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RESUMO 

 

Com as constantes mudanças que ocorrem no cenário atual, as organizações 
estão preocupadas em se aperfeiçoar para obter melhores lucros e se manter 
no mercado. Esse trabalho tem como objetivo geral propor um programa de 
treinamento para qualificação dos profissionais do setor de alimentos a fim de 
suprir as necessidades do mercado de trabalho, bem como, elaborar um 
manual de integração dos novos colaboradores e um manual de boas práticas 
de manipulação para informação e desenvolvimento das práticas de manuseio 
de alimentos sem glúten. O presente estudo foi realizado por meio de 
levantamentos de pesquisas bibliográficas sobre o tema em artigos, livros, 
monografias e portais confiáveis. E com base no referencial teórico foram 
elaborados os manuais. Levando-se em conta o que foi observado no decorrer 
da pesquisa, foi possível concluir que o treinamento é uma das maneiras mais 
eficazes de atingir os objetivos organizacionais, visto que as organizações que 
oferecem um programa de treinamento bem planejado e aplicado da maneira 
correta tornam-se mais eficientes, o que contribui na melhoria e qualidade dos 
serviços prestados, satisfazendo assim as expectativas, tanto dos 
colaboradores quanto dos clientes. 
 
Palavras-chave: Treinamento; organização; colaborador; alimentos; manual.  
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1 INTRODUÇÃO 

 

Com as constantes mudanças que ocorrem no cenário atual, 

as organizações estão preocupadas em se aperfeiçoar para obter melhores 

lucros e se manter no mercado. O treinamento pode ser considerado uma 

poderosa ferramenta para as organizações, pois não há outro processo mais 

indicado para obter os resultados esperados nos dias de hoje. O investimento 

da organização no treinamento e qualificação dos seus colaboradores é de 

grande importância, pois são eles os responsáveis diretos pela qualidade e 

resultado final do produto ou serviço prestado.  

Ainda assim, muitas organizações, principalmente as de 

pequeno porte, não oferecem um programa de treinamento e um 

desenvolvimento de pessoal adequado, por considerar um gasto desnecessário 

e não um investimento. Correndo o risco de ficar para trás e perder espaço no 

mercado para a concorrência 

A aplicação adequada de um programa de treinamento traz 

resultados positivos para as organizações, por meio dele os colaboradores são 

capacitados, sentem-se motivados, desenvolvem suas habilidades e aumentam 

o seu rendimento no trabalho, melhorando o clima organizacional e a 

motivação da equipe. Visto que as organizações tem que acompanhar as 

mudanças tecnológicas, sendo necessário manter seus colaboradores 

atualizados, inovando nos seus métodos, utilizando os mesmos recursos e 

diminuindo os custos, e aumentando a produtividade. 

A partir dessas acepções, o presente trabalho tem como 

objetivo geral propor um programa de treinamento para qualificação dos 

profissionais do setor de alimentos a fim de suprir as necessidades do mercado 

de trabalho.  

Tendo como objetivos específicos: identificar a importância do 

treinamento para a organização; por meio do projeto interdisciplinar que será 

realizado em conjunto com o curso de Técnico em Administração da ETEC – 

Professor Massuyuki Kawano, elaborar um programa de treinamento voltado 

para as necessidades da organização por eles criada; desenvolver um 

treinamento para os colaboradores que serão contratados pela organização 
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para capacita-los; fazer a integração e também desenvolver o trabalho em 

equipe; elaborar um manual de integração dos novos colaboradores e um 

manual de boas práticas de manipulação para informação e desenvolvimento 

das práticas de manuseio de alimentos sem glúten.  

No que diz respeito a metodologia utilizada, o  presente estudo 

foi realizado por meio de levantamentos de pesquisas bibliográficas sobre o 

tema em artigos, livros, monografias e portais confiáveis. O estudo caracteriza-

se como uma pesquisa exploratória de natureza qualitativa, as informações 

colhidas na abordagem qualitativa foram analisas, e as hipóteses surgiram 

conforme as observações. O método qualitativo, não é traduzido em números, 

é definido como a verificação da relação da realidade com o objeto de estudo, 

obtendo uma análise mais precisa sobre a pesquisa. E com base no referencial 

teórico foram elaborados os manuais. 
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2 O TREINAMENTO E A ÁREA DE RECURSOS HUMANOS 

 

Com o passar do tempo a função de gerir pessoas vem 

ganhando mais espaço dentro das organizações.  

O setor de Recursos Humanos (RH) deixou de ser apenas um 

suporte operacional, e hoje é uma das principais áreas das organizações, uma 

área ampla, que passou atuar de forma estratégica, visando à capacitação das 

pessoas, tornando-as mais eficazes para desempenhar o que fazem.  

 

Na organização atual, as funções estreitamente definidas devem 
ceder lugar uma série contínua de processos que aborde como as 
pessoas ingressam na organização, como evoluem dentro dela, como 
seu desempenho pode ser maximizado e, por fim, como deixam a 
organização. Sob esse novo paradigma a ação de RH deve ser vista 
não da perspectiva do profissional dessa área, mas das perspectivas 
dos empregados e dos clientes: do que os empregados necessitam 
para ajudá-los a se tornar ativos organizacionais mais produtivos e 
valiosos? Do que os clientes – frequentemente gerentes de linha – 
necessitam para ajudá-los a liderar e utilizar esses ativos humanos 
com mais eficácia? (GIL, 2009, p.27). 

 

Os três significados de RH ou Gestão de Pessoas segundo 

Chiavenato (1999, p. 2): 

 

1. RH como função ou departamento: RH é a unidade operacional 
que funciona como órgão de staff, isto é, como elemento prestador de 
serviços nas áreas de recrutamento, seleção, treinamento, 
remuneração, comunicação, higiene e segurança do trabalho, 
benefícios etc. 
2. RH como práticas de recursos humanos: RH se refere ao modo 
como a organização opera suas atividades de recrutamento, seleção, 
treinamento, remuneração, benefícios, comunicação, higiene e 
segurança do trabalho. 
3. RH como profissão: RH se refere aos profissionais que trabalham 
em tempo integral em papeis diretamente relacionados com recursos 
humanos, a saber: selecionadores, treinadores, administradores de 
salários e benefícios, engenheiros de segurança, médicos do trabalho 
etc (CHIAVENATO, 1999, p. 2). 

 

Conforme Gil (2009) a área de recursos humanos tornou-se um 

ponto estratégico dentro das organizações. E ao novo profissional de recursos 

humanos diz respeito o desempenho de inúmeros papéis. Todos de extrema 

importância tanto para a organização quanto para o colaborador. A natureza 

desses papéis é determinada por fatores diversos, como: porte da organização, 
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natureza do produto, políticas gerenciais etc. Alguns papéis mais requeridos 

são: 

 

 Comunicador: comunicar-se de maneira eficaz com a 
administração superior, com gerências intermediárias, com os 
empregados, com os fornecedores, clientes, agentes públicos, líderes 
sindicais etc.; 

 Selecionador: propor critérios instrumentos para recrutamento, 
seleção e para a adaptação das pessoas na empresa. 

