A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO DE INTEGRACAO PARA 0OS
COLABORADORES NA UMEI ZULMIRA BARBIERI OLIVEIRA

SIMONY DA SILVA SANTOS!
JOAO BATISTA MOREIRA SOBRINHO?

RESUMO

O objetivo deste trabalho foi verificar a importancia do treinamento com as necessidades
levantadas por meio de um questionario buscando averiguar com os colaboradores quanto a
eficadcia do mesmo. Dessa forma, o colaborador que passa por um treinamento esta apto a
exercer com mais qualidade as atividades diarias, uma vez que possui um conhecimento mais
detalhado sobre sua area de atuacdo e isso gera ganhos para todos. Os resultados obtidos
foram baseados na anélise do questionario aplicado aos colaboradores. A pesquisa foi feita na
Umei Zulmira Barbieri Oliveira, localizada no municipio de Jaciara — MT, onde suas
atividades baseiam-se em atendimento a Educacdo Infantil: criancas de quatro meses a trés
anos e onze meses, tempo integral, matutino e vespertino. A implantacdo do treinamento
possibilita melhorias para os colaboradores, capacitando e valorizando-os, para que 0S
mesmos sejam desenvolvidos dentro da Umei.
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INTRODUCAO

O trabalho ira aborda o processo de treinamento da Umei Zulmira Barbieri Oliveira,
onde suas atividades baseiam-se em atendimento a Educacdo Infantil: criancas de quatro
meses a trés anos e onze meses, tempo integral, matutino e vespertino.

A Umei Zulmira Barbieri Oliveira é mantida pela Rede Oficial de Ensino do
Municipio de Jaciara — MT através da Secretaria Municipal de Educacdo, Cultura e Desporto,
localizada a Rua Jurucé, 241, Bairro Sdo Sebastido, com fundacédo atravées da lei municipal n°
833/01 de 25 de Maio de 2001.

A Umei segue a normativa de que “existe para atender a todos”, porém na realidade
sempre existe uma demanda maior que a oferta, por falta do espaco fisico adequado e

suficiente.
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Sua Visdo é ser reconhecida como uma instituicdo educacional dindmica, integrada e
comprometida com a formacao de cidadaos plenos, criticos, éticos e conscientes, cumprindo a
responsabilidade social e respeitando as diferencas.

A Misséo e proporcionar um ambiente escolar acolhedor, seguro e estimulador para: a
construgdo do conhecimento, tendo em vista o desenvolvimento de potencialidades,
habilidades e competéncias; a constru¢do da autonomia, com tomada de decisdes baseadas
nos valores vividos; a convivéncia em grupo e na sociedade, oportunizando as trocas e 0
posicionamento critico, contribuindo em parceria com a familia na formacéo da crianca para o
pleno exercicio da cidadania.

Os objetivos gerais a ser atingido € analisar se é importante a aplicacdo do treinamento
aos professores e auxiliares de desenvolvimento infantil (ADI). Os especificos sdo: destacar a
importancia da implantacdo de treinamento na Umei, avaliar o grau de produtividade dos
colaboradores quando recebe treinamento, analisar o papel do gestor na condugdo de um
treinamento.

Para a Umei Zulmira Barbieri Oliveira, a importancia de se ter um treinamento é
essencial, pois a unidade de ensino trabalha com criancas de quatro meses a trés anos e onze
meses, tempo integral, matutino e vespertino, por isso sera analisada a importancia do
treinamento e valorizacdo dos colaboradores dentro Umei.

Dessa forma, o estudo seré de elevada importancia para 0 aumento da produtividade e
conhecimento a respeito do tema proposto, propiciando incentivo para um planejamento mais
eficiente na Umei, como também de enriquecimento intelectual aos colaboradores.

Cabe aos gestores exigir o treinamento de integracdo para os colaboradores recém-
chegados, assim propondo a eles um conhecimento do ambiente da Umei, assim 0 mesmo
saberd como se lida com as criancas, sabendo também dos beneficios oferecidos pela Umei,
missao, objetivos e metas a serem alcancadas.

