quais as ferramentas utilizadas durante a execugdo do treinamento?

5 - QUAIS AS FERRAMENTAS UTILIZADAS DURANTE A
EXECUCAO DO TREINAMENTO?

W Caixasde Som M Televisio mComputador mCelular/Tablet

Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF 5 dos dez funcionérios entrevistados cinco afirmaram que durante o

treinamento utiliza-se caixas de som, sete afirmaram utiliza-se televisdes, cinco

afirmaram que utiliza-se computadores e seis afirmaram que utiliza-se celulares ou

tablets.
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Gréfico 6 - Com a implantacéo do treinamento, para vocé, os resultados obtidos em sua fungao

foram?

6 - COM A IMPLANTAGAO DO TREINAMENTO, PARA
VOCE, OS RESULTADOS OBTIDOS EM SUA FUNGAO
FORAM?

M Resultados Excelentes M Resultados Satisfatorios M Resultados Medianos M Resultados Insatisfatérios

Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF 6 com implantacdo do treinamento, dos dez funcionarios
entrevistados sete afirmaram o0s resultados obtidos foram excelentes e trés

afirmaram que foram satisfatorios.

Gréfico 7 - Ao ingressar na empresa foi oferecido algum tipo de treinamento antes de vocé iniciar

suas atividades?

7 - AO INGRESSAR NA EMPRESA FOI OFERECIDO ALGUM
TIPO DE TREINAMENTO ANTES DE VOCE INICIAR SUAS
ATIVIDADES?

ESim mNao

Fonte: Dados da pesquisa.
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No GRAF 7 dos dez funcionérios entrevistados seis afirmaram que néo
receberam treinamento no inicio de suas atividades e quatro afirmaram que

receberam.

Graéfico 8 - Quais as técnicas de treinamento utilizadas ao decorrer do processo de treinamento?

8 - QUAIS AS TECNICAS DE TREINAMENTO UTILIZADAS
AO DECORRER DO PROCESSO DE TREINAMENTO?

M Palestras M Cursos Online M Cursos Presenciais B Dindmicas em Grupo

Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF 8 em relagdo as técnicas utilizadas durante o treinamento dos dez
funcionérios entrevistados trés afirmaram que fazem parte do treinamento palestras,
cinco afirmaram fazem parte cursos online e trés afirmaram que fazem parte cursos

presenciais.
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Grafico 9 - A empresa proporciona oportunidades para vocé expor ideias que contribuam com o

treinamentos e melhorias para treinamentos existentes?

9 — A EMPRESA PROPORCIONA OPORTUNIDADES PARA
VOCE EXPOR IDEIAS QUE CONTRIBUAM COM O
TREINAMENTOS E MELHORIAS PARA TREINAMENTOS
EXISTENTES?

B N3o ESim, durante o treinamento M Sim, através de plataforma online m Sim, durante reunides especificas

Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF 9 em relacdo as oportunidades que a empresa da aos funcionarios
para contribuir com melhorias nos treinamentos dos dez funcionérios entrevistados
cinco afirmaram que a empresa cede um espaco durante o treinamento, sete
afirmaram que a empresa disponibiliza plataformas online para sugestbes e trés

afirmaram que essas oportunidades sdo dadas em reunides especificas.
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Graéfico 10 - Fonte: Vocé recebe treinamento que busca aprimorar técnicas que ndo fazem parte do

setor em que atua?

10 - VOCE RECEBE TREINAMENTO QUE BUSCA
APRIMORAR TECNICAS QUE NAO FAZEM PARTE DO
SETOR EM QUE ATUA?

ESim mNao

Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF 10 dos dez candidatos entrevistados trés afirmaram que recebem

treinamento fora do setor que atua e sete afirmaram que nao recebem.

Gréfico 11 - Qual a sua opinido em relagao ao incentivo oferecido pela empresa na busca do

treinamento profissional?

11 — QUAL A SUA OPINIAO EM RELAGAO AO INCENTIVO
OFERECIDO PELA EMPRESA NA BUSCA DO TREINAMENTO
PROFISSIONAL?

