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RESUMO

Esta monografia tem como objetivo principal, mostrar a importancia do treinamento
dentro da agéncia Taguatinga Sul, da organizagdo Bradesco S.A. A proposta almeja
apresentar os métodos de treinamento oferecidos pela empresa e de que forma
estes tem gerado beneficios e contribuido para a melhoria. A pesquisa consiste em
estudo descritivo. O estudo utiliza também de uma pesquisa bibliografica, onde se
busca aprofundar o conhecimento tedrico acerca do treinamento. Os dados foram
coletados de forma qualitativa e quantitativa, através da aplicagio de questionarios
aos colaboradores da organizagdo, onde buscamos compreender as técnicas e os
meétodos de treinamento utilizados na Agéncia Taguatinga Sul e de que forma
beneficia a empresa e contribui para o alcance dos objetivos tragados pela empresa.
Pode-se concluir que o treinamento é um investimento com retorno garantido, a
empresa que investe em treinamento se sobressai na concorréncia acirrada.

Palavras - Chave: Treinamento; desenvolvimento; beneficios; organizagao.
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ABSTRACT

This monographaims, show theimportance of trainingwithin
theSouthWansbeckagencyBradescoSAorganizationThe  proposalaims  topresent
thetraining methodsoffered by the companyand howthesehavegeneratedbenefits
andcontributed to theimprovement.Theresearch isa descriptive study. The study
alsousedupa literature  search, which sought todeepen thetheoretical
knowledgeaboutthe training.Data  werecollected on a qualitativeand
quantitativemanner throughthe use of questionnairestoemployeesof the organization,
whichsought to understandthe  techniques andtraining methodsused
inSouthTaguatingaAgency andhow it benefitsthe companyand contributesto
achieving thegoals setby the company.lt can be concludedthat training isan
investment witha guaranteed return,the companyinvests intrainingstands outin the
fiercecompetition.

Key - Words: Training; development;benefits;organization.
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INTRODUGAO

Desde a implantag&o das primeiras fabricas, o treinamento ja era utilizado
como ferramenta de organizagéo e qualificagdo do trabalho. Com o passar dos anos,
esse processo ganhou ainda mais forga e se tornou essencial para as empresas que
pretendem se destacar no mercado e que apostam em bons profissionais para
oferecer servigos de qualidade.

Muito mais do que passar conhecimento, os treinamentos oferecidos pela
Agéncia 2823-1 Taguatinga Sul, Banco Bradesco tém como objetivo capacitar os
colaboradores, por sua vez, devem atender as expectativas da empresa. Treinar é a
palavra chave para os que aimejam sucesso, e muitas organizagdes j& contam com
planejamentos e programacdes especiais, focadas em suas necessidades, para
construir equipes preparadas e atualizadas para ter exceléncia, éxito, credibilidade e
rentabilidade.

Profissionais capacitados desempenham suas fungdes com exceléncia e
alavancam a produtividade da organizag8o. Dai a importéncia do treinamento em um
mercado dinamico e cada vez mais competitivo.

A presente pesquisa tem como finalidade compreender o conceito de
treinamento, e mostrar como o mesmo é utilizado dentro da Agéncia 2823-1
Taguatinga Sul, Bradesco S/A.

Em seguida, apontamos quais os métodos de treinamento a organizacgéo
utiliza para ensinar aos colaboradores as tarefas existentes na empresa, e como
aperfeigoa-los, visando o bom atendimento de seus clientes, o alcance dos objetivos
e metas tragados pela organizacgéo.

Contudo a pesquisa mostra pontos fracos nos métodos de treinamento
utilizados pela Agéncia 2823-1 Taguatinga Sul, Banco Bradesco e sugere melhorias
que podem ser utilizadas no treinamento dos colaboradores.

Visando um maior crescimento e se adequando as constantes mudancas, as
organizagbes tém investido cada vez mais em treinamentos e na capacitagdo dos
seus colaboradores trazendo diversificagcdes e métodos atuais de treinamento no
trabalho. Tendo a seguinte pergunta como base da pesquisa: Qual a importancia do
treinamento dentro da agencia 2823-1 Taguatinga Sul, Banco Bradesco S/A.?
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O objetivo do trabalho é ldentificar e descrever os métodos de treinamento
oferecidos pela Agéncia 2823-1 Taguatinga Sul, Banco Bradesco, buscando
entender os beneficios oferecidos e suas contribuigbes para a melhoria da
qualificacdo dos colaboradores da organizac@o. Especificamente: identificar os
principais métodos de treinamento desenvolvidos dentro da organizagio: Descrever
os meétodos de treinamento e contribuir com sugestbes para a melhoria do
treinamento da organizagio.

O treinamento na Agéncia Taguatinga Sul, Banco Bradesco é necessario
para que o colaborador obtenha informa¢des sobre o cargo que ira ocupar. Com o
treinamento bem aplicado se obtém melhor capacitagdo dos colaboradores,
aumentando a satisfagdo do cliente final e como consequéncia pode interferir direto
na lucratividade e no sucessc da Agéncia Taguatinga Sul. Ao ser contratado para
um cargo, muitas vezes o colaborador ndo tem experiéncia alguma na éarea, é tido
como um funcionario inexperiente, que precisa ser treinado e assim poder mostrar
competéncia e eficiéncia no trabalho prestado. As empresas que aderem o
freinamento passara o que sera necessario para um bom desenvolvimento tendo
assim mais qualidade no servigo desenvolvido. Com o treinamento adequado a

produtividade e conhecimento do funcionario tende a ser muito maior.

Treinamento & um conjunto de atividades desenvolvidas para ajudar as
pessoas a adquirir e aprimorar suas habilidades relacionadas ao exercicio
do cargo. Isso se aplica tanto ao treinamento inicial de um colaborador
como a atualizac8o ou melhoria de suas habilidades. As organizacges mais
avancadas investem em treinamento extensivo e em programas de
desenvolvimento para assegurar gue seus {irabathadores estejam
capacitados a desempenhar bem o seu papel (SCHERMERHORN, 2007, p.
2711272).

As empresas vivem em constantes mudangas, e a exigéncia do publico-alvo
pelo bom atendimento sempre aumenta, com isso, o treinamento na Agéncia
Taguatinga sul constitui-se peca essencial ndo s6 para os funcionarios recém-
contratados, mas também, para todo quadro funcional da empresa. O treinamento
deve estar presente em varias fases da carreira profissional de um colaborador, ou
seja, no momento da contratagéo, no decorrer da atuagdo no cargo, quando se é
promovido ou transferido de um cargo para outro, pois assim ele estara apto nas
tarefas que prestara a organizagéo. E preciso se adaptar as mudancas buscando
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maior eficiéncia e eficacia em atendimento, vendas, administracdo, enfim, em todos
os setores da empresa. Esse éxito podera ser alcangado através do treinamento.