 Treinador: elaborar projetos de treinamento de 
desenvolvimento de pessoas. 

 Avaliador de desempenho: definir padrões e construir 
instrumentos para a avaliação do desempenho das pessoas; 

 Analista de cargos: avaliar os cargos e as funções da empresa, 
com vista em identificar os requisitos que devem possuir seus 
ocupantes e definir seus níveis de remuneração; 

 Motivador: utilizar estratégias adequadas para aumentar os 
níveis de interesse, de satisfação e de realização das pessoas; 

 Líder: conduzir equipes e liderar reuniões de trabalho; 

 Negociador: negociar diretamente e assessorar nas 
negociações com funcionários, clientes e organizações sindicais; 

 Gestor de qualidade: desempenhar papel atuante na 
implantação, implementação e acompanhamento de programas de 
qualidade. 

 Coach: apoiar o desenvolvimento pessoal e profissional dos 
empregados (GIL, 2009, p.67). 

 

Ainda segundo Gil (2009), a expressão Gestão de Pessoas 

veio para substituir o termo Administração de Recursos Humanos, por este ser 

considerado muito restrito, pois acarreta a ideia das pessoas que trabalham na 

organização apenas como recursos. 

“A Gestão de Pessoas abrange amplo leque de atividades, 

como: recrutamento de pessoal, descrição de cargos, treinamento e 

desenvolvimento, avaliação de desempenho etc” (GIL, 2009, p. 24). 

O ponto marcante que o profissional de recursos humanos 

passou a exercer foi assumir um papel de liderança, exercendo esforços 

contínuos para ajudar a organização alcançar a sua excelência e enfrentar seu 

principal desafio em uma economia globalizada, que é acompanhar a evolução 

das tecnologias, e a gestão do capital intelectual. 
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2.1 EVOLUÇÃO HISTÓRICA DO TREINAMENTO 

 

De acordo com Gil (2009), a preocupação em desenvolver 

programas de treinamento de pessoal nas organizações teve inicio no século 

XX, devido à influência da Escola Clássica de Administração1. Nessa época o 

objetivo do treinamento era preparar os indivíduos para aumentar seu nível de 

produtividade, já que os aspectos eram estritamente mecânicos. E o 

colaborador era considerado recurso da produção e visto apenas como alguém 

que trabalhava basicamente em troca do dinheiro.  

  Para Gil (2009) foi com a chegada da Escola das Relações 

Humanas2, o treinamento passou a desenvolver o relacionamento interpessoal 

e a integração das pessoas, além de capacitá-las para o desempenho de suas 

funções.  Já com o início da década de 40 as organizações passaram a se 

preocupar em preparar profissionais que pudessem desenvolver trabalhos de 

chefia e supervisão, bem como de liderança. 

O autor menciona também que a partir da década de 60 a 

administração aderiu ao enfoque sistêmico e, nesse sentido, o treinamento é 

avaliado como um de seus sistemas básicos. Direcionado para suprir as 

carências dos colaboradores quanto ao conhecimento, habilidade e atitude, 

com vista em desempenhar as tarefas necessárias para alcançar os objetivos 

organizacionais.   

 
Dessa forma passa-se a visualizar o treinamento como um sistema 
abrangendo diversos subsistemas: (a) diagnósticos, que visa 
identificar as necessidades de treinamento; (b) prescrição, que 
propõe a elaboração de um plano eficaz para suprir as carências; (c) 
execução, que procura levar a cabo o plano; (d) avaliação, para 
verificar em que medida os objetivos do treinamento foram 
alcançados (GIL, 2009, p. 119). 

 

                                            
1
  “A Escola Clássica de administração caracterizou-se por aplicar à realidade industrial, dos 

fins do século passado e princípios de nosso século, os mesmos procedimentos e o mesmo 
quadro conceituai que se havia provado de grande valia e, inclusive, permitido um grande 
desenvolvimento das ciências da natureza” (BERTERO, 1967, n.p).  

2
  “O movimento da valorização das relações humanas no trabalho surgiu da constatação da 

necessidade de considerar a relevância dos fatores psicológico e sociais na produtividade. As 
bases desses movimentos foram dadas pelos estudos desenvolvidos por Elton Mayo (1890 – 
1949)” (GIL, 2009, p.119). 
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“O enfoque sistêmico tem a vantagem de incorporar as mais 

diversas contribuições cientificas ao processo de treinamento.” (GIL, 2009, p. 

119). Tanto é que os programas de treinamento cada vez mais prezam, entre 

outros objetivos, as necessidades, motivações, dificuldades de aprendizagem, 

e os interesses de cada colaborador. E ao decorrer dos anos, as organizações 

preocupam não somente em treinar os colaboradores, como também educa-los 

continuamente.   

 

2.2 CONCEITO DE TREINAMENTO 

 

“Treinamento é um processo de assimilação cultural a curto 

prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes 

relacionadas diretamente à execução de tarefas ou à sua otimização no 

trabalho” (MARRAS, 2009, p.145). 

Para Chiavenato (1999) e Gil (2009) o treinamento é o 

processo de preparação dos colaboradores para o desempenho de suas 

funções, tendo em vista o alcance dos objetivos da organização.  

 

Treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos 
humanos para habilitá-los a serem mais produtivos e contribuir 
melhor para o alcance dos objetivos organizacionais. O propósito do 
treinamento é aumentar a produtividade dos indivíduos em seus 
cargos, influenciando seus comportamentos (CHIAVENATO, 1999, p. 
295). 

 
 Ainda, segundo Chiavenato (1999), atualmente, o treinamento 

é visto como um meio de desenvolver competências nas pessoas com o 

objetivo de torná-las mais produtivas, criativas e inovadoras, para contribuir 

cada vez mais para o sucesso da organização. 

Chiavenato (1999, p. 295) declara ainda que: “o treinamento é 

o processo sistemático de alterar o comportamento dos empregados na direção 

do alcance dos objetivos organizacionais”. 

Com as definições acima citadas pelos autores, pode-se 

entender que o treinamento é um processo de aprendizado que a organização 

oferece, e tem por objetivo qualificar a mão de obra e aperfeiçoar as 

habilidades dos colaboradores, visando instruir o profissional para 
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desempenhar melhor as funções destinadas para um cargo específico de modo 

que atenda as suas expectativas.  

Um treinamento aplicado com sucesso pode ajudar a 

organização a identificar os setores que precisam de mais atenção, e também 

descobrir suas falhas. 

 

Quando implantado de forma correta, o treinamento proporciona 
grandes vantagens estruturais, como: a possibilidade de análise das 
necessidades de toda a organização, a definição das prioridades de 
cada setor da empresa, a caracterização dos vários tipos de 
desenvolvimento de pessoas que podem ser aplicados, a elaboração 
de planos de capacitação de profissionais a curto, médio e longo 
prazo (VOLPE, 2009, p.5). 

 

 O treinamento não é apenas para o colaborador 

desenvolver uma força de trabalho e adequar à pessoa naquela função. Ele 

serve principalmente para desenvolver habilidades e melhorar seu 

desempenho e competências, para que ela se torne mais produtiva. 

