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RESUMO

Este artigo aborda a importancia do treinamento e desenvolvimento de pessoas, bem como
sua relacdo no ambiente da empresa e no mercado competitivo, bem como identifica as
necessidades de um programa de treinamento, as vantagens e quais os tipos de treinamento
gue podem ser adotados pelas organiza¢fes. Tem como objetivo demonstrar resultados em se
investir em treinamento e desenvolvimento de pessoas para que seus colaboradores sintam-se
seguros para acompanhar as constantes alteracbes no mercado de trabalho e no ambiente
profissional, sendo uma ferramenta que se mostra eficaz que proporciona resultados capazes

de conduzir a organizacdo a alcancar seus objetivos, gerando mudancas e agregando valores.

PALAVRAS-CHAVE
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1 INTRODUCAO

O mundo empresarial mudou, principalmente na forma de trabalhar e melhorar a
qualidade dos colaboradores, e as pessoas que compdem a organizagéo influenciam a empresa
no mercado de trabalho. Para obter valor agregado para funcionarios, clientes e empresa, é
necessario desenvolver planos de acdo de treinamento e desenvolvimento de funcionarios. O
treinamento € uma forma necessaria de expandir as habilidades e conhecimentos dos
funcionarios, e € um recurso econémico, ndao apenas uma despesa.

Para que a empresa se destaque no mercado de trabalho, seus colaboradores séo

suas ferramentas mais importantes, ou seja, estdo diretamente relacionados a execucdo de



tarefas e sdo responséveis pelo sucesso da empresa, mas também afetam a imagem da
empresa. no mercado, e investir nos funcionarios € a forma mais eficaz de atingir seus
objetivos.

Outro fato € a mudanca no ambiente de negdcios, pois antes demorava decadas
para acontecer e hoje acontece todos os dias. Por isso 0 desenvolvimento e treinamento de
pessoas € tdo importante, pois capacita os colaboradores com novos conhecimentos, habitos,
habilidades e atitudes em seu dia a dia, tornando-os cada vez melhores em suas funcdes.

Pensando nisso, 0 objetivo deste trabalho é apresentar a importancia do
treinamento e desenvolvimento dos funcionarios como uma ferramenta eficaz para garantir a
qualidade dos servigos prestados, a satisfacdo pessoal dos funcionérios e o alcance das
expectativas organizacionais, alicercadas nesta. Contexto através de pesquisa bibliogréfica.
Para Vergara (2000), a pesquisa bibliografica pode ser dividida em dois critérios basicos:
segundo o0 objetivo de obter o embasamento tedrico necessario e utilizar as informacGes
relacionadas ao assunto, e 0s meios, ou seja, a utilizagéo de livros pelos autores que abordam

0 assunto. e sites especializados na Internet, clique aqui para conhecimento académico.

Definigdes de treinamento e desenvolvimento de pessoas

O treinamento e desenvolvimento de colaboradores é um dos temas mais
importantes que envolvem recursos humanos na empresa, sdo temas diferentes mas possuem
semelhancas e técnicas comuns para alcancar objetivos diferentes. Treinamento para

habilidades de trabalho, desenvolvimento para educagéo e orientacao futura.

Segundo Chiavenato (2006), o treinamento ocorre em curto prazo, pode-se dizer
gue € um processo educacional sistematico, no qual as pessoas sdo treinadas para objetivos

definidos, envolvendo habilidades, atitudes e conhecimentos.

Desenvolvimento é o processo de longo prazo para aperfeigoar as
capacidades e motivagbes dos empregados a fim de torna-los futuros
membros valiosos da organizagdo. O desenvolvimento ndo inclui apenas o
treinamento, mas também a carreira e outras experiéncias (MILKOVICK E
BOURDREAU, 2000, p. 338).

Pode-se definir o treinamento como “o preparo da pessoa para o cargo”
(CHIAVENATO 1999, p. 20). Ja a area de desenvolvimento é voltada para a educacdo que é
o preparo da pessoa “da vida, para a vida e pela vida” (CHIAVENATO 1999, p. 20), portanto
o0 treinamento é uma agdo de recursos humanos pontual e o desenvolvimento prepara o futuro

do colaborador dentro da organizagéo.