O tema do trabalho foi escolhido levando em consideracdo a importancia
que o treinamento tem ganhado ao longo dos tempos. A relevancia do treinamento
ndo se resume apenas para que o trabalhador desempenhe suas atividades de
forma satisfatéria, mas é também um diferencial competitivo das organizacbes bem

sucedidas.
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1 REFERENCIAL TEORICO

No referencial tedrico serdo abordados alguns conceitos sobre a area de
Treinamento de Pessoas utilizando de embasamento tedrico de autores renomados
no tema, para que assim se obtenha uma melhor percepgdo sobre o assunto
pesquisado.

1.1 GESTAO DE PESSOAS

As mudancas estdc ocorrendo com uma incrivel rapidez devido diversos
fatores, entre essas mudancas esta o Departamento de Recursos Humanos que
atualmente € nomeado como Gestéo de Pessoas.

De acordo com Chiavenato (1993) a organizagio foi criada para que as
pessoas encontrassem nela forma de satisfazer seus objetivos, desejos e
necessidades. Na organizagdo deve ter duas ou mais pessoas que s&o capazes de
comunicarem, contribuir com a organizacdo e chegar a um objetivo comum. A
contribuigho da pessoa na organizagdio vai depender das pessoas e qual a
motivagédo de cada uma delas.

Chiavenato (1999) diz que a gestdo de pessoas & a funcdo que permite o
auxilio de colaboradores, de pessoas, recursos humanos ou qualquer outro utilizado
para o alcance dos objetivos organizacionais.

Segundo Chiavenato (2001, p. 135), “A Teoria das RelagBes Humanas - ou
Escola Humanistica da Administragdo,surgiu nos Estados Unidos como
consequéncia imediata das conclusGes da Experiéncia de Hawthorne, desenvolvida
por Elton Mayo e colaboradores”.

A ARH ¢é uma especialidade que surgiu a partir do crescimento e da
complexidade das tarefas organizacionais. Suas origens remontam ao inicio
do século XX, apés o forte impacto da Revolugio Industrial, com a
denominacéo Relagbes Industriais, como uma atividade mediadora entre as
organizagbes e as pesscas, para abrandar ou reduzir o conflito industrial
entre os objetivos organizacionais e individuais das pesscas, até entdo
considerados incompativeis e irreconciliaveis (CHIAVENATO, 2008, p.17).
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Pode-se entender que a Teoria Geral da Administragdo surgiu da experiéncia
desenvolvida por Elton Mayo e colaboradores, e que a Administragdo de Recursos
Humanos existe nas organizagdes devido as tarefas organizacionais estarem mais
complexas, com grande crescimento e aumento em diversidade nas organizagoes.

O contexto de ARH &, ao mesmo tempo, dindmico e mutével. A primeira
caracteristica desse contexto & a complexidade. A maneira como pessoas e
organizagbes se relacionam entre si para realizar a tarefa organizacional
varia de uma organizac&o para outra (CHIAVENATO, 2008, p.19).

Nota-se que a Administragdo de Recursos Humanos surgiu através do
crescimento das tarefas nas organizagdes. Os métodos que a Administragdo de
Recursos Humanos trabalha e a forma que divide as tarefas e cargos para
departamentos e pessoas variam de acordo com cada organizagao.

“A segunda caracteristica € a mudanga. O mundo esta passando por grandes
mudangas e transformagdes nos aspectos econdémicos, sociais, tecnolégicos,
cuiturais, legais e demograficos.” (CHIAVENATO, 2006, p. 19).

As mudancgas sdc constantes e ocorrem rapidamente em varios aspectos,
porém muitas organizagbes ndo acompanham essas mudangas com velocidade e
muitas delas esquecem que o mundo mudou e param no tempo.

Recursos Humanos sdo pessoas que integram, permanecem e participam
da organiza¢&o, qualquer que seja o seu nivel hierarquico ou sua tarefa. Os
recursos humanos estéo distribuidos no nivel institucional da organizagéo
(direc@o), no nivel intermediario (geréncia e assessoria) e no nivel
operacionai (técnicos, funcionarios e operdrios, além dos supervisores de
primeira linha). Constituem o Unico recurso vivo e dinamico da organizagao,
alias, o recurso que decide manipular os demais, que sdo inertes e estéticos
por si (CHIAVENATO, 2006, p.110).

As pessoas ou colaboradores estéo presentes nas organizagbes e s&o
distribuidos em trés niveis. As pessoas que fazem parte da organizagdo
desempenham cargos e papéis diferentes atuando dentro da organizagdo com suas
habilidades, conhecimentos, atitudes, comportamentos e percepgdes, sejam eles
diretores, gerentes, funcionarios, operarios ou técnicos. Cada pessoa & diferente e
tem seus meétodos de trabalho, cada um tem sua personalidade, motivagdo e
experiéncia, fungéo e todas fazem parte da organizagéo.
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De acordo com Lucena (1995) um conceito de Planejamento de Recursos
Humanos envolve as seguintes ideias:

Planejamento de recursos humanos compreende ¢ processo gerencial de
identificacdo e andlise das necessidades organizacionais de Recursos
Humanos e o consequente desenvolvimento de politicas, programas,
sistemas e atividades que satisfacam essas necessidades, a curto, médio e
longo prazos, tendo em vista assegurar a realizagdo das estratégias do
negbcio, dos objetivos da Empresa e de sua continuidade sob condigSes de
mudancas (LUCENA, 1995, p.84).

Pode-se entender que o Planejamento de Recursos Humanos é essencial
para as organizagbes, pois compreende o processo gerencial de identificacdo e
andlise das necessidades de Recursos Humanos desenvolvendo métodos para
satisfazer essas necessidades e visando a realizagdo da organizagao.

1.1.1 Recrutamento de Pessoas

O recrutamento de pessoas & essencial para as empresas que buscam
encontrar candidatos aptos a cargos disponiveis. A Agéncia Taguatinga Sul do
Banco Bradesco utiliza o método de recrutamento de pessoas, através de analise de
curriculos, estégios e processo seletivo interno buscando assim encontrar pessoas
eficientes para fazer parte da organizacéo.