O treinamento preparatdrio para aprovados em concurso publico, seletivos e contagem
de pontos faz diferenca na qualidade de atendimento na Umei Zulmira Barbieri Oliveira e
também incentiva aos colaboradores, que buscam informacdes e novos conhecimentos,
crescimento e habilidades, para que possam oferecer o melhor entendimento e auxiliar na
elaboracdo de politicas e boas praticas de Gestdo de Pessoas, portanto esse processo € feito
através da Secretaria Municipal de Educagéo.



REFERENCIAL TEORICO

Serdo abordados no referencial tedrico conceitos da area Recursos Humanos, de
Gestdo de Pessoas com base nas obras de alguns autores, dando énfase ao processo de
recrutamento, selecdo de pessoas e treinamento, pois € necessaria uma melhor compreensdo
dos conceitos para a obtencdo de um processo eficaz e visando aumentar a eficiéncia e o
desempenho de pessoal.

De acordo com Davel (2009), diz que “a administragdo de recursos humanos ¢
constituida de um conjunto articulado de atividades, supondo que os resultados desejados pela
organizacdo podem ser obtidos por meio de uma acao voluntaria e programada em termos das
fungdes de atrair, selecionar, reter, incentivar, treinar, avaliar € remunerar pessoas”.

Segundo Chiavenato (2005), o departamento de Recursos Humanos surgiu no século
XIX, com a necessidade de “contabilizar” os registros dos trabalhadores, as faltas e os atrasos.
O processo evolutivo dos recursos humanos das organizagdes passou por fases distintas, as
quais sdo: a preocupacdo dos responsaveis era principalmente a respeito de como eram
controlados os custos das organizacfes. Os empregados eram encarados sob a ética contabil,
quer dizer, a organizacdo pagava pela mao de obra e, em contrapartida, as entradas e saidas
dessa conta deveriam ser registradas contabilmente.

Na visdo de alguns autores o termo Gestdo de Pessoas apresenta-se de diferentes
formas. Conforme Chiavenato (2008), os objetivos da gestdo de pessoas sao varios. Ela deve
contribuir para a eficacia organizacional através dos seguintes meios: ajudar a organizacdo a
alcancar seus objetivos e realizar sua missdo; proporcionar competitividade a organizacao;
proporcionar a organizacdo pessoas bem treinadas e bem motivadas; aumentar a auto
realizacdo e satisfacdo das pessoas no trabalho.

A gestdo de pessoas possui aspectos fundamentais que pautam o gestor para alcancar o
sucesso junto com as pessoas, estes aspectos sdo apresentados por Chiavenato como sendo;
Pessoas como seres humanos, Pessoas como ativadoras de recursos organizacionais, Pessoas
como parceiras da organizacdo, Pessoas como talentos fornecedores de competéncias e
Pessoas como capital humano (Chiavenato 2014).

Dutra (2002) relata também que a gestdo de pessoas “é caracterizada como um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacio de expectativas entre a

organizagao e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.



A integracdo de pessoas qualificadas € proveniente de um processo eficaz de
recrutamento e selecdo (VERGARA, 2012). O recrutamento abrange o conjunto de préticas e
processos de preenchimento de vagas que estdo em aberto ou potenciais vagas. Normalmente
esse processo tende a ser continuo ou ndo, dependendo do indice de rotatividade ou até
mesmo da expansdo da empresa (LACOMBE, 2011). Lacombe (2011) argumenta ainda que
para se chegar um perfil ideal de pessoas é preciso levar em consideracdo o perfil que a
empresa busca e o0 autor prossegue mencionando que a cultura é reforcada na admissdo do
colaborador, para que este se posicione de tal forma que venha a adquirir um perfil
compativel com os valores e as expectativas da empresa.

Assim, o recrutamento de profissionais consiste em um conjunto de procedimentos,
gue busca entre uma série de candidatos, aquele que melhor apresenta potenciais
qualificadores para ocupar determinado cargo (MARRAS, 2011).