M Péssimo. N&o ha incentivo algum W Bom. Poderia melhorar M Excelente

Fonte: Dados da pesquisa.
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No GRAF 11 dos dez funcionarios entrevistados oito afirmaram que o
incentivo dado pela empresa € excelente e 2 afirmaram € bom porem, poderia

melhorar.

Gréfico 12 - Quais dessas habilidades vocé ja aperfeicoou através do treinamento oferecido pela

empresa?

12 — QUAIS DESSAS HABILIDADES VOCE JA APERFEICOOU
ATRAVES DO TREINAMENTO OFERECIDO PELA EMPRESA?

M Habilidades de linguagem M Habilidades técnicas

M Habilidades interpessoais M Habilidades para solugdo de problemas

Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF 12 dos dez funcionarios entrevistados seis afirmaram que fazem
parte das habilidades que a empresa treina, habilidades de linguagem, 3 afirmaram
gue fazem parte habilidades técnicas e oito afirmaram que fazem parte habilidades

interpessoais.
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4 ESTUDO DE CASO

Para iniciar a analise € importante destacar que, apesar de nao realizarem o
levantamento das necessidades de treinamento, cada unidade tem autonomia para
definir como seré realizado o programa de treinamento e quais 0 métodos e técnicas
utilizados, portanto os métodos e técnicas de treinamentos utilizados na unidade de
Juina-MT, Centro pode nado ser iguais aos métodos e técnicas de treinamentos de

outras unidades.

De acordo com a entrevista com o gerente e 0 questionario aplicado com os
funcionarios podemos afirmar que o treinamento dentro da empresa acontece com
grande frequéncia. Apesar de todos os setores receberem treinamento, segundo o

gerente o foco maior com o treinamento € na area de vendas.

Apesar dos pontos positivos da empresa, a mesma possui alguns defeitos em
determinadas areas, um ponto negativo é de que ndo existe um levantamento das
necessidades de treinamento para a unidade de Juina, de acordo com o gerente o
levantamento das necessidades de treinamento € realizado de forma geral, com
todas as unidades da regido. Isso acaba dificultando no momento de observar as
necessidades de uma unidade em especifico.

Para ser realizado o treinamento a empresa faz uso de seus préprios
equipamentos de mostruario, que acaba por diminuir custos com equipamentos. Os
tipos de treinamento utilizados variam, porem na maioria das vezes S80 Cursos
online oferecidos pela propria plataforma da empresa. O uso dessa plataforma
online é um diferencial para o treinamento dando mais praticidade aos funcionarios,
a empresa disponibiliza também uma biblioteca virtual para os funcionarios, o que se

torna interessante para quem esta a procura de adquirir mais conhecimento.

Um grande diferencial da empresa € que as habilidades que a mesma busca
melhorar seus funcionarios sdo mais de uma, habilidades de linguagem, técnicas,
interpessoais e solu¢des de problemas sédo impactantes ndo s6 para vendedores

mas nas demais areas dentro da organizacao

Um fator importante para uma organizagdo é a escolha correta no momento
de contratacdo de um novo funcionario. Como relatado pelo gerente a empresa
possui uma certa dificuldade na contratacdo, pois a quantidade de pessoas com

38



curriculo qualificado é muito pequena. Isso de certa forma pode ter dois significados,
ou 0 baixo interesse que as pessoas tém em se capacitar profissionalmente ou a

falta de oportunidades.

A empresa possui um método interessante quando o assunto Sao Novos
funcionarios, em especifico para vendedores. Quando necessério € oferecido um
treinamento especifico para os vendedores, realizado pela central, relacionado a
técnicas de vendas, relacdes interpessoais, relacionados também ao conhecimento
sobre a propria empresa, entre outros. Porem como observado através das
respostas dos questionarios dos funcionarios, menos da metade realizou tal
treinamento, o que leva a intender que ndo foi necessério realiza este treinamento

com a grande maioria.