Conforme Macian (1987), o treinamento deve ocorrer de forma continua

independente se as pessoas demonstrarem um &timo desempenho, isso porque o0



melhoramento sempre deve ser incentivado, ou seja, sempre h& algo a mais para aprender.
Quanto mais a pessoa participar de programas de treinamento, mais ela ird desenvolver suas

habilidades e atitudes e estara em patamares cada vez maiores, em constante mudanca.

Segundo Carvalho (2001), o desenvolvimento continuo do individuo depende de

trés fatores principais:

» Educacao: Trata-se da reconstrugdo continua da experiéncia pessoal de cada

pessoa ao longo de sua vida;
« Ensino: E a formalizagio do processo educacional nos diferentes niveis;

* Treinamento: Tem como objetivo principal que as pessoas possam se

desenvolver adequadamente no trabalho.

Segundo Carvalho (2001), se implementada corretamente, a formacao

proporciona varios beneficios, nomeadamente:

* Permite o exame e analise das necessidades de formagdo em toda a organizacao,

incluindo todos os niveis da empresa; prioridades de treinamento;

* Descrever os diferentes tipos e formas de treinamento utilizados, considerando

sua viabilidade, beneficios, custos e outros fatores relevantes;

* Desenvolver programas de formacdo profissional de curta, média e longa

duracdo integrados nos objetivos gerais da empresa.

Chiavenato (1999) indicou que o novo colaborador deve ser formado logo que se
integre na organizagdo, quando compreende pela primeira vez o ambiente organizacional.
Portanto, o treinamento deve ser bem elaborado para que os novos colaboradores néo
desorganizem o clima organizacional formando uma ma percepcdo da empresa ou
menosprezando a cultura existente. O treinamento inadequado pode acarretar nos seguintes
problemas: absenteismo, desperdicio de materiais, retrabalho, baixa capacidade de producéo,

baixa motivacgdo e descaso no atendimento ao publico.

Para Chiavenato (1999) quando a empresa estimula a capacitacdo de pessoas, ela

pode se beneficiar quanto a:



Quadro 1: Beneficios do treinamento e desenvolvimento de pessoas

Aumento de produtividade; Equipe auto gerenciada;

Reducao de custos; Velocidade nos ritmos das tarefas;

Melhoria na qualidade; Busca de aperfeicoamento continuo;

Flexibilidade dos empregados; Descoberta de novas aptidoes;

Aprimoramento de produtos e Servicos; Maior economia de custos pela eliminacao de
ermos Na execucao;

Entrosamento; Melhores condicoes de adaptacao aos
progressos da tecnologia.

Reducao na rotatividade de pessoal Empresa competitiva.

Fonte: Adaptado pela académica (2015).

Segue definicdo sobre treinamento de pessoas por Chiavenato:

Treinamento é o processo de desenvolver qualidade nos recursos humanos
para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance
dos objetivos organizacionais. O propdsito do treinamento é aumentar a
produtividade dos individuos em seus cargos, influenciando seus
comportamentos. Treinamento & 0 processo de ensinar aos nNOVOS
empregados as habilidades basicas que eles necessitam para desempenhar
seus cargos. (CHIAVENATO, 1999, p. 295).

Segundo Chiavenato (1999), podemos concluir que o treinamento prepara 0S
funcionérios para a execugdo de seu trabalho, desenvolve suas habilidades, auxilia na
mudanga de comportamento, proporciona mais conhecimento e melhora o relacionamento
interpessoal nos ambientes profissionais, de forma a auxiliar a organizacdo a atingir seus

objetivos.
Levantamento das necessidades de treinamento

Segundo Chiavenato (1999), a formagdo € um processo ciclico e continuo
composto por quatro fases: diagndstico, desenho, implementacdo e avaliacdo. Cada etapa €
desenvolvida de forma sistematica e integrada que ndo pode ser ignorada sem afetar o

resultado final desejado.

Para Chiavenato (1999), o diagnostico é a coleta de dados por meio de
indicadores que indicam a necessidade de aperfeicoamento e capacitacdo. Taxas de negacéo

consistentemente altas, perguntas e solicitacfes aleatorias de funcionarios e novas atividades a



serem incluidas podem ser detectadas no diagndstico. A necessidade de capacitacdo esta
associada a falta de preparo profissional das pessoas para desempenhar determinada tarefa,
sendo essas as competéncias que uma pessoa ou grupo deve desenvolver para melhorar um

indice negativo alto.