Para isso, a organizacdo deve possuir uma base de dados contendo o nimero de
pessoas necessarias para a consecucdo de seus objetivos e oferecer métodos que selecione 0s
candidatos que se encaixam no perfil desejado (CHIAVENATO, 2010). Para Pontes &
Serrano (2005) o recrutamento funciona através de um conjunto de informacdes, cujo meio
utilizado para manter contato com o ambiente externo é a informacdo, ou seja, a empresa
divulga as oportunidades da vaga que deseja preencher e os candidatos atraidos deverao
atender as necessidades do respectivo cargo. Mas, para que a vaga seja anunciada € preciso
gue anteriormente o Gestor de Pessoal tenha realizado adequadamente a descricdo e analise de
cargos.

A descricdo deve ser elaborada de forma simples e clara para que alguém que ndo
conheca determinado cargo possa compreendé-lo (PONTES, 2002). A descrigéo tende a S. M.
A. Dias, G. C. Dos Santos identificar o conteldo do cargo: (A) as tarefas e atividades a
executar; (B) a periodicidade; (C) a interacdo entre pessoas, equipamentos, maquinas,
materiais, dados e informacdes; (D) local onde realiza; (E) objetivos do cargo, metas e
resultados a atingir (CHIAVENATO, 2010). Ja a analise do cargo refere-se ao ocupante do
cargo, em termos de conhecimentos, habilidades e capacidades, isto é, compara 0s requisitos
que o cargo impde com as capacidades mentais, fisicas, nivel de responsabilidade e condi¢Ges
de trabalho dos candidatos (PONTES; SERRANO, 2005).

Assim, a descricdo e analise de cargos serve como subsidios para 0 recrutamento e
selecdo das pessoas, para identificacdo das necessidades de treinamento, elaboracdo de

programas de treinamento, para planejamento da for¢a de trabalho, avaliagdo de cargos e



critérios de saléarios, etc. (VERGARA, 2012). Por isso, é importante escolher o tipo de
recrutamento mais adequado, seja o recrutamento interno e/ou externo.

O Recrutamento Interno é aquele que privilegia os proprios recursos da empresa,
divulgando as vagas em aberto, isto &, recruta candidatos dentro do proprio quadro de
funcionarios (MARRAS, 2011). Pontes & Serrano (2005) define o recrutamento interno como
o0 preenchimento das vagas por meio de promoc6es ou transferéncias de funcionérios dentro
da organizacdo utilizando para tanto, a comunicacdo interna, o sistema intranet, os avisos,
entre outros, sendo considerada uma valorizacdo do pessoal, pois percebem o0 processo como
mais justo durante as contratagoes.

Neste sentido, a divulgacdo das vagas existentes e o planejamento para realizar o
Recrutamento Interno se tornam fundamental, visto que o profissional que sera promovido
necessita possuir as capacidades e competéncias necessarias para 0 novo cargo, sendo o
ocupante téo efetivo quanto o anterior (LACOMBE, 2011).

De acordo com Chiavenato (2010) e Pontes & Serrano (2005), o recrutamento interno
possui vantagens como: O gestor ja conhece o desempenho e potencial do candidato;
Dispensa socializacdo (aculturamento); Custo mais baixo; Possibilita 0 autodesenvolvimento;
aumento da produtividade; Motivacéo e valorizagdo do pessoal; Senso de justica, e; Ideal para
situacOes de estabilidade e pouca mudanga ambiental.

O Recrutamento Interno tende a ser bem sucedido se respeitar alguns aspectos como:
(A) analise de cargos (permite conhecimento antecipado das exigéncias referente a vaga
aberta e um maior preparo para preenché-la); (B) politica salarial (definir uma fixacdo de
critérios no aumento salarial fornecida apds a promocdo dos individuos, recompensar pelos
niveis de capacitacdo e desempenho); (C) plano de carreiras (perspectiva de crescimento do
funcionario na empresa); (D) treinamento (prepara os individuos para ocupar 0S postos
essenciais dentro da empresa) (PONTES; SERRANO, 2005).