 
Tanto é que, com frequência cada vez maior, as empresas vêm 
desenvolvendo programas de formação, treinamento e 
desenvolvimento de pessoas, a ponto de muitas decidirem-se pela 
instalação não apenas de centros de treinamento e desenvolvimento, 
mas até mesmo de centros educacionais e universidades 
corporativas 

3
 (GIL, 2009, p.118,119). 

 

Há diferentes visões para o conceito de treinamento, ao longo 

dos anos esse conceito foi sendo desenvolvido. Antigamente o treinamento de 

pessoas era visto pelas organizações somente como um gasto desnecessário, 

hoje essa visão foi modificada, todavia ainda é um tema que precisa ser 

aperfeiçoado por estas. 

 

2.3 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS 

 

Em uma organização em que os gestores estão 

comprometidos com seu progresso, eles entendem que o colaborador precisa 

se atualizar e melhorar seu desempenho nas atividades. O treinamento e 

                                            
3
 “As UCs desempenham seu papel de complementar o ensino de graduação das 

universidades com treinamento e capacitação para o planejamento das organizações, como 
investimento necessário ao crescimento e à sobrevivência destas e à qualificação de seus 
colaboradores” (DA SILVA & BALZAN, 2010, n.p). 
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desenvolvimento (T&D) são fundamentais para o sucesso da organização. 

Apesar de seus processos serem parecidos, com intuito de afetar a 

aprendizagem dos indivíduos, vale ressaltar que há diferença entre ambos, 

como explica Chiavenato (1999, p. 295): 

 
O treinamento é orientado para o presente, focalizando o cargo atual 
e buscando melhorar aquelas habilidades e capacidades 
relacionadas com o desempenho imediato do cargo. O 
desenvolvimento de pessoas focaliza geralmente os cargos a serem 
ocupados futuramente na organização e as novas habilidades e 
capacidades que serão requeridas. 

 

Chiavenato (1999, p. 322) também associa o desenvolvimento 

pessoal à carreira futura do profissional: 

 
O desenvolvimento de pessoas está mais relacionado com a 
educação e com a orientação para o futuro do que o treinamento. Por 
educação queremos significar sobretudo as atividades de 
desenvolvimento pessoal que estão relacionados com os processos 
mais profundos de deformação da personalidade e da melhoria da 
capacidade de compreender e interpretar o conhecimento, e menos a 
repartição de um conjunto de fatos e informações a respeito de 
habilidades motoras ou executoras. 

  

Gil define o desenvolvimento como: 

 
Desenvolvimento: refere-se ao conjunto de experiências de 
aprendizagem não necessariamente relacionadas aos cargos que as 
pessoas ocupam atualmente, mas que proporcionam oportunidades 
para o crescimento e desenvolvimento profissional. Diferentemente 
do treinamento, que é orientado para o presente, o desenvolvimento 
de pessoas focaliza os cargos a serem ocupados futuramente na 
organização e os conhecimentos, habilidades e atitudes que serão 
requeridos de seus ocupantes. Dessa forma as ações voltadas ao 
desenvolvimento envolvem um compromisso maior com a 
capacitação de pessoas (GIL, 2009, p.122:123). 

 

Para Gil (2009) desenvolver pessoas vai além de proporcionar 

conhecimentos e desenvolver habilidades para execução de tarefas. Significa 

para o autor, dar formação básica para modificar hábitos antigos, desenvolver 

novas atitudes e aprimorar seus conhecimentos para que se tornem ainda 

melhor no trabalho que realizam.  

 
O desenvolvimento de pessoal está cada vez mais ganhando 
destaque, porque ele tem como objetivo estratégico o crescimento e a 
sustentabilidade das organizações para enfrentar as rápidas 
mudanças que os tempos atuais e a globalização estão 
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proporcionando, assim com funcionários desenvolvidos, as empresas 
conseguem buscar o crescimento e até mesmo a manutenção dela 
na posição de liderança no mercado (MEJDALANI, 2013, n.p). 

De acordo com Mejdalani (2013) no momento um dos maiores motivos 

que faz com que as organizações desenvolvam seus colaboradores são os 

aumentos de concorrentes. 

 

2.4 IMPORTÂNCIA E OBJETIVOS DA APLICAÇÃO DE UM PROGRAMA DE 

TREINAMENTO 

 

Diante do atual cenário de mudanças, e de um mercado 

altamente competitivo, as organizações precisam se adequar, para poder se 

manter no mercado. 

Um dos preceitos para a organização ter sucesso, são os 

colaboradores ágeis e proativos, que conseguem executar o que aprenderam 

na teoria. 

Para serem bem sucedidas, as organizações precisam de pessoas 
espertas, ágeis, empreendedoras e dispostas a assumir riscos. São 
as pessoas que fazem as coisas acontecer, que conduzem os 
negócios, produzem os produtos e prestam serviços de maneira 
excepcional (CHIAVENATO, 1999, p.294). 

 

O investimento da organização no treinamento e qualificação 

dos seus colaboradores é de grande importância, pois são eles os 

responsáveis diretos pela qualidade e resultado final do produto ou serviço 

prestado.  

 
As organizações mais bem sucedidas investem pesadamente em 
treinamento para obter um retorno garantido. Para elas, treinamento 
não é uma simples despesa, mas um precioso investimento, seja na 
organização como nas pessoas que nela trabalham 
(CHIAVENATO,1999, p.294). 

 

Porém, muitas organizações ainda não oferecem um programa 

de treinamento adequado, por considerar o custo muito alto. Optando por 

sempre escolher pessoas com experiência para integrar a sua equipe.  

O treinamento é essencial, sendo uma das responsabilidades 

de maior importância nos dias de hoje, por meio dele os colaboradores são 

capacitados, sentem-se motivados, desenvolvem suas habilidades e aumentam 

o seu rendimento no trabalho. 
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 Milkovich e Boudreau (2000, p.340, apud COSTA, 2006, 

p.12:13) apontam que: 

 

Existe uma crescente evidência de que os investimentos em 
treinamento estão associados ao aumento da lucratividade no longo 
prazo, e que as empresas que reorganizam suas operações com 
base em programas como trabalho em equipes e círculos de 
qualidade conseguem maior produtividade se esses programas 
estiverem e sintonia com a educação do trabalhador. 

 

Para Marras (2009, p. 148), os treinamentos têm como 

objetivos específicos mais importantes:  

 
- Formação profissional: tem como meta alcançar um grau ideal de 
capacidade laboral para determinada profissão, repassando todos 
os conhecimentos e práticas necessárias ao bom desempenho de 
uma função. 
- Especialização: oferece ao treinando um campo de conhecimento 
ou prática específica dentro de uma área de trabalho para a 
otimização dos resultados. 
- Reciclagem: tem como finalidade básica rever conceitos, 
conhecimentos ou práticas de trabalho, renovando-os ou 
atualizando-os de acordo com as necessidades (MARRAS, 2009, 
p.148). 