Chiavenato (1999) afirma que o desenho foi baseado no diagndstico feito para
preparar o programa de treinamento. O plano deve identificar elementos-chave como: quem
sera treinado; e como deve ser configurado, ou seja, métodos ou recursos utilizados; o que
treinar, temas ou conteudos; quem sera treinado, ou seja, quem esta mais bem preparado; local
de treinamento, disponibilidade de local; quando, isto &, a estacdo ou hora exata; E 0 que vocé
precisa treinar, ou seja, 0s objetivos do treino, vocé precisa para atingir o nivel de

performance exigido.

Execute indica a aplicacdo e execucdo de a¢Ges. As principais técnicas propostas
por Chiavenato (1999) para a apresentacdo de informacdes e treinamento de funcionarios sao

a leitura e o ensino programado.

Segundo Chiavenato (1999), a avaliacdo € a Ultima etapa, a verificagdo dos
resultados. O objetivo da avaliagdo é verificar se o treinamento atende as necessidades pré-
identificadas. Se o objetivo for melhorar um indicador, basta acompanhar apds o treinamento,
e se 0 objetivo for relacionamento interpessoal, pode ser medido por questionarios. Para cada
objetivo especifico, é criada uma ferramenta de avaliacdo especifica. O levantamento das
necessidades de treinamento € um programa continuo, que deve estar presente de forma

constante na organizacdo, como descrito por Marras:

Além de ser um programa continuo, pesquisar necessidades de treinamento é
também uma responsabilidade compartilhada entre area de Treinamento &
Desenvolvimento e todas as demais da empresa. Na verdade o Treinamento
& Desenvolvimento é somente um instrumento integrador e catalizador das
necessidades organizacionais, essas encontram-se diretamente ligadas a cada
area de trabalho da empresa e sdo, principalmente, de dominio dos
supervisores imediatos (MARRAS, 2000, p. 153).

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) definem outros métodos para diagnosticar as

necessidades de treinamento, 0 método engloba trés niveis de analise complementares:

Primeiro, a andlise organizacional: envolve estudo da empresa como um todo,
Sseus objetivos, seus recursos, a distribuicdo desses recursos para a consecugédo dos objetivos e
0 ambito socioecondmico e tecnoldgico no qual a organizacdo esta inserida. A investigacao
sobre essas questdes ajuda a determinar o que deve ser ensinado aos empregados da empresa,

visando a adequa-los a estratégia organizacional.

Segundo, a andlise das operacdes e tarefas: focalizam os requisitos para o bom

desempenho de cada cargo, definindo as habilidades, os conhecimentos, as atitudes e o0s



comportamentos a serem desenvolvidos. Para tanto, podem-se extrair subsidios do plano de
cargos e salarios, se houver, ou de uma analise de cargos, decompondo-se as diversas tarefas
executadas para depois verificar os seus requisitos. A analise dos cargos permite identificar
necessidades de treinamento pela simples comparacdo entre os requisitos do cargo e a efetiva

capacitacdo de seu ocupante;

Terceiro, a andlise individual e por equipes: trata-se de verificar se as pessoas sao
adequadas as necessidades organizacionais. Depois de analisar a organizacdo e o local de
trabalho, cada colaborador e equipe é avaliado quanto ao potencial de desenvolvimento e
busca identificar problemas de desempenho que possam ser corrigidos por meio de

treinamentos.

De acordo com McCain (1987), a pesquisa que destaca as necessidades de
treinamento é importante porque o diagndéstico pode identificar os melhores programas de

treinamento para desenvolver habilidades, corrigir erros e melhorar o desempenho.
Tipos de treinamento

E fundamental que as empresas tenham um perfil preciso de quem precisa de
treinamento para ter um plano que possa atender as necessidades de aprendizagem da
organizacao.