Um fator bem interessante € a oportunidade que a empresa da aos
funcionarios para darem sugestdes e melhorias relacionados ao treinamento, como
observado os funcionarios possuem um espac¢o durante o treinamento semanal, um
espaco na plataforma online, e um espaco em reunides especificas para exporem

suas ideias e sugestdes de melhorias.

Uma equipe depende muito de seus lideres e um lider bem treinado tem um
impacto positivo em sua equipe. A Gazin da um treinamento especial aos seus
gerentes onde todo ano gerentes de todas unidades se relnem para praticarem
suas habilidades de lideres, e aperfeicoar as mesmas para colocar em pratica em

sua unidade.

Um dos pontos mais interessantes observado na empresa em relagcdo aos
estudos € o programa de incentivo universitario, onde 0s que possuem interesse se
candidatam ao programa e sdo avaliados para verificar se receberam ou néo este
incentivo. Este é um programa que possui um impacto grande na organizacao pois
auxilia o funcionario em sua capacitacao profissional que ir4 interferir diretamente
em seu desempenho no ambiente de trabalho. Este entre outros incentivos tem uma
boa aceitagdo pelos funcionarios, onde a maioria afirmou ser excelente o incentivo

dado pela empresa.

Com a avaliacdo dos resultados que a empresa tem de seus treinamentos na
visdo do gerente pode-se observar que o rendimento dos vendedores tem uma
melhora de aproximadamente 80% um resultado praticamente excelente, este fato
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demonstra que o treinamento para os vendedores tem um impacto significativo para
a empresa. Na visdo dos funcionarios a maioria afirmou que os resultados que eles

observaram em suas funcfes foram excelentes e alguns afirmaram ser satisfatorios.

4.1 RECOMENDACOES E SUGESTOES

Levando em consideracdo a entrevista com 0 gerente as respostas dos
guestionarios, a empresa realiza um programa de treinamento voltado somente para
vendedores, o que acaba deixando os demais setores despreparados. Uma
recomendac¢do para mudar esta realidade dentro da empresa € dividir o treinamento

por setores, assim cada setor ira treinar seu exercicio principal.

Outro fato importante é de que o levantamento das necessidades de
treinamento ndo é feito em cada unidade, uma unidade possui necessidades
diferente e especificas, desta forma ndo é possivel descobrir quais sdo as reais
necessidades de cada unidade. O que sugere-se é que a empresa faca uso da
autonomia que possui para realizar o treinamento nas areas e setores onde possui

um maior déficit.

A empresa possui um método de incentivo a qualificacdo porem nao abrange
todos os funcionarios da empresa, um programa de incentivo a qualificacdo que
abrangesse toda a empresa seria bem visto aos olhos dos funcionarios, dando
oportunidade a todos e serviria como um incentivo para que funcionarios buscassem
cada vez mais a capacitacdo profissional. Um programa deste tipo seria bem
interessante, porém, um incentivo financeiro oferecido pela empresa necessita ser

bem planejado para que ndo ocorra impactos negativos na mesma.
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CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma analise de como
funciona o treinamento dentro da empresa Gazin na unidade de Juina, Centro. Ao
realizar a pesquisa, verificou-se que tanto na visdo do gerente como na visao dos
funcionarios que o programa de treinamento realizado gera impactos positivos tanto

para a empresa quanto para funcionarios.

Analisando os dados de uma forma geral pode-se observar que a empresa
oferece um treinamento adequado aos seus funcionarios, atingindo os objetivos

esperados para este trabalho.

Por fim, é possivel concluir que a empresa Gazin unidade de Juina, Centro,
realiza seu treinamento com um certo grau de exceléncia levando em consideragao
a opinido do gerente e dos préprios funcionarios que acaba tendo um impacto

positivo para o consumidor final.

N&o existem empresa totalmente excelente, porem empresas que buscam a
constante melhoria ndo s6 em seu programa de treinamento, mas e todos 0s outros

setores tende obter sucesso em sua jornada no mercado.
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APENDICE

QUESTIONARIO APLICADO AO GERENTE

1 — A empresa oferece treinamento aos seus funcionarios com qual a frequéncia?