 

Ainda conforme Marras (2009) já entre os objetivos genéricos 

mais importantes, ressaltamos: o aumento direto da produtividade e da 

qualidade, incentivo motivacional, otimização pessoal e organizacional, e 

atendimento de exigências das mudanças.  

Quanto a abrangência, os objetivos do treinamento dividem-se 

em dois aspectos: aspecto técnico e aspecto comportamental. Dessa 

perspectiva Marras (2009) define que no aspecto técnico: apresenta-se um 

programa de treinamento para cada setor específico da organização, voltado 

para o conteúdo, resultados esperados, pessoal a ser treinado e escolha do 

instrutor.  Já o aspecto comportamental relaciona-se a área de T&D, que deve 

ser a responsável principal pelas informações passadas aos treinandos, 

mesmo que busque sugestões das demais áreas da organização. Deve-se 

levar em conta um padrão de comportamento e atitude almejado pela 

organização.  

 
Percebe-se a importância do treinamento como uma função de apoio 
aos setores da organização, na medida em que o RH deve adotar 
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uma postura de assessoria frente aos outros setores da empresa. 
Desta forma, no momento em que há uma necessidade de 
treinamento, não só o RH pode auxiliar neste diagnóstico, mas os 
próprios setores podem e devem sinalizar tal 

necessidade (OLIVEIRA, 2015, n.p).  

 

Ainda segundo Oliveira (2015) neste contexto, percebe-se a 

importância da descentralização, sendo de grande importância a participação 

de gestores de todas as áreas, para contribuir com os objetivos do treinamento, 

para que estes possam ser alcançados com eficácia. E sem a participação da 

gestão pouco poderá ser feito por parte da área de T&D.  

 

2.5 ETAPAS DE UM PROGRAMA DE TREINAMENTO 

 

Conforme Chiavenato (1999) o treinamento é um processo 

contínuo que envolve quatro etapas, sendo elas: diagnóstico, desenho, 

implementação e avaliação. 

Para o autor citado, o diagnóstico consiste em levantar as 

necessidades de treinamento, podendo ser elas passadas, presentes ou 

futuras. O desenho ou planejamento: é a elaboração do programa de 

treinamento para atender as necessidades que foram levantadas. A 

implementação ou execução do treinamento é a aplicação prática do que se foi 

planejado. Enquanto a avaliação é a verificação dos resultados obtidos com o 

programa de treinamento.  

Essas etapas determinam orientar a organização a identificar 

quando o treinamento é necessário, bem como a projetar, executar e analisar 

os seus resultados.  

 

2.5.1 Levantamento das necessidades (LNT) 

 

Para Chiavenato (1999), o LNT corresponde ao diagnóstico 

preliminar, sendo a primeira etapa do treinamento, que serve para detectar as 

carências no desempenho atual e passado, e auxiliar no que deve ser feito. 

De acordo com Marras (2009, p.152): 

 
O LNT engloba a pesquisa e a respectiva análise pela qual se 
detecta o conjunto de carências cognitivas e inexperiências 
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relativas ao trabalho existentes entre o conjunto de 
conhecimentos, habilidades e atitudes do indivíduo e as 
exigências do perfil do cargo. 

 

O autor menciona ainda que o LNT serve para que se possa 

elaborar a programação do treinamento, para isso deve fornecer as seguintes 

informações: Quem deve aprender? Quem deve ensinar e como ensinar? O 

que, quando e onde deve ser ensinado? 

Gil (2009, p.124) ressalta que: 

 

Costuma-se definir diagnóstico de necessidades de treinamento – 
DNT – como o processo que tem como objetivo identificar as 
carências de indivíduos e grupos para a execução das tarefas 
necessárias para o alcance dos objetivos da organização. 

 
O Diagnóstico de Necessidade de Treinamento (DNT) é 

projetado como uma pesquisa que se desenvolve em três níveis: 

 

 Análise organizacional: consiste na identificação dos níveis de 
eficiência e eficácia da organização, a fim de determinar as formas 
de treinamento que poderão contribuir para sua elevação;  

 Análise das tarefas: consiste na identificação das atividades 
que compõem as tarefas bem como dos requisitos pessoais 
necessários para seu desempenho eficaz;  

 Análise dos recursos humanos: consiste na identificação, junto 
aos empregados, dos níveis de conhecimento, habilidades e 
atitudes requeridas para a execução das tarefas que executam 
(GIL, 2009, p.124). 

 

Para Marras (2009), é por intermédio do LNT que é 

possível conhecer e estabelecer as ações do ‘que e como’ fazer para 

suprir as necessidades da organização e ajustar o que os colaboradores 

têm a oferecer.  

O autor também menciona que dentro do LNT, existem 

duas ferramentas básicas que identificam a real necessidade para a 

organização e para o indivíduo. Estas ferramentas são denominadas: 

cenário reativo e cenário prospectivo. 

 

Cenário reativo: Representa situações em que a necessidade 'já 
está presente', ocasionando problemas reais. Portanto, pode 
ser sentida e avaliada em termos de consequências práticas. É 
uma verdadeira operação 'tapa-buracos'; uma situação análoga 
à manutenção corretiva: primeiro tem de acontecer a anomalia 
ou o problema para depois acionar o remédio (treinamento). 
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Cenário prospectivo: No cenário prospectivo o treinamento age 
com vistas ao atingimento de metas e objetivos futuros, 
antecipando-se às mudanças previstas. Ao contrário da 
anterior, baseia-se analogamente na manutenção preventiva, 
adiantando-se aos problemas e acontecimentos. É um 
verdadeiro posicionamento pró-ativo (MARRAS, 2009, p.152). 

 

Ainda segundo o autor, o LNT deve estar presente na 

organização de forma que consiga, em tempo hábil, diagnosticar todas as 

mudanças que forem necessárias. Por ser um programa continuo, também 

cabe à responsabilidade de pesquisar necessidades de treinamento, de forma 

compartilhada entre a área de T&D e todas as demais da organização.  

O T&D na verdade é apenas um meio que integra e catalisa as 

necessidades organizacionais, pois elas são diretamente ligadas a cada setor 

da organização, e são de controle dos supervisores.  

Alguns métodos mais utilizados pelas organizações para a área 

de T&D passar a ter conhecimento das necessidades de treinamento são por 

meio de:  

 

 Aplicação de questionários 
 Entrevistas com trabalhadores e supervisares 
 Aplicação de testes ou exames 
 Observação in loco de trabalhos sendo realizados 
 Folha de avaliação de desempenho 
 Solicitação direta do trabalhador ou supervisor (MARRAS, 
2009, p.152). 
 

O autor considera também que, para a realização do LNT pode 

se escolher um ou mais desses métodos acima citado, dependendo das 

características e particularidades da organização. A escolha dos métodos é de 

responsabilidade do profissional da área de T&D. 