Segundo Chiavenato (2006) o recrutamento é um conjunto de técnicas e
procedimentos utilizados para atrair um candidato interessado no cargo disponivel
na organizacdo, candidatos que tenham potencial, capacidade e qualificagdo para
ocupar o cargo oferecido. Um recrutamento bem elaborado deve obter uma
quantidade de candidatos necessarios para abastecer o processo de selegao.

A metodologia de Toledo (1995, p.69) “considera que recrutamento é uma
série de atividades que tratam dos estudos e contatos com o mercado de mo-de-
obra, assim como da primeira convocacdo de candidatos”.

As palavras de Toledo (1995)mostra que o recrutamento é o primeiro contato
do RH com candidatos aos cargos oferecidos pela organizagao, e é feito através de
contatos e métodos utilizados para atrair candidatos.

Segundo Chiavenato (2006, p.165), “O recrutamento é feito a partir das
necessidades presentes e futuras de recursos humanos na organizac&o”.
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O recrutamento na organizagéo é feito com objetivo de atrair candidatos para
a organizagdo, dependendo da sua necessidade, e assim selecionar pessoas
qualificadas que participaréo da organizacao.

De acordo com Chiavenato (2006, p.1668) O recrutamentc requer um
cuidadoso planejamento, que constitui uma sequéncia de trés fases, a saber:

O gue a organizagdo precisa em termos de pessoas; O que o mercado de
RH pode oferecer; Quais as técnicas do recrutamento a aplicar; Dai, as trés
etapas do progresso de recrutamento: Pesquisa interna das necessidades,
Pesquisa externa do mercado, Definicdo das técnicas de recrutamento a
utilizar.

Essas fases e etapas séo feitas com planejamento para melhorar e estruturar
o sistema de trabalho da empresa analisando o0 que a empresa necessita e
recrutando candidatos que se encaixam a essas necessidades através de técnicas
de recrutamento.

De acordo com o conceito elaborado por Chiavenato (2006) o recrutamento
SO pode ser concretizado com a autorizagio do 6rgdo que possui a vaga a ser
preenchida. Para realizagdo do recrutamento de pessoas podem ser utilizados o
recrutamento externo ou o recrutamento interno.

1.1.2 Recrutamento Interno

O recrutamento interno ocorre em empresas que oferecem ao colaborador
uma oportunidade de carreira, esse método de treinamento ocorre quando surge
uma vaga interna, onde a mesma serd ocupada através de uma promog3o.
Conforme a pesquisa de campo realizada na Agéncia Taguatinga Sul, constatou-se
que a empresa utiliza o recrutamento interno entre seus colaboradores, oferecendo
a eles uma oportunidade de crescimento profissional, ocupando cargos de maior
importancia que exigem do colaborador experiéncia, conhecimento e capacitagio.

As palavras de Chiavenato (2006) mostra que o recrutamento interno ocorre
com pessoas que ja trabalham na organizagdo, quando surge uma vaga ela
preenche escolhendc um determinado funcionario adequado ao cargo e assim é
dado a ele a oportunidade de uma carreira, de promogdes, transferéncia entre
outros.
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Chiavenato (2006) afirma que o recrutamento interno exige uma interna e
continua coordenagéo e integragéo do 6rgéo de recrutamento com 0s demais 6rgéos
da empresa e envolve varios sistemas e bancos de dados.

O érgao de RH responséavel pelo recrutamento interno deve se relacionar bem
com todos os drgdos da empresa. De acordo com Chiavenato (20086, p.175) para
fazer um recrutamento interno deve-se basear nos seguintes dados e informagdes
existentes na empresa:

Resuitados obtidos pelo candidato interno nos testes de selegéo a que se
submete quando de seu ingresso na organizagao; Resultades das
avaliagbes do desempenho do candidato interno; Resultados dos
programas de treinamento e de aperfeicoamento de gue participou o
candidato interno; Analise e descrigdo do cargo atual do candidato interno e
do cargo que se esta considerando, a fim de se avaliar a diferenga entre
ambos e dos requisitos adicionais que se fardo necessérios; Planos de
carreiras ou planos de encarreiramento ou ainda planejamento das
movimentagées de pessoal para se verificar a trajetdria mais adequada do
ocupante do cargo considerado; Condigbes de promogéo do candidato
interno (esta “no ponto” de ser promovido) e de substituigio (se o candidato
interno ja tem substituto preparado para seu lugar) (CHIAVENATO, 20086, p.
175).

Para facilitar e obter sucesso em um recrutamento interno o 6rgéo de RH
deve estar bem relacionado com os dados e informag8es mencionados acima, pois
através deles o responsavel pelo recrutamento sabera escolher de forma adequada
candidatos para a selegao.

1.1.3 Recrutamento Externo

Conforme o conceitc de Chiavenato (2006) o recrutamento externo ocorre na
organizagdo quando surge uma vaga, os responsaveis pela contratagdo utilizam de
métodos para atrair candidatos e técnicas para fazer o recrutamento, pessoas que
muitas vezes a organizagéio ndo conhece e que poderéo ser selecionadas.

A Agéncia Taguatinga Sul, adere ao método de recrutamento externo para
selecionar novos candidatos aptos a ocupar cargos vagos. Para conseguir a
quantidade de recrutados necessarios para realizar uma selecdo eficaz, a

organizagdo divulga as vagas, analisa os curriculos deixados pelos candidatos e

selecionam estagiarios interessados pela efetivagéo no cargo.
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De acordo com Chiavenato (2008, p.176-8) as principais técnicas de
recrutamento externo séo as seguintes:

Consultas aos arquivos de candidatos; Apresentacéo de candidatos por
parte dos funciondrios da empresa; Cartazes ou anlncios na portaria da
empresa, Contatos com sindicatos e associagdes de classe; Contatos com
universidades e escolas, agremiagBes estaduais, diretdrios académicos,
centros de integracdo empresa-escola, no sentido de divulgar as
oportunidades oferecidas pela empresa; Conferéncias e palestras em
universidades e escolas; Contatos em outras empresas que atuam no
mesmo mercado em termo de cooperagdo mutua; Viagens de recrutamento
em outras localidades; Anlncios em jornais e revistas; Agéncias de
recrutamento; Recrutamento online; Programas de trainees.

Para Chiavenato (2004, p.73), “as técnicas de recrutamento ja citadas s@o os
métodos através dos quais a organizagdo aborda e divulga a existéncia de uma
oportunidade de trabatho junto as fontes de recursos humanos mais adequados”.

Podemos entender que existem varias técnicas utilizadas na organizagao pelo
RH para o recrutamento de candidatos que tem interesse nas vagas oferecidas peia
organizac@o. Essas técnicas sdo usadas com objetivo da organizagdo obter um

maior nimero de recrutados que se encaixam com o cargo.