Segundo Vasconcellos (2005), ao decidir quem seréa treinado, é possivel decidir
qual método sera utilizado, ou seja, ensino a distancia, presencial, internet, local de trabalho,
quais materiais serdo utilizados, DVD, TV, aparelho de gravacdo, audio , cartazes, brochuras,
quadros-negros, etc. Planos de aula podem ser criados de acordo com o perfil das pessoas a

serem treinadas.

Para Chiavenato (2004) existem varias técnicas para transmitir as informagdes

necessarias e desenvolver as habilidades requeridas no programa de treinamento.

Destacam Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) diferentes tipos de treinamento,

como:
e Treinamento de integracédo: adaptacdo do funcionario a organizacgéo;

e Treinamento técnico-operacional: capacitacdo do individuo para o desempenho

das tarefas especificas a sua categoria profissional,

e Treinamento gerencial: desenvolvimento de competéncias técnicas,

administrativas e comportamental,

e Treinamento comportamental: solugdo de problemas de relacionamentos no

ambiente de trabalho.



O treinamento deve acontecer em todas as fases da vida funcional da organizagéo

e € necessario que 0 mesmo possua um programa dindmico, a saber:

O treinamento é necessario em todas as fases da vida funcional, pois permite
gue o empregado esteja constantemente se ajustando a novas situacGes, uma
vez que se imagina a empresa em permanente progresso. S6 uma empresa
estagnada, a caminho da faléncia ou do fechamento das suas portas nao
necessita de treinamento. Por outro lado, o treinamento ndo deve ter o
carater formalista, com vistas apenas a justificar o nome. O treinamento deve
ser dindmico, acompanhar o crescimento da empresa e destinar-se a solucao
dos seus problemas especificos (BOITEUX, DUQUE E MACEDO, 1982, p.
44).

Segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), para implementar um programa de formacao
especifico é importante avaliar as necessidades da organizacdo, a qualidade dos materiais
pedag0gicos, a cooperacao entre supervisores e a qualidade da formagdo e preparacdo. Do
instrutor e por fim a qualidade dos alunos.

Os resultados esperados e o desempenho no processo de treinamento dependem do

conhecimento preciso do programa de treinamento a ser implementado na organizacao.

Aqui estd uma quebra de orientacdo que, como Moscovici (2004) aponta, é critica para
aclimatar novos funcionarios como valores, missao, visao, padrdes, politicas, procedimentos e
cultura organizacional serdo comunicados. Em resultado da integracdo, sdo transferidos os
valores e comportamentos em que 0 novo colaborador se insere, 0 que é importante para a sua

formacéo social.
Treinamento Introdutoério

Segundo Araujo (2006), o treinamento introdutério € realizado ap06s o término da
fase de selecdo, e a area de recursos humanos elabora o plano de integracdo, ou seja, a

socializacdo dos novos funcionarios.

Para Aradjo (2006), as organizacfes que nao oferecem esse processo de
integracdo sdo mais propensas a ter novos funcionarios influenciados pelas ideias e crencas

dos funcionérios anteriores.

Segundo Moscovici (2004), a forma como as diferencas individuais séo geridas
afeta a vida do grupo, iluminando as relagdes interpessoais, 0S processos de comunicacao, a

produtividade e 0 comportamento organizacional.

Assim, ao realizar um programa de integracdo, a empresa potencializa as
oportunidades de socializacdo, o que ajuda os novos funcionarios a se adaptarem a cultura,
valores e habitos da organizacdo. A palavra integracdo, quando usada em relagédo a organizacéo
social em seus delineamentos mais amplos, se refere ao grau de contato existente entre 0s grupos

sociais dentro da sociedade. Quando 0s grupos se mantém em harmonia dentro de uma estrutura



central e podem trabalhar em conjunto e comunicar-se entre si em ambos os sentidos, estdo presentes

0s aspectos essenciais para a integracdo (KOLASSA, 1978, p. 336).

Segundo Lacombe (2005), o onboarding é o momento em que 0S NOVOS
funcionarios se familiarizam com as politicas, metas, padrfes, horarios de trabalho e outras

regras da empresa.

Nesse contexto, Petar (2009, p. 1) afirma que “um problema recorrente ¢ que os
funcionarios chegam sem entender como a empresa funciona. O cuidado deve ser sempre uma

visdo de mundo”.