Para Chiavenato (1999) além dos métodos de LNT, o 

treinamento vale-se de indicadores, que indicam as necessidades futuras ou 

apontam os problemas já existentes.  Esses indicadores são:  

 Indicadores a priori se referem a exigências futuras, são 

eventos que se acontecerem, resultarão em necessidades de treinamento: 

expansão da organização e admissão de novos empregados, redução do 

número de empregados; mudança de métodos e processos de trabalho; 

produção de novo produtos; faltas, licenças e férias de pessoal; etc. 
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 Indicadores a posteriori, que são problemas provocados 

por necessidades de treinamento ainda não atendidas “carências”, em geral 

tem relação tanto com o processo produtivo, quanto com os recursos humanos. 

Quanto aos problemas de produção Chiavenato meciona: a 

baixa produtividade; baixa qualidade de produção; excesso de erros e 

desperdícios, índices elevados de acidente, etc. Em relação aos problemas de 

pessoal: relações deficientes entre o pessoal e falta de cooperação; número 

excessivo de queixas; mau atendimento ao cliente; falta de interesse pelo 

trabalho, etc. 

O diagnóstico tem como objetivo apresentar a situação real da 

organização, e através das informações levantadas, propiciar mudanças 

identificadas como necessárias. Caso o diagnóstico não seja correto e preciso, 

as necessidades não serão atendidas e não atingirá os resultados esperados. 

Tais resultados devem ser estipulados pelas organizações para que haja um 

desenvolvimento pessoal e crescimento profissional dentro das organizações. 

 

2.5.2 Planejamento 

 

Na segunda etapa do processo de treinamento, faz-se o 

planejamento a partir das informações fornecidas pela primeira etapa, que é 

trabalhada de forma adequada para que os diferentes objetivos sejam 

atingidos. 

O planejamento do treinamento é decorrência do diagnóstico das 
necessidades de treinamento. Geralmente os recursos colocados à 
disposição do treinamento estão relacionados com a problemática 
diagnosticada (CHIAVENATO, 1997, p. 46). 
 

Após diagnosticas as necessidades, é preciso encontrar meios 

para saná-las, é necessário planejar as ações para a resolução dos problemas. 

 
O planejamento é um processo desenvolvido com base na realidade 
fornecida pelo diagnóstico que visa proporcionar com a máxima 
eficácia possível o desencadeamento das ações necessárias para o 
alcance dos objetivos pretendidos.  Do planejamento decorrem 
documentos. Os mais importantes são os projetos e planos (GIL, 
2009, p.129). 

 

Os projetos abrangem os aspectos seguintes: 
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 Identificação; 

 Objetivos;  

 Justificativa;  

 População-alvo;  

 Conteúdo;  

 Carga horária;  

 Período de realização; 

 Local;  

 Número de turmas; 
• Instrutores;  

 Materiais e equipamentos;  

 Custos; 

 Apoio administrativo (GIL, 2009, p.129:130). 

 

Já o plano envolve as partes subsequentes: 

 

 Identificação; 

 Objetivos gerais e específicos; 

 Conteúdo programático; 

 Estratégias de ensino; 

 Recursos instrucionais;  

 Avaliação;  

 Carga horária (GIL, 2009, p.129:130). 

 
Pode-se notar ainda, segundo o autor, que o projeto e o plano 

têm vários pontos que os ligam. Porém, o projeto focaliza mais os aspectos 

administrativos, enquanto que os planos ressaltam mais os pedagógicos. 

Entretanto, existem organizações que não diferenciam um do outro. 

Para Gil (2009), o treinamento assume diversas modalidades, 

considerando a clientela, finalidade, o momento e o local. Em relação à 

clientela, Gil (2009, p.131), apresenta que “o treinamento pode ser dirigido a 

todos os segmentos da organização ou voltado para os empregados de 

hierarquia mais elevada.” O treinamento pode ser administrativo, técnico, 

técnico-operacional, técnico-administrativo, sendo designado de acordo com a 

atuação do pessoal. 

No que fiz respeito à finalidade, o “treinamento pode voltar-se 

para o conteúdo ou para o processo” (GIL, 2009, p.131). Ao conteúdo se refere 

à obtenção de conhecimento, e ao processo refere-se a mudanças de 

comportamento, e desenvolvimento das relações pessoais.  

 Já sobre o momento, o treinamento pode ser realizado antes 

ou depois do ingresso do colaborador na organização. Caso seja antes do 

ingresso, fazer a integração dos novos colaboradores e colocá-los a par do 
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funcionamento da organização, de suas características e adequá-los às 

normas. Após o ingresso é realizado para suprir as necessidades detectadas 

no levantamento. 

“É comum proporcionar aos novos empregados o treinamento 

de integração, que envolve conteúdos referentes à história da organização, a 

seus produtos, aos direitos e deveres do empregado, às características do seu 

cargo etc” (GIL, 2009, p.131). 

No que se refere ao local, o treinamento pode ser realizado no 

próprio ambiente de trabalho ou fora dele. 

 
Um típico programa de treinamento em serviço coloca o treinando 
numa situação real de trabalho, e um supervisor ou empregado 
experimentado faz demonstrações sobre o trabalho e apresenta as 
táticas para sua realização. Muitos programas de treinamento são 
desenvolvidos em serviço, sobretudo para pessoal não gerencial. O 
treinamento fora do serviço, por sua vez, constitui a modalidade mais 
comum de treinamento nas empresas (GIL, 2009, p.131). 

 
Após o planejamento é importante e indispensável determinar 

resultados para o treinamento e compará-los posteriormente. 

 

2.5.3 Execução do treinamento 

 

Terminada a fase de elaboração do programa de treinamento, 

inicia- se a terceira etapa a fase de execução.  

Segundo Marras (2009), após fazer o levantamento das 

necessidades, e detectado as carências da organização, entra o plano 

de execução do treinamento com a aplicação pratica daquilo que foi 

programado. 

 

A execução do treinamento centra-se na relação instrutor - treinando. 
Os instrutores podem ser pessoas da própria organização ou de fora, 
especialistas ou experientes em determinada área ou atividade, que 
transmitem suas instruções de maneira organizada aos treinandos. O 
treinador poderão ser pessoas situadas em qualquer nível da 
organização, de quem se espera que adquiram os conhecimentos, 
habilidades e atitudes requeridas para o desempenho de suas 
atribuições (GIL, 2009, p.139). 

 

Para o autor acima citado a execução do treinamento está 

relacionada com a transferência de informações, entre um instrutor e um 
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aprendiz, que independem de um nível hierárquico dentro da organização para 

a troca de conhecimento. 

Marras (2009, p.157), declara que “a área de T&D deve ter 

duas grandes preocupações com a execução dos módulos de treinamento: A 

qualidade na aplicação dos módulos e a eficiência dos resultados". 

Na qualidade de aplicação dos módulos, Marras (2009) 

considera que os fatores influentes, entre outros, são os seguintes: 

A didática dos instrutores, que se refere ao nível de 

comunicação e a maneira como será transmitido o conhecimento para que os 

treinandos aprendam de forma rápida e fácil e o preparo técnico, onde é 

importante que o instrutor esteja por dentro dos problemas do dia-a-dia dos 

treinandos, para que estabeleça um discurso mais próximo da prática, para que 

haja uma compreensão mais clara. 