1.1.4 Sele¢ao do Pessoal

O recrutamento e a selegéio s&o fases de um mesmo processo dentro da
organizag@o, eles estdo unidos na escclha de novos funcionarios com as
caracteristicas que a organizagdo precisa. A primeira fase é o recrutamento, e s6
depois entra a selegdo de pessoal que tem o papel de compreender a fungdo e a
escolha do candidato recrutado.

Para reforcar essas palavras é apresentada a metodologia de Chiavenato
(2006) onde afirma que a selecéo de pessoas faz parte do processo de provisgo de
pessoal, vindo logo depois do recrutamento. O recrutamento e a sele¢ido de recursos
humanos devem ser tomados como duas fases de um mesmo processo: a
introdug&o de recursos humanos na organizacéo.

Essas palavras mostram que o recrutamento e a selegfo so fases de um
mesmo processo dentro da organizagéo, eles estdo unidos na escolha de novos
funcionarios com as caracteristicas que a organizacdo precisa. A primeira fase é o
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recrutamento, e s6 depois entra a selecdo de pessoal que tem o papel de
compreender a funcéo e a escolha do candidato recrutado.

De acordo com Chiavenato (2006, p.185) *a selecdo & uma atividade
obstativa, de escolha, opgdo e decisdo, de filtragem da entrada, de classificagéo e,
portanto, restritiva”.

A selecio de pessoal é realizada pela organizagdo interessada no candidato
recrutado que ocupard o cargo. Conforme a pesquisa realizada na Agéncia
Taguatinga Sul pode-se constatar que a empresa adere ao método de selecéo de
pessoal logo apbs o recrutamento, onde é realizado um processo seletivo para a
escolha do candidato mais adequado ao cargo oferecido.

1.1.5 Treinamento

O treinamento estd presente em varias empresas que buscam um
melhor aperfeicoamento de seus colaboradores, e que visam alcangar seus
objetivos através da qualidade em atendimento.

Boog (1999) afirma que a partir de 1880 houve um grande crescimento no
trabalho especializado, fazendo com que o treinamento fosse sistematizado. Com o
treinamento os trabalhadores tinham capacidade de oferecer para a organizagdo
métodos de trabalho mais eficazes, podendo mostrar suas habilidades, corrigir e
diminuir os erros. Com a sistematizagdo a necessidade de treinamento passou a
existir em toda a sociedade, dando aos funcionarios a oportunidade de obter um
maior conhecimento na area em que trabalham e oferecer novas ideias.

A inabilitagdo dos trabalhadores para operar o “sistema de fabrica”
configurou-se, j& no século XVIII, como um obstaculo incontestavel &
eficacia (Cherns, 1982 apud BOOG, 1999), que prenunciou, desde o inicio
do trabalho industrial, a importancia de investimentos na capacitagdo
profissional (CARNQY, 1994 apud BOOG, 1999, p.17).

Desde o século XVIIl pode-se ver que os profissionais tinham uma
incapacidade em operar sistema em fabricas, e assim fazendo com que as
organizagbes pudessem compreender a importéncia de investir em capacitagdo
profissional.

De acordo com Chiavenato (2006, p. 402) “Treinamento é o processo
educacional de curto prazo aplicado de maneira sistemética e organizado através do
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qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e competéncias em fungéo
de objetivos definidos”.

Para Chiavenato (2006, p. 402) “O treinamento envolve a transmissdc de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da
organizagdo, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades e
competéncias’.

Ainda leciona Chiavenato (2006, p.402), “Treinamentc: é a educagdo
profissional que adapta a pessoa para um cargo ou fungio”.

O treinamento € um processo essencial, pois através dele o colaborador
aprendera sobre o trabalho que é executado, quais as tarefas o colaborador devera
executar, como atender um cliente, quais sdo as normas e conduta ética existente
na organizagao.

Chiavenato (2006, p.402) diz que o “treinamento & o ato de aumentar o
conhecimento e pericia de um empregado para o desenvolvimento de determinado
cargo ou trabalho”.

As organizagBes utilizam de treinamento, pois através dele seus funcionarios
se tornam mais eficientes e aptos para executar suas tarefas.

A metodologia de Chiavenato (2008, p. 402) cita que o contetdo de
treinamento pode envolver quatro tipos de mudangas de comportamento citados a

seguir:

Transmissdo de informagfes: o elemento essencial em muitos programas
de treinamento é o contetdo: repartir informagdes entre os treinados como
um corpo de conhecimentos; Desenvolvimento de habilidades:
principalmente as habilidades, destrezas e conhecimentos diretamente
relacionados com o desempenho do cargo atual ou de possiveis ocupages
futuras; Desenvolvimento ou modificagdo de atitudes: geralmente mudanga
de atitudes negativas para atitudes mais favoraveis entre os trabalhadores,
aumento de motivagio, desenvolvimento da sensibilidade do pessoal de
geréncia e de supervisdo guanto acs sentimentos e reacdes das pessoas;
Desenvolvimento de conceitos: o treinamento pode ser conduzido no
sentido de elevar o nivel de abstracgio e conceptualizagio de idéias e de
filosofias, seja para facilitar a aplicagdo de conceitos na pratica
administrativa, seja para elevar o nivel de generalizagdo desenvolvendo
gerentes que possam pensar em termos globais e amplos.

De acordo com Werther Jr.; Davis (1983, p.203),

Mesmo depois de uma orientagdo global, raramente os empregados se
desempenham satisfatoriamente. Precisam ser treinados nas obrigagoes
que cumprir. E os empregados experientes talvez necessitem de
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treinamento para melhorar fracos habitos de trabalho ou aprender novas
aptiddes que elevem seu desempenho.

Werther Jr; Davis (1983) mostra que os funcionarios necessitam de
treinamento no cargo destinado a eles, pois com o treinamento poderio desenvolver
um trabalho mais satisfatério para a organizagdo e que o treinamento também é
necessario para os funcionarios que ja trabalham na empresa, pois as mudangas
acontecem e com o treinamento frequente eles continuardo aptos ao cargo.

De acordo com Werther Jr.; Davis (1983, p.273) “O treinamento procura
ajudar os empregados em seu cargo atual, os seus beneficios podem estender-se
através da carreira toda de uma pessoa e ajudar a desenvolvé-la para
responsabilidades futuras”.