Portanto, quando ndo h& candidatos suficientes dentro da empresa para preenchimento
das vagas a empresa Vvolta-se para projecdo do suprimento externo de vagas. (VERGARA,
2012). O Recrutamento Externo por sua vez é o processo de captagdo de recursos humanos no
mercado, tendo inicio a partir de um processo de tomada de decisdo com relagcdo a duas
variaveis: custo e tempo (MARRAS, 2011).

Os métodos de Recrutamento Externo podem ser realizados através de anuncios na
midia, tabuletas na porta, informagdes em quadros de avisos, apresentacdes ou indicagdes,

agéncias de emprego, intercdmbios com outras empresas, anincios em revistas técnicas,



empresas de headhunting3, instituicbes de formacdo de médo de obra especializada e de
profissionais de alto nivel e sites de oferta de m&o de obra (LACOMBE, 2011).

Para Boas e Andrade (2009) o recrutamento externo ocorre quando a organizacao
procura preencher vagas com pessoas de da organizacdo. Esse processo coloca a gestdo de
pessoas em contato direto com o mercado de recursos humanos e 0 mercado de produtos e
servicos a fim de atender as suas necessidades e interesses.

Segundo Araldjo (2006) existe trés possibilidades de proceder ao recrutamento e
selecao de forma mista que sdo: “Comecando pelo recrutamento externo, passando para o
recrutamento interno, chegando a selecdo; comecando pelo recrutamento interno, passando
para o recrutamento externo, chegando a selecdo; comegando pelos recrutamentos interno e
externo, simultaneamente, chegando a selecao”.

Apds o processo de recrutamento, a organizacdo necessita selecionar aquele candidato
que melhor se adapta as necessidades da organizacdo a fim de cumprir seu papel e colaborar
no desenvolvimento e alcance dos objetivos internos da empresa (MARRAS, 2011).

A selecdo de pessoas implica uma comparacdo entre as caracteristicas de cada
candidato com um padrdo de referéncia e uma escolha feita pelo chefe imediato (AIRES,
2007) com o objetivo de manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem
como a eficacia da organizagdo (CHIAVENATO, 2009).

Para Martins (2007): “A selecdo consiste em primeiro lugar, na comparacdo entre
perfis dos candidatos e as exigéncias do cargo ou funcdo, o ideal € que o perfil e a funcéo se
ajustem. Assim, é necessaria uma escolha da pessoa certa para o0 cargo certo, ou seja, entre
candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando
manter ou aumentar a eficiéncia e desempenho do pessoal”.

A selecdo de pessoas é uma tarefa de escolha, de classificacdo e de decisdo, cujo
objetivo central € classificar os candidatos mais adequados as necessidades do cargo e da
organizacdo (CHIAVENATO, 2010).

Durante a selecéo de pessoas a organizagdo deve saber o foco deste processo, isto é, a
empresa (1) somente busca preencher cargos vagos e disponiveis na organizacdo ou (2)
aumentar seu capital humano e agregar competéncias (CHIAVENATO, 2010). A selegéo
baseada em cargos da énfase ao preenchimento de cargos, através da comparagdo entre
candidatos distintos e sua afinidade com a vaga anunciada com o intuito de manter o mesmo
namero de funcionarios (VERGARA, 2012).



De acordo com Daft (2006), este modelo de selecdo, os empregadores analisam as
caracteristicas dos candidatos e verificam as possibilidades de adequacdo e/ou encaixe dos
pretendentes as exigéncias inerentes a vaga disponivel, perpassando a uma préatica
mecanicista. Em contrapartida, a selecdo baseada em competéncias visa trazer para a
organizacdo um profissional que possa desenvolver seu potencial de forma continua,
realizando funcdes pertinentes ao cargo com eficiéncia, eficicia e responsabilidade (SOUZA
et. al, 2009).