Na lógica do módulo, os treinandos devem captar logo nas 

sessões iniciais a proposta do treinamento, e ao longo delas perceber 

possíveis soluções para os problemas enfrentados no dia-a-dia. “Dessa forma, 

a execução do programa garante o comprometimento do treinando nas 

sessões de treinamento e a manutenção da sua motivação em continuar 

aprendendo” (MARRAS, 2009, p.157). 

Quanto à qualidade dos recursos, o autor considera também 

que, entre esses recursos que podem ser utilizados na execução de um 

módulo de treinamento, podem-se apontar os seguintes: slides; filmes de 

vídeo; computador; sistemas do áudio; televisão etc. Esses recursos são 

utilizados de forma complementar em exposições orais, de modo que facilite e 

ofereça comparações para o treinando, visto que cada pessoa tem mais 

facilidade de assimilar informações, dependendo da maneira como lhes são 

apresentadas. 

O próximo fator a seguir é as escolhas das técnicas de 

treinamento mais eficazes a serem utilizadas, com intuito de atingir o resultado 

esperado com menor esforço, menor tempo e dinheiro. 

De acordo com Marras (2009), as técnicas a serem utilizadas 

pelos instrutores na aplicação de módulos de treinamento são diversas, que 

variam conforme o objetivo do treinamento, a situação, etc. As técnicas mais 
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utilizadas são: as aulas expositivas, estudos de casos, dramatização, 

workshop, brainstorming, simulação, painel, palestra, conferência.  

 

2.5.4 Avaliação 

 

Essa é a etapa final, que se refere aos efeitos do treinamento 

para a organização, ou seja, quais os resultados que trouxe para a 

organização. “Tem por finalidade aferir os resultados conseguidos 

comparativamente aquilo que foi planejado e esperado pela organização” 

(MARRAS, 2009, p. 159). 

Conforme menciona Chiavenato (1999) a avaliação é a 

verificação dos resultados obtidos com o treinamento, onde constata a sua 

eficácia; se atendeu as necessidades da organização, das pessoas e dos 

clientes. 

 
A avaliação constitui um dos aspectos mais críticos de treinamento. 
Por ser uma atividade delicada e complexa, costuma ser relegada a 
segundo plano, quando não deliberadamente rejeitada. Entretanto, só 
a partir da avaliação é que se pode saber se o treinamento atingiu 
seus objetivos (GIL, 2009, p.139). 

 
 Aqui é avaliada a eficiência do programa de treinamento e 

para isso deve se considerar dois fatores: 

 

1) Determinar até que ponto o treinamento realmente produziu as 
modificações desejadas no comportamento dos empregados; 
2) Verificar se os resultados do treinamento apresentam relação com 
a consecução das metas da empresa (CHIAVENATO, 1997, p. 67). 

 

Para Chiavenato (1997) Além dessas duas questões, será 

preciso avaliar se as técnicas do treinamento empregadas são mais eficientes 

do que outras que poderiam ser destacadas. O treinamento será relacionado 

com outras abordagens com finalidade de desenvolver os recursos humanos, 

como o aprimoramento das técnicas de seleção ou reestudo das operações de 

produção.  

 
Para que essa etapa consiga cumprir a sua finalidade, todo módulo 
de treinamento deve ser previamente planejado e programado para 
que, ao seu termino, haja a possibilidade de mensurar os resultados 
conseguidos. Sem essa condição, cria-se uma dificuldade muito 
grande que compromete a possibilidade da efetividade do trabalho 
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realizado. Por essa razão – e por existir, de fato, em alguns casos, 
essa dificuldade – afirma-se que é um dos grandes problemas 
enfrentados pela área de T&D: poder mensurar claramente os 
resultados de certos módulos de treinamento. Assim, em ocasiões em 
que não há reais possibilidades de realizar uma avaliação objetiva, 
deve-se traçar previamente metas que conduzem a resultados ao 
menos observáveis ou com respostas indiretas que subsidiem a 
decisão de saber se a relação custo-benefício foi conseguida ou não 
(MARRAS, 2009 p.159). 

 

Ainda para o autor, a avaliação de resultados de um programa 

de treinamento é analisada pelos gestores ou responsáveis pela aplicação. Um 

treinamento requer primeiramente um planejamento, um objetivo a ser 

esperado do treinamento aplicado. Verificando se obteve modificações, se foi 

atingido as metas da organização. 

 
Há ocasiões em que o treinamento é um investimento de longo prazo, 
sem nenhuma possibilidade imediata de computar resultados diretos 
sobre o trabalho. Isso acontece principalmente quando se resolve 
trabalhar questões ligadas ao comportamento humano, com 
respostas que envolvem mudanças a médio e longo prazo (MARRAS, 
2009, p.160). 

 

O autor considera também que, o comportamento humano 

requer tempo para se adaptar a certas mudanças. Sendo assim, vemos como o 

treinamento é importante em cada nova etapa dentro da organização.  

 
Essas práticas são utilizadas por organizações habituadas a essa 
forma de investimento, pois, historicamente, conseguiram comprovar 
a eficácia do método. É o que devem fazer todas as empresas ao 
planejar ações de treinamento e desenvolvimento, resguardando 
seus investimentos com planejamentos e programas rigorosamente 
bem-elaborados (MARRAS, 2009, p.160). 

 

O autor também menciona que as organizações que planejam 

um retorno em investimentos com T&D devem valorizar seus colaboradores 

cada vez mais, estimulando o desenvolvimento pessoal, e o crescimento 

profissional com a organização. 
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3  PROGRAMA DE TREINAMENTO 

 

Como mencionado nesse trabalho, é muito importante para as 

organizações treinar seus colaboradores, e seguir todas as etapas do 

programa de treinamento é fundamental, para que se alcancem os objetivos 

esperados. Com base nesse estudo foi elaborado um programa de treinamento 

para a empresa fictícia, ‘Harmonia de Sabores’, criada por um grupo de alunos 

do curso de técnico de Administração.  

A Harmonia de Sabores é uma doceria especializada, que tem 

como foco principal o atendimento ao cliente, o cuidado na preparação dos 

alimentos sem glúten, e principalmente o cuidado com a saúde de pessoas que 

tem a doença celíaca. Um dos objetivos da empresa é a preparação de pratos 

com combinações alternativas de ingredientes. 

A maioria dos estabelecimentos não oferecem alimentos 

destinados especificamente para pessoas celíacas, por não possuírem 

conhecimento exato de quais produtos contém o glúten. E tão pouco oferecem 

treinamento aos seus colaboradores para atender portadores dessa doença. 

Essa é exatamente uma das causas pelas quais a contaminação cruzada 

acontece com frequência, as vezes o consumidor ingere alimentos proibidos, 

pois os próprios atendentes não sabem informar sobre o produto. 

Todos os colaboradores, não apenas os manipuladores 

precisam conhecer informações sobre boas práticas de higiene para que 

possam garantir a qualidade e evitar a ocorrência de doenças provocadas pelo 

consumo de alimentos contaminados. Não fazê-lo aumenta o risco de 

contaminação de alimentos. Por sua vez, isso pode levar à insatisfação do 

cliente. 