Segundo Bittar (2009), é necessario que os novos funcionarios entendam sua
importancia na organizacao, e isso é feito por meio do planejamento de inducdo, que é uma
tarefa realizada na area de recursos humanos responsavel por desenvolver um plano de

integracdo dos funcionarios. e a empresa.

Para Chiavenato (1989) o investimento na formacao inicial ndo € um gasto, mas
um esforco necessario para a socializacdo do grupo. Como uma ferramenta eficaz para
facilitar a integragdo e orientar adequadamente os novos funcionarios antes que outros

cometam um erro, um bom programa de integracao reduz o nimero de demissdes.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O departamento de recursos humanos tem papel essencial na gestdo
organizacional, pois mantém o relacionamento entre gestores e colaboradores e é o
departamento estratégico da empresa. Para Dessler (2003, p. 2):

A administracdo de recursos humanos (ARH), refere-se as pessoas e as
politicas necessarias para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no
trabalho de gerenciamento, especificamente a contratacdo, ao treinamento, a
avaliagdo, & remuneracdo e ao aperfeicoamento de um ambiente bom e
seguro aos funcionérios da empresa.

Em consonancia com a citacdo acima, o treinamento e desenvolvimento de
pessoas pode ser a ponte para 0 sucesso e progresso da empresa. Guimardes; Cordeiro;
Ferreira (2018, p. 227) afirmam que: "Temos, no treinamento e desenvolvimento das equipes,
um grande diferencial para as organizagdes que desejarem se manter vivas e competitivas nos
dias atuais."

De acordo com a citacdo acima, o treinamento de funcionarios pode reduzir o
retrabalho e o desperdicio, aumentando assim a receita do negocio. Considerando estas
perspectivas Chiavenato (2014, p. 309) destaca que:

[...] Para serem bem-sucedidas, as organizacfes precisam de pessoas
talentosas, espertas, ageis, empreendedoras e dispostas a assumir riscos. S&o



elas que fazem as coisas acontecerem, conduzem os negécios, elaboram
produtos e prestam servigos de maneira excepcional. Para conseguir isso €
vital o intenso treinamento e a preparacdo das pessoas. As organizacOes
bem-sucedidas investem pesadamente em treinamento para obter um retorno
garantido. [...]

Segundo a citacdo, as pessoas podem ser consideradas o ativo mais importante de
uma organizagdo. Por meio da capacitacdo, o capital humano pode ser potencializado para
desenvolver os conhecimentos e habilidades mais adequados a sua area de atuacdo. Segundo
Sinergia Recursos Humanos (2015, p. 1):

Treinamento é um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que
elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir
melhor para os objetivos profissionais. [...] Significa atingir o nivel de
desempenho almejado pela organizacdo por meio do desenvolvimento
continuo das pessoas que nela trabalham. [...] Um treinamento é planejado
de acordo com as necessidades da empresa envolvendo a selecéo e descrigdo
de fatos ocorridos no ambiente de trabalho.

De acordo com a citacdo acima, as organizagdes devem desenvolver
continuamente seus talentos para reutilizar tecnologias e processos desde o funcionario de
nivel mais baixo até o CEO.

Segundo Robbins; Judge; Sobral (2010, p. 538): "Os funcionarios competentes
ndo permanecem competentes para sempre. As habilidades se deterioram e podem se tornar
obsoletas. Novas habilidades precisam ser aprendidas. [...]".

Os recursos humanos devem trabalhar simultaneamente e em colaboragdo com
outros departamentos de forma a utilizar todos os niveis de ensino e qualificacdo de forma
eficaz e eficiente. Franca (2011, p. 88) afirma que: "Os processos e as atividades de
treinamento devem atuar de forma integrada com 0s outros 6rgaos e atividades da area de
Recursos Humanos, que se relacionem com o treinamento."

Essa interacdo e integracdo em todas as areas da organizacdo pode levar a um
melhor treinamento e maior produtividade dos colaboradores. Segundo o RH (2010, p. 1)
destaca que:

O treinamento tem como finalidade aprimorar o desempenho do profissional
em uma organizagao, assim como no desenvolvimento das suas atividades,
aléem de ser um processo que visa aumentar a capacitagdo e o
aperfeicoamento das habilidades e dos conhecimentos de cada individuo na
equipe de trabalho. [..] as empresas consideram o treinamento uma
estratégia para alavancar o desempenho da pessoa no cargo que ela exerce e
na execucao das suas tarefas especificas.