As competéncias sdo hierarquizadas: (1) core competences (competéncias distintivas);
(2) competéncias funcionais; (3) competéncias gerenciais e (4) competéncias individuais
(CHIAVENATO, 2010). Para Marras (2011), o modelo de selecdo adotado pela empresa
depende da emergéncia da alocacdo de um colaborador para a vaga, do tempo e recursos
financeiros disponiveis, bem como, a decisdo em treinar ou desenvolver. Logo, 0 processo
seletivo pode ser configurado como um processo de comparacédo e decisdo (CHIAVENATO
2010).

No contexto da empresa, o treinamento surge para solucionar dificuldades que ja se
faziam presentes no inicio da industrializacdo (Bomfin, 2004). O treinamento é entendido por
Franca (2010), como “a educagdo profissional que adapta o homem para um cargo ou
funcéo”.

O treinamento € um processo sistematico para promover a aquisi¢cdo de habilidades,
regras e conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequagdo entre as caracteristicas
dos empregados e exigéncias dos papéis funcionais, e o0 desenvolvimento € o processo de
longo prazo para aperfeicoar as capacidades e motivacdes dos empregados a fim de torna- las
futuros membros da organizacgdo. (BOAS; BERNARDES, 2009).

Chiavenato (2009) define o treinamento como processo de formacdo educacional
focada no curto prazo aplicado de maneira sistematica e organizada através do qual as pessoas
aprendem conhecimentos e habilidades.

O treinamento € entendido por Franca (2010), como “a educagdo profissional que
adapta 0 homem para um cargo ou fun¢do”. O treinamento ndo consiste na formacao em nivel
de profissdo ou carreira, apenas ensina executar tarefas.

Na concepcdo de Boog e Boog (2006) “Treinamento e desenvolvimento é toda e
qualquer atividade que envolva novas visoes, reflexdes e mudancas de comportamento

humano nas organizagdes”.



Segundo Marras (2009), o treinamento produz um estado de mudanca no conjunto de
Conhecimento, Habilidades ou Atitudes (CHA) de cada individuo, uma vez que implementa
ou modifica a bagagem particular de cada um.

Segundo Lacombe (2011) as empresas que ndo treinam e desenvolvem seus
funcionarios, podem enfrentar dificuldades competitivas por falta de gente preparada para
seus cargos. Milkovich e Bourdreau (2010) conceituam o treinamento como sendo um
processo sistematizado com o intuito de promover a aquisicdo de habilidades, regras e
atitudes resultando numa melhor adequacdo entre as caracteristicas dos colaboradores e as
exigéncias diante de sua funcéo.

E importante entender que é necessario planejar e seguir todas as etapas do processo
do treinamento, pois apenas dessa forma, os resultados esperados poderdo ser atingidos. As
etapas na ordem de execucdo devem ser (CHIAVENATO 2010): diagndstico é o
levantamento das necessidades de treinamento a serem satisfeitas a longo e médio prazo;
programacdo do treinamento € a elaboracdo do programa que atendera as necessidades
diagnosticadas; implementacdo é a aplicacdo e conducdo do programa de treinamento e
avaliacdo verifica os resultados obtidos com o treinamento.

Tachizawa et al (2006) mostram que o treinamento objetiva mudar a atitude das
pessoas, com a finalidade de criar entre elas um clima mais satisfatério, de maneira a motiva-
las tornando-as mais receptivas as técnicas de supervisao e gestdo. Por meio do treinamento
Volpe (2009) entende que a pessoa pode adquirir informacbes e compreender habilidades,

desenvolvendo a partir destas, atitudes e comportamentos diferentes e novos conhecimentos.

METODOLOGIA

Nesta fase, sera descrito o método, ressaltando a Umei Zulmira Barbieri, a
participante, o instrumento de coleta de dados e seu procedimento.