Pode-se entender que o treinamento para empregados que trabalham na
organizagdo os ajudard a adquirir beneficios e com isso desenvolver
responsabilidades futuras, conhecer melhor o seu trabalho e como deve executa-lo.
A afirmagéo do autor estd presente na vida de funcionarios que trabalham em
organizagGes que investem em treinamento de sua equipe.

O conceito de Werther Jr.; Davis (1983, p.203) diz que para a realizagéo do
processo de treinamento, especialistas de pessoal e administradores precisam fazer
uma avaliagdo das necessidades, objetivos, contelidos e principios de
aprendizagem.

A Agéncia Taguatinga Sul do Banco Bradesco utiliza o processo de
treinamento com seus colaboradores. E um treinamento realizado em curto prazo,
aplicado pelo departamento de treinamento que a organizagio Bradesco possui,
situada em Brasilia-DF.

O processo de treinamento é organizado por pessoas especializadas, tendo
como objetivo passar para o} colaborador da Agéncia
Taguatinga Sul um conhecimento geral da empresa e especifico do cargo que ira
ocupar, mostra como € o ambiente de trabalho e qual é o objetivo da empresa que
deve ser alcangado pelo colaborador. O Treinamento é aplicado acs colaboradores
recém-contratados e aos que ja trabalham na empresa, com intuito de ensinar e
capacitar de acordo com os avangos no mundo coorporativo e tecnoldgico.
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1.1.6 Métodos de Treinamento

Os meétodos e técnicas de treinamento so planejados depois que o0s
objetivos s&o definidos, pois primeiro é necessario saber quais os objetivos a
organizagao deseja atingir, para depois planejar a forma de conquista-los.

Boog (1980, p.154) afirma que “Definidos os objetivos, isto & o que se
pretende com a agéo de treinamento, & hora de planejar os meios adequados para
atingi-los (conteudos, métodos e técnicas)”.

No planejamento do contelido precisamos considerar: que eles sejam
significativos e atualizados; que possam ser apreendidos dentro da limitagdo de
tempo e recursos disponiveis; que despertem interesse nos treinados; gue sejam
adequados ao nivel dos treinados; e, obviamente, que sejam Uteis para que 0s
objetivos instrucionais sejam atingidos.

De acordo com Werther Jr.; Davis (1983, p.209) “No exame das técnicas de
treinamento e desenvolvimento é importante lembrar que se pode aplicar método,
tanto a um como a outro”.

Pode-se entender que é possivel aplicar as mesmas técnicas de treinamento
e desenvolvimento a qualquer pessoa, ou seja, pessoas de cargos e ocupacbdes
diferentes, pois, cada uma ird aproveitar o treinamento de acordo com o que faz, e

podera também usar o conhecimento adquirido em uma promogéo futura.

Na selegdo de uma determinada técnica para ser usada em treinamento ou
desenvolvimento, existem diversas permutas, isto &, ndo existe uma técnica
que seja a melhor; o melhor método depende de: efetividade em termos de
custo; conteldo desejado do programa; adequagdo das instalagdes:
Preferéncias e capacidades do treinando; Preferéncias e capacidades do
treinador; Principios de aprendizagem (WERTHER JR.: DAVIS, 1983
p.209).

Werther Jr.; Davis (1983) mostram que para treinar e desenvolver a pessoa
na organizagéo e usado varios métodos, e que ndo existe uma técnica melhor gue a
outra, pois isto ira depender das necessidades que a organizagao e seus
funcionarios tiverem, e qual a situagdo da empresa.

A Agéncia Taguatinga Sul do Banco Bradesco utiliza alguns métodos de
treinamento que sdo aplicados aos colaboradores visando o melhor
aperfeicoamento.
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De acordo com a pesquisa realizada em campo, os métodos utilizados séo
cursos de treinet realizados pelo site de treinamento do Bradesco; cursos internos,
que inclui palestras, aulas de video, cursos comportamentais realizados em sala de
aula no departamento de treinamento.

Para a Agéncia Taguatinga Sul os cursos aplicados no decorrer da carreira
s&@o importantes, pois melhora o conhecimento e a capacitacido do colaborador,
reduz o tempo perdido, evita reclamagdes de clientes, adverténcias e demissées.

1.1.7 Razdes para o Treinamento

Para uma organizagédo implantar o treinamento ela deve saber o porqué de
treinar seus funcionérios, qual a necessidade da organizagéo, 0 que esta faitando
nos funcionarios. E necessario tragar os objetivos claros e beneficios que a

organizacdo deseja alcancar, sempre respondendo a pergunta: para que treinar?

Afirma que o T&D é um dos subsistemas mais importantes da drea de RH e
é composta pelo levantamento das necessidades, planejamento,
programac@o de médulos e treinamento (operacional e administrativo),
avaliagdo de desempenho, desenvolvimento (executivos e talentos)
biblioteca e banco de dados (MARRAS, 2002, p. 145).

Entende-se que para alcangar o resultado esperado deve ser claro o que a
organizag&o pretende com treinamento, qual o comportamento e conhecimento os
treinados devem apresentar ao concluir, e assim poder executar as tarefas com
maior eficiéncia.

Para definir os objetivos é necessario analisar a organizago, logo apés,
planejar o que sera feito no treinamento. Isso & feito por varias etapas e deve ser um
planejamento claro para que o treinamento possa ser feito com sucesso e os
treinados possam ser bem avaliados.

De acordo com Chiavenato (2006, p.403),

Os principais objetivos do treinamento s&o: Preparar as pessoas para a
execugdo imediata das diversas tarefas do cargo;, Proporcionar
oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas em
seus cargos atuais, mas também para outras funges mais complexas e
elevadas; Mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais
satisfatorio entre elas ou para aumentar-lhe a motivagéo e torna-las mais
receptivas as novas técnicas de gestao.
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Os objetivos do treinamento citados acima sdo os principais que as
organizagbes devem alcangar.

O conceito de Bastos apud Boog (1994), diz que devem ser caracteristicas
basicas dos objetivos de treinamento: a relevancia, isto &, a importancia da
necessidade a ser atendida; a coeréncia, pois deve estar sintonizado com a missdo
e os objetivos da organizagéo; o realismo, isto &, deve ser viavel e pragmatico; a
ética, isto &; o respeito as pessoas envolvidas no processo e ao seu ambiente.

O autor cita algumas caracteristicas basicas, que se forem utilizadas pela
empresa ajudaréo na elaboragéo dos objetivos de treinamento e assim poderdo ter
os resultados desejados.

1.1.8 Avaliagdo do Treinamento

A avaliago do treinamento é apuragdo dos resultados obtidos pelo
treinamente, a fim de saber se os objetivos foram alcancados.