Acerca da citacdo acima, pode ser dizer que colaboradores desenvolvidos e
treinados sdo um diferencial competitivo nas organizagdes. As organizagdes devem ter
pessoas competentes e motivadas para a producdo. As empresas ndo podem optar por
capacitar ou ndo seus trabalhadores, pois os empreiteiros tém habilidades gerais e cada

empresa tem suas proprias caracteristicas. Como 0s recursos humanos sdo de suma
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importancia em qualquer organizagéo, treinar e motivar sua equipe € crucial para realizar o
trabalho com eficiéncia.

Uma organizacdo que visa fortalecer e modernizar sua estrutura deve treinar e
desenvolver seus funcionarios continuamente. Nesse enfoque Reichel (2008, p. 26) descreve
que: "Quando existe uma preocupacdo com a perenidade da empresa, 0 aprimoramento dos
talentos faz parte da estratégia da organizacdo. Pois ela, além de trazer uma alta
produtividade, traz consigo a satisfacdo e realizacdo do seu quadro de pessoal, [...]".

O treinamento pode ser uma ferramenta para melhorar o trabalho e o desempenho
pessoal dos colaboradores, tornando-os mais engajados e comprometidos com o trabalho.
Apbs o treinamento, os funcionarios retornam com entusiasmo e novas ideias. E fundamental
gue os gestores fornecam as ferramentas necessarias e apresentem desafios e oportunidades
para implementar novas tecnologias. Embora o treinamento seja muito proveitoso, o aluno
precisa de tempo e aprendizado para incorporar novas préaticas ao seu dia a dia.

Conforme mencionado acima, as organizagdes devem fornecer as ferramentas
para as habilidades aprendidas para usa-las. Com o avanco da tecnologia nos ultimos anos, as
organizacOes podem aproveitar novos recursos para modernizar a forma como se comunicam.

Dai as ferramentas para melhorar as competéncias e eficiéncia dos colaboradores,
qguando estes conhecem o seu papel na organizacdo, tornam-se mais envolvidos e envolvidos
na formagéo e desenvolvimento dos colaboradores, contribuindo assim para 0 sucesso e para
0 crescimento da empresa. As organizacfes prosperam num mundo cada vez mais
competitivo e em mudanca, 0 que exige um regime de formacdo que prepare os colaboradores

para os desafios da inovagdo e competitividade.

3 METODOLOGIA

Essa analise consiste em pesquisa qualitativa, que segundo Minayo (2011, p. 21)
“(...) responde a questoes muito particulares. Ela se preocupa [...] com um nivel de realidade
que ndo pode ser quantificado”. A analise tem carater exploratério, que, segundo Gil (1991, p.
25): “[...] tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema com vistas a
toma-lo mais explicito ou a construir hipoteses”.

As informacbes sdo coletadas por meio das fases bibliogréafica e bibliogréfica,
sendo elas: leitura; selecdo de livros, artigos e documentos; Redagéo e revisdo. Gil (1991, p.
27) afirma que a pesquisa bibliografica ocorre a partir de material ja construido, sobretudo de
livros e artigos cientificos. Para ampliar o aprofundamento e extensdo da coleta de dados,
também foi realizada a pesquisa documental, a qual, segundo Gil (1991, p. 28-29) se parece

com a pesquisa bibliografica, mas se diferencia no sentido de analisar materiais que ainda ndo
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foram explorados ou que podem ser aperfeicoados. Assim, dada a gama geral de explicacdes
sobre o fendmeno, o estudo se baseia em informacgdes que muito ajudardo na anélise do tema
de estudo. Como método de abordagem, esta pesquisa adotou o método dialético, o qual,
segundo Marconi e Lakatos (2003) penetra o0 mundo dos fendmenos através de sua acgdo
reciproca, da contradicdo inerente ao fendmeno e da mudanca dialética que ocorre na natureza
e na sociedade.