 

3.1 LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO 

 

Para pessoas com doença celíaca, a existência de restrição 

alimentar se traduz na necessidade de comer somente em casa ou em alguns 

poucos lugares. A doença celíaca é uma intolerância radical ao glúten, sendo 
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considerada uma doença incurável, e seu único tratamento é eliminar o glúten 

da dieta. 

 Portanto, a Harmonia de Sabores oferecerá opções seguras 

de alimentação para essas pessoas, compatíveis com suas dietas, para que 

elas tornam-se clientes frequentes e extremamente fiéis.  

Levando em conta as necessidades da organização e de 

pessoal, foi elaborado um programa de treinamento para que os colaboradores 

conheçam e tratem a doença celíaca de forma séria e responsável e ofereçam 

um serviço de qualidade.  

 

3.2 DESENHO DO PROGRAMA DE TREINAMENTO 

 

Após diagnosticar as necessidades da organização, foi 

elaborado um programa de treinamento com o objetivo de capacitar os 

profissionais para o preparo de alimentos específicos para pessoas com 

doença celíaca. 

 

Quem deve ser treinado? Colaboradores do setor operacional 

Por quem treinar? 

Por instrutores capacitados 

(departamento de recursos humanos, 

administradores, nutricionista, técnico 

em segurança do trabalho). 

Como treinar? 

Por meio de um programa especifico 

(palestras, minicursos, dinâmicas, 

apresentação, entre outros). 

O que treinar? 

O manejo e preparação adequada dos 

alimentos, o comportamento em 

relação aos outros colaboradores e 

aos clientes. 
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Quando treinar? 

Sempre que houver necessidade, o 

ideal é antes que o novo colaborador 

ingressasse na organização. 

Onde treinar? 

Pode ser realizado dentro da 

organização, se houver um espaço 

físico com condições adequadas que 

capacite todos os colaboradores. 

Quadro - Definição do programa de treinamento 

Fonte: Elaborado pelas autoras, com base nas teorias estudadas, 2016. 
 

Depois de programado e definida as necessidades do 

treinamento. É necessário estabelecer objetivos e o nível de desempenho 

almejado. 

 

3. 3 APLICAÇÃO DO PROGRAMA DE TREINAMENTO 

 

 Nesta etapa será apresentado como deve ser desenvolvido 

o treinamento diante dos colaboradores, quais os principais objetivos do 

treinamento e como a organização deve se comportar. 

 

3.3.1 Treinamentos de todos os novos colaboradores 

 

Esse será o primeiro contato da equipe toda, de modo que 

todos se conheçam antes de começar a trabalhar na organização. Esse 

treinamento será divido em duas partes: 

 

1° parte: Será realizada uma palestra pelos proprietários da 

organização, juntamente com o Departamento de Recursos Humanos, 

explicando quais os objetivos, missão, visão e valores da organização. Falando 

da importância de um estabelecimento destinado especificamente para 

pessoas com doença celíaca, abordando o cuidado, e o bom atendimento.  
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Ressaltando que é preciso ter muita atenção e cuidado na hora 

de se relacionar com os clientes para garantir que seu estabelecimento seja 

sempre apreciado e reconhecido. A equipe de funcionários — gerente, 

atendente, caixa — estão sempre em contato direto com o cliente e, por esta 

razão precisam dominar a arte de se relacionar com o público. Alguns cuidados 

são essenciais na relação com o cliente, os temas que serão abordados no 

treinamento são:  

 Introdução do profissional ao mercado de trabalho; 

 Apresentação do código de ética e valores da organização; 

 Cordialidade, paciência e respeito ao cliente; 

 Atenção às queixas e aos pedidos; 

 

O treinamento será feito utilizando os métodos a seguir: 

Dinâmica: Será aplicada uma dinâmica para a quebra de gelo e 

integração de todos os novos colaboradores; 

Aulas expositivas: O palestrante discorre sobre o tema, com a 

ajuda de recursos multimídias, de forma que facilite a compreensão e 

assimilação do conteúdo para os colaboradores, transmitindo informações a 

todos ao mesmo tempo, onde os colocarão a par da rotina de trabalho. 

Ao final, o instrutor dará espaço para esclarecer eventuais 

dúvidas que possam ter surgido. Também será entregue um manual de 

integração para que os colaboradores possam consultar futuramente quando 

surgirem dúvidas.   

Cada colaborador será comunicado que passará por um 

treinamento especifico para sua área, que já terá sua data, hora e local 

marcado.   

 

 2° parte: Será realizada uma palestra com um técnico em 

segurança do trabalho: Serão abordadas, com o auxilio de recursos multimídia, 

medidas para prevenir e minimizar os acidentes de trabalho, doenças 

ocupacionais, bem como proteger a integridade e a capacidade de trabalho dos 

colaboradores. 

Será utilizada a técnica de simulação: Onde o técnico em 

segurança do trabalho orientará e demonstrará aos novos contratados sobre 



33 
 

como eles devem agir em casos de acidentes de todo tipo, como: incêndios, 

ferimentos, etc. Dessa forma, toda equipe estará sempre preparada para lidar 

com quaisquer eventuais problemas. 

Coffe-break: No intervalo entre uma palestra e outra, será 

oferecido um café da tarde com os produtos da empresa Harmonia de Sabores 

assim, os colaboradores poderão conhecer os produtos que serão produzidos 

na empresa.   

 

Data: ___/___/___ (1 dia) 

Local:_____________________________________________ 

Duração: (05 horas) Será realizado das 13:00h às 15:00h — 

15:30h às 18:00h.  

 

 Custos: 

 Material didático; 

 Coffe-Break; 

 Recursos eletrônicos; 

 Palestrante. 

 

3.3.2 Treinamento do cozinheiro (a): 

 

O tema abordado será a importância e cuidado na preparação 

dos alimentos, e higienização pessoal, dos utensílios e do local de trabalho 

para que se evite a contaminação por traços de glúten. Para implantação do 

treinamento será contratada uma nutricionista, que tenha conhecimento do 

assunto e capacidade para treinar e supervisionar todos os processos, que vão 

desde as instalações físicas dos estabelecimentos, passando por rigorosas 

regras de higiene pessoal (como lavagem frequente e correta das mãos), 

limpeza do local e equipamentos de trabalho até a descrição por escrito dos 

procedimentos envolvidos no manuseio dos alimentos.  