2 — A empresa oferece treinamento aos funcionarios de quais Setores?

3 - A empresa realiza um levantamento da necessidade de treinamento? Se sim

guais os métodos?

4 - Quais os tipos de treinamento oferecido aos funcionarios?
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5 - Quais as ferramentas utilizadas durante a execucéo do treinamento?

6 - A empresa atingiu os resultados esperados através da implantacdo do

programa de treinamento?

7 — E demonstrado aos funcionarios recém contratados 0s processos que devem

ser seguidos para executar o trabalho da forma correta?

8 — Durante o processo de contratacdo de novos funcionarios, na etapa de

7

entrevistas, a quantidade de funcionarios habilidosos é maior que a dos sem
habilidades?
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9 - Quais as técnicas de treinamento utilizadas ao decorrer do processo de

treinamento?

10 — A empresa da oportunidade aos funcionarios exporem ideias para contribuir

com o treinamento ou com melhorias para treinamentos existentes?

11 — A empresa proporciona treinamento especifico para seus gestores e lideres?

Se sim quais.

12 — Existe separacdo de treinamento para funcionarios experientes e 0s nao

experientes?
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13 — A empresa proporciona algum incentivo aos funcionarios para buscarem

conhecimento fora do ambiente de trabalho? Se sim quais.

14 — Quais habilidades que a empresa procura treinar mais?

15 — A empresa possui algum programa de auxilio para estudantes?
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QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

1 — A empresa oferece treinamento, aos funcionarios em geral, com qual frequéncia?
( ) Nao oferece.

( )1 vez por més.

( )2 a5 vezes por més.

(

) 6 a 10 vezes por més.

2 — Qual o setor em que vocé atua.
( ) Almoxarife.

( ) Vendas.

( ) Caixa.

( ) Limpeza.

Outros

3 — A empresa oferece treinamento especifico ao setor em que atua?
() Sim.
( ) Nao.

4 - Quais os tipos de treinamento oferecido aos funcionarios?

( ) Treinamento no Trabalho.

( ) Treinamento Formal Interno (cursos e palestra exclusivo para funcionarios).
( ) Treinamento Formal Externo (cursos e palestras aberto ao publico).

( ) Treinamento a Distancia.

Outros

5 - Quais as ferramentas utilizadas durante a execugao do treinamento?
( ) Caixas de Som.

( ) Televisao.

( ) Computador.

( ) Celular/Tablet.

Outros
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6 — Com a implantagdo do treinamento, para vocé, os resultados obtidos em sua
funcao foram?

( ) Resultados Excelentes.

( ) Resultados Satisfatorios.

( ) Resultados Medianos.
(

) Resultados Insatisfatorios.

7 — Ao ingressar na empresa foi oferecido algum tipo de treinamento antes de vocé
iniciar suas atividades?

() Sim.

( ) Nao.

8 - Quais as técnicas de treinamento utilizadas ao decorrer do processo de
treinamento?

( ) Palestras

( ) Cursos Online.

( ) Cursos Presenciais.

( ) Dindmicas em Grupo.

Outros

9 — A empresa proporciona oportunidades para vocé expor ideias que contribuam
com o treinamentos e melhorias para treinamentos existentes?

( ) Nao.

( ) Sim, durante o treinamento.

( ) Sim, através de plataforma online.

( ) Sim, durante reunides especificas.

Outros
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10 — Vocé recebe treinamento que busca aprimorar técnicas que nao fazem parte do
setor em que atua?

( ) Sim

( ) Nao.

11 — Qual a sua opinido em relagdo ao incentivo oferecido pela empresa na busca do
treinamento profissional?

( ) Péssimo. Nao ha incentivo algum.

( ) Bom. Poderia melhorar.

( ) Excelente.

12 — Quais dessas habilidades vocé ja aperfeicoou através do treinamento oferecido
pela empresa?

( ) Habilidades de linguagem.

( ) Habilidades técnicas.

( ) Habilidades interpessoais.

(

) Habilidades para solugao de problemas.
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