A Metodologia € o processo de pesquisa adotada para elaboragdo de um determinado
assunto, que deve ser seguida para podermos responder os problemas do tema em questéo,
conseguindo alcancar os objetivos do trabalho de forma clara e objetiva.

Segundo Demo (2000) — “Pesquisa é o processo que deve aparecer em todo trajeto
educativo, como principio educativo que ¢ na base de qualquer proposta emancipatoria”.

Segundo Traldi e Dias (2004) - “Pesquisa Bibliografica e de Levantamento, busca

explicar um problema com base em contribuic¢Ges tedricas publicadas em documentos (livros,



revistas, jornais etc.) e por intermédio de relatos de pessoas ou experimentos. Pode ser
realizada de forma independente ou estar inserida (levantamento bibliografico) nos demais
tipos de pesquisas”.

Mediante esses esclarecimentos, podemos definir este trabalho como sendo um estudo
quali-quantitativa, pois se trata de uma pesquisa bibliografica, com um levantamento sobre o
tema em questéo, retratando o que diversos autores trazem a respeito do assunto.

Giddens (2012) afirma que: a pesquisa pode ser feita pelo método misto, quantitativa e
qualitativa de modo a obter uma compreensao e explicacdo mais ampla do tema estudado.

Para entender os processos e alcancar os objetivos almejados, serd utilizada a
metodologia de estudos de casos focando o treinamento como papel importante para a
formacéo de uma boa equipe profissional na Unidade Municipal de Educacédo Infantil (UMEI)

Zulmira Barbieri Oliveira.

ANALISANDO OS DADOS

Visando melhor compreender se ha treinamento de pessoas na Umei Zulmira Barbieri
Oliveira foi aplicado um questionario para professores e auxiliares de desenvolvimento
infantil.

Ha& varias técnicas de coleta de dados e deve-se escolher a que mais se adapte ao
estudo. Um questionario pode apresentar perguntas abertas ou perguntas fechadas. A pergunta
aberta geralmente é mais facil de elaborar e ndo restringe a resposta. Ja a pergunta fechada é
mais dificil de ser elaborada, pois o pesquisador também tem que elaborar as possiveis
respostas, além disso, e forca o respondente a escolher uma das respostas apresentadas (HAIR
etal., 2004).

Conforme aplicado questionario fez mencéo se os colaboradores recebeu treinamento
para assumir sua funcdo na Umei Zulmira Barbieri Oliveira, onde os entrevistados deveriam
responder se recebeu ou ndo treinamento ou parcialmente. As respostas obtidas geraram o

grafico 1, que demonstra o percentual de treinamento.
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Nao Parcialmente Sim

Grafico 1: Percentual de treinamento na Umei Zulmira Barbieri Oliveira
Fonte: Questionario aplicado na Umei, 2017

Assim, percebe-se que dos cinco entrevistados, 20% respondeu que recebeu
treinamento, enquanto 40% que ndo recebeu e 40% responderam que recebeu parcialmente,

pois ndo foi dito na integra o que realmente suas fungdes exigem.
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Gréafico 2: Nivel de interesse da Unidade em oferecer treinamento
Fonte: Questionario aplicado na Umei, 2017

Conforme se visualiza no grafico 2, onde pergunta se a Unidade sé se interessa pela
producdo, deixando de oferecer treinamentos para os colaboradores, 20% avaliou que
discorda totalmente, 40% atribuiu que discorda um pouco, enquanto 20% concorda que a
unidade ndo se interessa em oferecer treinamento, 20% que concorda totalmente com a

afirmativa, nenhuma pessoa respondeu que ndo concorda e nem discorda.
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Graéfico 3: Frequéncia em utilizar o que foi ensinado no treinamento
Fonte: Questionario aplicado na Umei, 2017

Segundo o questionamento feito, se o colaborador utiliza com frequéncia o que foi
ensinado no treinamento: 40% disseram que sim, enquanto 20% respondeu que ndo, nenhum
entrevistado respondeu que parcialmente, 40% disse que ndo recebeu treinamento, 0 que se

pode confirmar na visualizacdo do grafico 3.