No treinamento será apresentado e desenvolvido as práticas 

da rotina diária da empresa, para que desta forma o cozinheiro (a) desenvolva 

agilidade e se familiarize com o desempenho da função. O treinamento terá 

foco: 
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 Localização dos alimentos e armazenamento;  

 Conhecer as normas de cuidado e higienização pessoal; 

 Detalhar minuciosamente como deve ser o manejo dos 

ingredientes, utensílios e outros itens relacionados ao cardápio e cozinha; 

 Descrever as etapas e procedimentos de limpeza dos 

utensílios, equipamentos e locais de trabalho, assim como a utilização de 

produtos de higiene e limpeza de boa procedência; 

Na segurança: Dentre as muitas informações que devem ser 

passadas e ensinadas no treinamento, a segurança no manuseio das comidas 

e bebidas é uma das mais importantes. O método utilizando será o de tutoria: 

Juntamente com a supervisão da nutricionista, o cozinheiro (a) que esta sendo 

treinado realizará o teste de receitas na prática, desenvolvendo o cardápio dos 

alimentos produzidos na empresa. A nutricionista acompanhará os 

procedimentos do manipulador para avaliar a conduta higiênico-sanitária; 

O instrutor deverá entregar no primeiro dia do treinamento um 

manual de boas práticas para a manipulação de alimentos, este manual será 

disponibilizado pela empresa, para que o mesmo possa consultar sempre que 

tiver alguma dúvida.  O instrutor deve estar à disposição para esclarecer as 

dúvidas que surgirem durante o período de treinamento.  

 

Data: ___/____/____ a ___/____/____. (5 dias). 

Local: Na própria empresa  

Duração: (25 horas) Sendo 4horas diárias.  

 

Custos:  

 Com produtos utilizados na preparação dos alimentos 

 Com a nutricionista contratada para aplicar e supervisionar o 

treinamento.  

 

3.4 AVALIAÇÃO DOS RESULTADOS DO TREINAMENTO 

 

Ao final do treinamento, os colaboradores irão avaliar o curso e 

o aprendizado. Após um período na organização farão uma avaliação do 
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desempenho. Basicamente, deve-se avaliar se o programa de treinamento 

atendeu às necessidades para as quais foram desenhados. As respostas do 

questionário a seguir podem ajudar a determinar a eficácia do programa de 

treinamento. 
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AVALIAÇÃO DO TREINAMENTO 

 

 

Solicitamos a sua colaboração nesta avaliação, gostaríamos de saber sua opinião 

sobre o treinamento aplicado. Por favor, assinale a alternativa que melhor se aplica a 

cada aspecto do treinamento. Sua opinião é muito importante para o planejamento 

didático e para aperfeiçoamento do nosso programa de treinamento. Fique a vontade, 

não é necessário identificar-se. 

 

Data do treinamento: ____/____/____ Carga horária: _____ hrs_____ min. 

Nome do instrutor/Palestrante: 

 

1. Conhecimento prévio: 

 

a) Conceitue o seu nível de conhecimento sobre o tema abordado antes do 

treinamento: 

(    ) Nenhum  (    ) Insuficiente (    ) Adequado (    ) Elevado 

 

Para as perguntas a baixo, assinale com um “X” ao lado de cada item descrito, 

sob o número que mais se aproxima de seu julgamento, de acordo com os 

seguintes critérios: 

 

1 – Excelente 2 – Bom 3 – Regular 4 – Ruim 5 – Péssimo 

 

2. Conteúdo / Programa: 1 2 3 4 5 

a) Adequação do conteúdo do programa      

b) Aplicabilidade do conteúdo à realidade profissional      

c) Equilíbrio da teoria e a prática      

d) Nível de obtenção de novos conhecimentos      

 

3. Atuação do Instrutor / Palestrante: 1 2 3 4 5 

a) Conhecimento (domínio) do assunto abordado      

b) Didática utilizada      
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Formulário - Avaliação da eficácia dos resultados do treinamento. 

Fonte: Adaptado de Senar, Espírito Santo. 

c) Clareza na explicação      

d) Objetividade na comunicação      

e) Apresentação de aplicações práticas dos assuntos 

tratados 

     

 

4. Infraestrutura 1 2 3 4 5 

a) Adequação das instalações e equipamentos      

b) Local do treinamento (espaço físico)      

c) Carga horária      

 

5. Atuação dos participantes 1 2 3 4 5 

a) Facilidade de entendimento dos assuntos abordados      

b) Relação com os outros participantes      

c) Considero a minha participação      

d) Relação com os Instrutores      

 

6. Avaliação Geral 

 

a) De forma geral, como você avalia o treinamento? 

 

(    ) Excelente   (    ) Bom   (    ) Regular   (    ) Ruim   (    ) Péssimo 

 

b) Você tem alguma sugestão ou comentário adicional a fazer? 

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_______________________________________________________________

_____________________________________________________________ 

_____________________________________________________________ 

_____________________________________________________________ 

Obrigada! 
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4 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

A presente pesquisa teve como objetivo geral propor um 

programa de treinamento para qualificação dos profissionais do setor de 

alimentos a fim de suprir as necessidades da organização. O estudo foi 

realizado por meio de levantamentos de pesquisas bibliográficas sobre o tema 

em artigos, livros, monografias e portais confiáveis. 

Com base nesse estudo foi elaborado um programa de 

treinamento voltado para a empresa criada por um grupo de alunos do curso 

técnico em Administração; foi desenvolvido um treinamento para capacitar os 

colaboradores que irão ser contratados; também foram elaborados dois 

manuais que abordaram respectivamente: instruções para todos os novos 

colaboradores, citando as regras de funcionamento da organização, a fim de 

integra-los; e outro de boas práticas de manipulação para o cozinheiro (a) para 

informação e desenvolvimento das práticas de manuseio de alimentos sem 

glúten. 

Levando-se em conta o que foi observado no decorrer do 

nosso trabalho, foi possível concluir que o treinamento é a maneira mais eficaz 

de atingir os objetivos organizacionais. Visto que as organizações que 

oferecem um programa de treinamento, sendo ele bem planejado e aplicado da 

maneira correta pode ser uma ferramenta eficiente que contribuirá na melhoria 

e qualidade dos serviços prestados, trazendo informações, soluções e 

inovações, satisfazendo assim as suas expectativas. 

O treinamento e o desenvolvimento dos colaboradores não 

servem apenas como um instrumento de desenvolvimento da força do trabalho 

e adequação do indivíduo ao cargo ocupado, e sim para gerar mudanças em 

seu comportamento, torná-lo mais competente, inovador, criativo e 

consequentemente mais produtivo no desempenho de suas atividades diárias. 

Trazendo benefícios permanentes para a organização, como, desenvolver a 

moral dos colaboradores, motivando-os a obter segurança e satisfação no 

trabalho. Colaboradores mais satisfeitos e bem treinados também tem uma 

tendência muito menor a faltar no trabalho e ocasionam uma menor taxa de 

rotatividade no ambiente de trabalho. 
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A formação melhora a eficiência e produtividade dos 

funcionários. Há menos desperdício de tempo, dinheiro e recursos quando os 

funcionários estão devidamente treinados. Tendem também a trabalhar melhor 

em grupo e valorizar as relações criadas dentro do ambiente de trabalho. O 

treinamento deve ser visto cada vez mais como investimento tanto para a 

organização como para os colaboradores, e não como despesa. De tal forma 

que esta mudança agregue valor ao indivíduo em suas atitudes, e à 

organização, que passará a obter uma maior lucratividade e destaque no 

mercado, por possuir profissionais altamente qualificados. 
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