Boog (1980) cita dois autores e seus conceitos sobre a avaliagdo do
treinamento. O primeiro é o autor Ralph Tyler que considerou a avaliagdo como
uma comparagéo entre os dados do desempenho e os objetivos criados pela
organizagéo. O segundo autor &€ Daniel Stuffebeam que definia a avaliagdo como um
processo de delinear, obter e fornecer informagdes que serdo Uteis para tomada de
decisbes na organizagéo.

Segundo Boog (1994, p. 157) “A avaliagdo é feita visando basicamente
respostas as perguntas: Valeu a pena? Os objetivos do treinamento foram
atingidos? O processo deve continuar? Devemos fazer algumas alteragdes?”.

Ao final do treinamento de uma equipe, o gestor ou responsavel desejara
saber se com o treinamento pode-se obter os resultados esperados.

Com a pesquisa de campo realizada na Agéncia Taguatinga Sul, conclui-se
que ¢ utilizada a avaliagéo do treinamento dos funcionérios. O gestor utiliza alguns
meétodos citados porBoog (1994) para verificar os resultados, como fazer perguntas
sobre o treinamento e se é necessario mudar algumas técnicas de treinar.

De acordo com Chiavenato (2006, p.419) “A etapa final do processo de
treinamento € a avaliag&o dos resultados obtidos. O programa de treinamento deve
ter uma avaliagédo de sua eficiéncia”.
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O treinamento passa por varias etapas e na etapa final deve-se fazer uma
avaliagdo do processo de treinamento para saber se houve eficiéncia e bons
resultados.

Para Chiavenato (2006) a avaliagsio deve considerar se o treinamento
produziu as modificagdes desejadas no comportamento do funcionario, e se com o
treinamento houve resultados esperados e se estes resultados poder&o alcangar as
metas da organizagéo.

Chiavenato {2006, p.419/420) ressalta que a avaliacdo dos resultados do
treinamento pode ser feita em trés niveis:

Avaliacdo ao nivel organizacional. Ac nivel organizacional, o {reinamento
deve proporcionar resultados como: Aumento de eficacia organizagio;
Melhoria da imagem da empresa; Melhoria do clima organizacional; Melhor
relacionamento empresa x empregados; Facilidades nas mudancas e na
inovagdo; Aumento da eficiéncia etc. Avaliagdo ao nivel dos recursos
humanos. Ao nivel dos recursos humanos, o treinamento deve proporcionar
resultados como: Redugéo da rotatividade de pessoal: Reducdo do
absenteismo; Aumento da eficiéncia individual dos empregados: Aumento
das habilidades das pessoas; Aumento do conhecimento das pessoas;
Mudancas de atitudes e de comportamentos das pessoas etc. Avaliagdo ao
nivel das tarefas e operagBes. Ao nivel das tarefas e operagbes, 0
treinamento deve proporcionar resultados como: Aumento de produtividade;
Melharia da qualidade de produtos e servigos; Redugéo no fluxe da
produgdo; Melhor atendimento ao cliente; Reducéo do indice de acidentes;
Redugéo do indice de manutencéo de maquinas e equipamentos.

E possivel notar que a avaliagdo do treinamento pode ser feita pelo nivel
organizacional, o nivel de recursos humanos e pelo nivel das tarefas e operagoes.

E todos os niveis de avaliagéo devem proporcionar resultados positivos para
a organizacado, aumentando e melhorando o desenvolvimento e capacidade dos
treinados. De um ponto de vista mais amplo, o treinamento parece ser uma resposta
Iégica a um quadro de condi¢es ambientais mutaveis e a novos requisitos para a
sobrevivéncia e crescimento organizacional.

Para Chiavenato (2006) os critérios de eficacia do treinamento tornam-se
significativos quando considerados em conjunto com as mudangas no ambiente
organizacional e nas demandas sobre a organizagao.

Entende-se que o treinamento & uma resposta a um quadro de condicoes
ambientais e novos requisitos usados na organizacdo visando manter sua

sobrevivéncia e seu crescimento, e que para obter melhor eficiéncia com o
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treinamento devem-se considerar as mudangas e as demandas da organizagéo, pois

o treinamento deve acompanhar a necessidade da organizagdo e de seus clientes.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia apresenta os métodos utilizados para elaboragéo do trabalho.
Tem como finalidade mostrar quais as pesquisas foram utilizadas na busca de
informagdes, coletas e analise de dados.

Para a realizagéo deste trabalho foi utilizada a pesquisa descritiva, que trata
de um estudo e coleta de dados realizados através de fatos, fenémenos,
questionario e observagao sistematica e tem o objetivo de estudar as caracteristicas
de um grupo e assim poder conhecé-lo.

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenébmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre varidveis. S50 initmeros os estudos que
podem ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais
significativas estd na utilizagdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados, tais como o questionario e a observagdo sistematica (GIL, 2002, p.
42).

Buscou-se aprofundar conhecimento tedrico acerca do tema em estudo na
pesquisa bibliografica. Esse tipc de pesquisa é essencial para realizagdo de um
artigo cientifico, pois é realizado pesquisas através de livros, artigos e publica¢des.

Segundo Gil (2010, p.43) “A pesquisa bibliografica & desenvolvida com base
em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.

Lakatos e Marconi (2001) também salientam que:

Trata-se do levantamento de toda bibliografia j& publicada em forma de
livros, revistas, publicagbes avulsas em imprensa escrita. Sua finalidade é
colocar o pesquisador em contato direto com tudo aquilo que foi escrito
sobre determinado assunto, com o objetivo de permitir ao cientista o reforco

paralelo na analise de suas pesquisas ou manipulagio de suas informagdes
(p.43/44).

Tambem foi realizada a pesquisa de campo, através da observacido de fatos,

tendo como objetivo adquirir informagdes coletando dados através de questionarios,
observacgao, entrevistas entre outros.

S&0 desenvolvidas com o objetivo de proporcionar visfo geral, de tipo
aproximativo, acerca de determinado fato. Este tipo de pesquisa é realizado
especialmente quando o tema escolhido & pouco explorado e torna-se dificil
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sobre ele formular hipdteses precisas e operacionalizaveis (GIL, 2010,
p.27).