Sim Nao recebi Ndo Ndo sabe
treinamento

Gréfico 4: Oportunidades para colocar em pratica o que foi ensinado no treinamento
Fonte: Questionario aplicado na Umei, 2017

Diante do grafico exposto acima, foi indagado se os profissionais aproveitam as
oportunidades para colocar em pratica o que foi ensinado no treinamento, 40% dos
entrevistados disseram que sim, enquanto 20% respondeu que ndo, 40% disseram que nao
recebeu treinamento para assumir sua fungdo na Umei e nenhuma pessoa respondeu que ndo

sabe.
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Grafico 5: Se melhorou a qualidade no trabalho com atividades ligadas ao treinamento
Fonte: Questionario aplicado na Umei, 2017

Quando foi avaliado no questionario se a qualidade do trabalho melhorou nas
atividades diretamente relacionadas ao conteudo do treinamento, os quais foram identificados
no questionario que 40% dos colaboradores responderam que sim, 20% disseram que ndo e
40% nao recebeu treinamento.

40,00%
20,00% 20,00% 20,00%
' '_' O’OOOU O 0000
A A
Satisfatoéria Pouco Mais ou Ndo tem Muito Muito
satisfatoria menos pouco satisfatoria
satisfatoria satisfatoria

Gréfico 6: A quantidade de treinamento que os colaboradores vem recebendo
Fonte: Questionario aplicado na Umei, 2017

O grafico acima representa a quantidade de treinamento que os colaboradores vém
recebendo, nenhuma pessoa respondeu que sdo muito satisfatdrias, 40% responderam que é
satisfatoria, 20% que € mais ou menos satisfatdria, 20% pouco satisfatoria, nenhuma pessoa
respondeu que é muito pouca satisfatoria e muito satisfatéria e 20% que nao tem treinamento
para sua funcao.
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Foi perguntado se o treinamento que o colaborador fez beneficiou os colegas e
aprenderam novas habilidades com o mesmo, as que receberam treinamento disseram que
sim, pois o treinamento que tiveram colaborou bastante com informagdes sobre a pratica
diaria e assim ficou mais facil poder repassar para aqueles que nédo receberam treinamento.

Ao questionar se todos os professores e ADI inclusive os recém-contratados,
conhecem 0s processos que devem ser seguidos para executar o trabalho de forma eficiente e
com qualidade, a resposta foi que nao e precisam passar por treinamento, pois chegam no
ambiente do trabalho sem experiéncia, e que na realidade a maioria dos profissionais chegam
com a “cara e a coragem”, e com isso nao ¢ suficiente para o bom funcionamento do trabalho,
uma vez que cada funcionario corresponde por 50% da acdo em sala, e que quando a
“coragem” vem presente no profissional ai a possibilidade, mesmo sem o treinamento esta
aberto a aprender, com isso o acontecimento flui.

Foi indagado se os funcionérios que recebem treinamento sabem o que se espera deles
e estdo preparados para agir de acordo com essa expectativa, a maioria respondeu que sim,
pois o preparo faz uma grande diferenca na experiéncia em sala de aula e o desempenho é

bem melhor.

CONCLUSAO

Esta pesquisa nos permitiu compreender e refletir acerca das necessidades do
treinamento. Tendo em vista que pessoas sdo admitidas em boa parte sem conhecimento
algum sobre suas funcGes. Através de questionario constatou que o treinamento é fundamental
na qualidade dos servigos.

Diante de um mundo cada vez mais competitivo e tecnoldgico o treinamento é peca
chave nos desafios de instituicdes e empresas a serem enfrentados. O estudo evidencia que
nos processos de organizacdo funcional o treinamento aumenta a producdo e reduz 0s riscos
no ambiente de trabalho.

Portanto esse profissional que passa por treinamento garante resultados que podem ser

avaliados ou medidos em acdes envolvendo o grupo de trabalho tendo o méximo de producéo.
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