2.1 HISTORICO DA EMPRESA

O Bradesco é um dos maiores grupos financeiros do Brasil, com sdlida
atuacdo voltada aos interesses de seus clientes desde 1943. Além da exceléncia em
servicos, destaca-se por ser um dos melhores gestores de recursos do mercado,
com resultados construidos sobre bases sustentaveis.

v Fundado em Marilia em 10 de margo de 1943.

v Primeiro banco a colocar seus gerentes na area de atendimento ao publico.

v Langa a primeira Conta Corrente Popular e Juvenil.

v Inicia a expanséo para o sul do Brasil com 7 agéncias no Parana.

O Bradesco é fundado por Amador Aguiar, com uma vis&o inovadora: ser um
banco democratico, presente em todo o Pais, a servico de seu desenvolvimento
econdmico e social.

Para isso, atende aos imigrantes, lavradores e pequenos comerciantes, além do
publico tradicional das casas bancarias, formado por empresarios e grandes
proprietarios de terras.

Os gerentes ensinam os clientes a preencher cheques e o banco é o primeiro do
Pais a receber o pagamento de contas de energia elétrica da empresa Light.

Com o crescimento das operagbes, a Matriz é transferida para o centro da capital
paulista.

Missao

Fornecer solucbes, produtos e servicos financeiros e de seguros com
agilidade e competéncia por meio da inciusao bancaria e da promogdo da
mobilidade social, contribuindo para o desenvolvimento sustentavel e a construcao
de relacionamentos duradouros para a criagdo de valor aos acionistas e a toda a
sociedade.
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Visao

Ser reconhecida como a melhor e mais eficiente instituigéo financeira do Pais

e pela atuagéo em favor da inclusdo bancéria e do desenvolvimento sustentavel.

Valores

Cliente como razéo de ser da Organizacgao.

Transparéncia em todos os relacionamentos.

Respeito a concorréncia.

Crenca no valor e na capacidade de desenvolvimento das pessoas.
Respeito a dignidade e diversidade do ser humano.

LN N N N N

Compromisso com a melhoria continua de qualidade.

2.2 Amostra e Coletas dos Dados

A pesquisa foi realizada na Agencia 2823-1, Taguatinga Sul, Banco Bradesco,
localizada no Distrito Federal, no dia 26 de Novembro de 2014. A empresa utiliza
analise de curriculo de candidatos para admissda de novos funcionarios. O curriculo
& entregue para o departamento de RH que analisa se o candidato esta apto ao
cargo, e posteriormente efetua a contratagdo. A Agéncia pesquisada possui 12
funcionarios divididos nos setores comercial, administrativo e caixa.

Na coleta de informagdo para a realizagdo da pesquisa foi aplicado um
questiondrio aos funcionarios da Agencia Taguatinga Sul, composto de 7 questdes
objetivas no dia 26 de Novembro de 2014. Também foi realizado pela autora do
trabalho a observacdo na empresa, tendo como finalidade absorver dados e
descrever as caracteristicas dos colaboradores. Assim o questionario foi realizado a
fim de coletar informagdo sobre a forma e os métodos de treinamento que a
empresa oferece.

O conceito de Git (2010, p.121) afirma que:

Construir um questiondrio consiste basicamente em traduzir objetivos da
pesquisa em questdes especificas. As respostas a essas questbes & que
iro proporcionar os dados requeridos para descrever as caracteristicas da
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populagédo pesquisada ou testar as hipéteses que foram construidas durante
o planejamento da pesquisa.

Os questionérios aplicados aos 12 funcionarios da Agencia 2823-1,
Taguatinga Sul do Banco Bradesco foram fundamentais para compreensao e analise
do método de treinamento utilizado pela empresa e frisar a importancia do
treinamento tanto na empresa de estudo quanto para qualquer organizagdo que
deseja manter funcionarios capacitados no desempenho de suas atividades.

2.3 Analise dos dados

Apos o recolhimento dos questionarios ja respondidos, apresenta-se a seguir
as informacbes coletadas e os resultados obtidos através dos questionarios
aplicados na empresa Bradesco S.A.. Para melhor compreenséo e visualizagéo, os
dados foram representados em Graficos conforme abaixo.

Grafico 01 - Qual o sexo do Funcionario?

® Masculino ® Feminino

0%

—\‘_0%

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2014.

O Grafico 01 apresenta o sexo dos funcionarios da empresa, através dos
dados coletados, observa-se que na empresa Bradesco S.A. trabalham mais
homens do que mulheres.

Além do sexo dos funcionarios é importante frisar suas idades. Abaixo o
Grafico 02.
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Grafico 02- Qual é a faixa etaria dos funcionarios?

EEntre 18 e 25anos MEntre 25e 35anos ®Entre35e45anos @ Acima 45 anos

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2014.

No Grafico 02 de acordo com os dados colhidos, 58% dos funcionarios tem
idade entre 18 e 25 anos, 25% idade entre 25 e 35 anos e 17% dos funcionarios
questionados tem idade acima de 45 anos. Observou-se que nenhum dos

funcionarios apresenta idade entre 35 e 45 anos.
Abaixo, o Grafico 03 traz o grau de escolaridade dos funcionarios.

Grafico 3- Qual a escolaridade dos funcionarios.

®Fundamental ®Médio ® Superior ® Pésgraduagdo, mestrado ou doutorado

0%

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2014.

RssaCiagao Eaucativa Evangelica
BIBLIOTECA
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O Grafico 3 mostra que 92 % dos funcionarios possuem curso superior, 8 %
possuem nivel médio, e nenhum funcionario possui pos graduagdo, mestrado ou
doutorado.

Além do grau de escolaridade € importante ressaltar o tempo de trabalho dos

funcionarios na empresa.

Gréfico 4- Trabalha na atual empresa ha quanto tempo?

®mMenosdelano ®Entrelab5anos wEntre5a8anos ®Acimade 8 anos

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2014.

Através dos dados coletados, o Grafico 4 apresenta que 8 % dos funcionarios
trabalham na empresa ha menos de 1 ano, 42 % trabalham entre 1 a 5 anos, 17 %

trabalham entre 5 a 8 anos e 33 % trabalham ha mais de 8 anos.

Pode-se constatar que a maioria dos funcionarios trabalham entre 1 e 5 anos

e que o treinamento é muito importante, como demonstra o Grafico 5.
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Gréafico 5- Qual o nivel de importancia que é dado ao treinamento?

0%

= Pouco importante, sem
necessidade

m Apenas importante

= Muito
importante, indispensével

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2014.

O Grafico 5 apresenta o nivel de importancia do treinamento. Os dados
colhidos apontam que 92 % dos funcionarios acham que o treinamento € muito
importante e indispensavel, 8 % acham que o treinamento ¢ apenas importante e

nenhum funcionario acha que o treinamento & pouco importante e sem necessidade.

Na questdo 6 - Ha necessidade de treinamento na Agéncia 2823-1
Taguatinga sul, Banco Bradesco? Os entrevistados demonstram que ¢ fundamental
o treinamento na empresa. Através dos dados coletados percebe-se que 100% dos
funcionarios consideram o treinamento necessario para a empresa e que, mesmo
sendo necessario, o Grafico 6 demonstra que a maioria dos funcionarios que

ingressaram na empresa nao receberam treinamento imediato.
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Grafico 6- Ao ingressar na empresa, vocé recebeu algum treinamento imediato sobre a area em
queiria atuar?
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Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2014.

De acordo com os dados colhidos, o Grafico 6 apresenta que 42% dos
funcionarios receberam treinamento sobre a area em que atuaria quando foram
contratados e 58% disseram nao ter recebido treinamento imediato.

Por ser tdo importante, o treinamento € um processo continuo, necessitando
de melhoria constantemente, como demonstra o Grafico 7.

Grafico 7 - Em relacdo ao treinamento oferecido pela empresa, vocé acha que ele deve ser
melhorado em algum aspecto?

m Sim = Ndo

0%

0%

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2014.
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O Grafico 7 evidencia que 17% dos funcionarios ndo estdo satisfeitos
com a forma de treinamento adotado pela empresa e que 83% acreditam que
ndo ha necessidade de melhoria no treinamento da empresa, estando
satisfeitos com o método adotado.

A pesquisa realizada foi de grande importancia para a realizagdo do trabalho,
pois através dela foi possivel coletar dados sobre a Agéncia 2823-1 Taguatinga Sul,
Banco Bradesco e sua forma de treinamento. A pesquisa foi realizada através de um
questionario aplicado aos funciondrios da empresa, buscando mostrar a
porcentagem de colaboradores do sexo masculino e feminino, a idade dos mesmos
e como eles vém a necessidade de treinamento na empresa em que trabalham.

O treinamento é essencial para melhorar o conhecimento do método de
trabalho e ter um bom desempenho profissional, &€ também um fator relevante para o
crescimento profissional, pois com os funcionarios preparados, eles realizam suas
tarefas com mais leveza, dedicagdo e motivago. Isso é importante tanto para o
préprio funcionéario quanto para a empresa de um modo geral.



38

CONSIDERAGCOES FINAIS

Partindo do problema inicial a que esta pesquisa se propds e considerando os
dados resultantes da pesquisa realizada, conclui-se que o ftreinamento é
indispensavel para o crescimento da Agéncia 2823-1 Taguatinga Sul, Banco
Bradesco e aprimoramento continuo dos seus colaboradores.

Através da pesquisa realizada foi possivel tracar o perfil dos colaboradores,
os critérios de recrutamento e selegdo utilizados e as formas de treinamento
abordadas pela Agéncia 2823-1 Taguatinga Sul, Banco Bradesco. O trabalho
permitiu identificar a importancia que os colaboradores da instituicdo dao para o
treinamento, trazendo maiores beneficios no dia a dia.

Assim todos os colaboradores apontaram ser necesséario o treinamento na
organizagdo tanto para sua qualificacdo quanto para o sucesso da Agéncia
Taguatinga Sul. Apesar dessa importéncia, a pesquisa identificou que metade dos
funcionarios da organizagdo n&o receberam treinamento imediato e que esse
processo precisa ser melhorado com novos métodos implantados pelo departamento
de treinamento da empresa.

Mais do que necessario o treinamento & essencial e deve ser estimulado pelo
gestor. O constante processo de mudanga do mercado de trabalho exige das
organiza¢des um quadro de colaboradores cada vez mais capacitados, capazes de
enfrentar esses desafios didrios impostos pelo mercado.

Levando em consideracdo os resuitados obtidos nesta pesquisa, foram
citados pelos entrevistados deficiéncias nos métodos de treinamento da Agéncia
2823-1 Taguatinga Sul, Banco Bradesco. Com isso, recomenda-se a empresa
utilizar seus métodos de treinamento quando se contrata o funcionério, pois a
maioria dos funcionarios respondeu que néo é feito treinamento quando contratado.
Uma segunda recomendacéo é utilizar o treinamento de uma forma pratica, pois na
empresa utiliza-se muito o sistema operacional interno, e a mesma ndo possui
treinamento para aprender a utiliza-lo.

Por fim pode-se concluir que o treinamento é um investimento com retorno
garantido e uma vantagem competitiva. Mais do que um planejamento estratégico a
empresa que investe em tireinamento se sobressai da concorréncia acirrada e
investe em si mesmo, no seu proprio crescimento.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

1- Qual é seu sexo?
( ) Masculino ( ) Feminino
2- Qual é a sua faixa etaria?

( ) Entre 18 e 25 anos

( ) Entre 25 e 35 anos

( ) Entre 35 e 45 anos

( ) Acima de 45 anos

3- Qual seu grau de escolaridade?
( ) Fundamental

() Médio

() Superior

{ ) Pdés graduagdo, mestrado ou
doutorado.

4- Trabalha na empresa atual ha
quanto tempo?

( ) Menos de 1 ano
( )Entre 1 e 5 anos
( )Entre5e 8 anos
( ) Acima de 8 anos

5- Qual o nivel de importancia que
vocé da ao treinamento?

{ ) Pouco importante, sem
necessidade

( ) Apenas importante
( ) Muito importante, indispensavel

6-Ha necessidade do treinamento na
empresa em que trabatha?

( )Sim ( )Néo

7- Ao ingressar na empresa, recebeu
algum treinamento imediato sobre a
area em que iria atuar?

() Sim‘ ( )Nao

8- O treinamento é essencial para
melhorar o conhecimento do método
de trabalho e ter um bom
desempenho?

( )Asvezes
( ) Sempre
( ) Nunca

9- O Treinamento foi necessario para
o crescimento profissional dentro da
organizagao?

( )Sim  ( )Nao

10- Em relagdo ao treinamento
oferecido pela empresa, vocé acha
que ele deve ser melhorado em algum
aspecto?

( )Sim ( )Nao

11- Quais os métodos de treinamento
s&o utilizados pela empresa?

( ) Cursos de Treinet, cursos
internos, cursos externos, cursos
comportamentais, informatica e

tecnologia, seminarios, congressos,
palestras, cursos presenciais, video-
treinamento, cartilhas, cursos a
distancia.

() Somente curso de atendimento,
comunicagéo, inteligéncia emocional.

( ) Somente curso de lideranca,
comunicagéo, ftreinamento técnico.