Com base no exposto, o presente trabalho se baseia nos autores que tratam dos
temas discutidos, como conceitos de treinamento e desenvolvimento (Chiavenato), conceitos
de recursos humanos (Toledo), treinamento (Dessler) e desenvolvimento (Dutra).

Por meio de buscas em plataformas como Scientific Electronic Library Online
(SciELO) e Google Académico, bem como buscas em periodicos e publicacbes em geral, foi
analisada a literatura relacionada ao tema deste estudo, focando nas seguintes questdes:
Instrumentos: Educacdo e Desenvolvimento, visando focar no objetivo principal, que é

oferecer mais subsidios, dada a importancia desse processo para as empresas.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O desenvolvimento de pessoas nas organizacdes € uma pratica comum que pode
ser utilizada de diversas formas dependendo da cultura e necessidades da empresa.

Um método é o treinamento comportamental, que ¢ feito por meio do diagnostico
do comportamento de um individuo para descobrir quais habilidades ele deve ter.
Implementar a mudanca na empresa é fundamental, e os funcionarios devem estar preparados
para se adaptar aos treinamentos necessarios.

Outra pratica comum € o rodizio de tarefas, onde as pessoas sdo treinadas para
realizar mais de uma atividade por rodizio. Essa pratica beneficia a empresa, pois permite que
os funcionarios se capacitem em diferentes atividades, principalmente em caso de auséncia ou
licenca. Outros beneficios sdo funcionarios mais produtivos, pois o0 esgotamento pode ocorrer
depois de um tempo.

Palestras e oficinas foram consideradas formas eficazes de treinamento. Eles sdo
pensados para compartilhar conhecimento, possibilitando a troca de ideias, o entendimento de
que determinado tema pode ser melhor explorado em conjunto, a discussao sobre aquele tema
e a integragdo da equipe. Envolver os funcionarios nessas atividades permite que eles se
envolvam mais em suas funcdes e aprendam com mais facilidade.

Outra forma de treinamento € o treinamento que permite o desenvolvimento do
capital humano, afinal quem vai participar das atividades cotidianamente com o auxilio de

profissionais da area, focando na assimilacdo do conhecimento e ndo no ndao conhecimento
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um periodo de tempo mais longo. Um estagio de aproximadamente dois anos pode ser visto
como o primeiro passo para 0 mercado de trabalho.

Cursos profissionalizantes podem ser desenvolvidos dentro da organizacdo como
forma de educacdo. Afinal, os cursos sdo motivadores, e 0 colaborador tem uma vantagem
interna, pois além de buscar o desenvolvimento profissional na empresa, tem mais condi¢des
de desempenhar as tarefas. Os pontos fortes externos que déo ao seu curriculo uma vantagem
também séo levados em consideracéo.

A comunicacdo € uma forma de treinamento que deve ser desenvolvida dentro da
empresa, pois a comunicagdo clara e precisa entre todos os membros da equipe é fundamental
para a realizacdo das tarefas diérias. Quando a comunicagéo falha e 0 que € necessario néo é
compreendido, os resultados ndo serdo satisfatdrios. Vale ressaltar que a comunicagdo entre
0s membros da equipe é fundamental para melhorar as operagdes e criar um ambiente de
trabalho harmonioso.

Portanto, cada empresa deve determinar suas préprias necessidades e adaptar
treinamentos especiais aos funcionarios, entendendo que os funcionarios podem resistir.
Portanto, vocé precisa se preparar para essa situacao.

A posicdo do lider € um fator chave para o sucesso do treinamento em uma
organizacdo. Os gestores devem entender a importancia do treinamento, pois o crescimento
profissional dos colaboradores é potencializado e potencializado por essa pratica.

A medida que a tecnologia avanca e a concorréncia se intensifica, os gerentes
veem a necessidade de adaptar e treinar os funcionarios para acompanhar as tendéncias atuais.
Para isso, se faz necessario o investimento em treinamento, ressaltando que todo esse
processo devera ser feito com cautela, pois, a situacdo econdmica ndo é das melhores.

No cenéario atual onde as organizacBes visam economia e 0S custos Ssdo
controlados, sem desperdicios, surge a resisténcia de muitos gestores na aplicacdo do
treinamento, ja que essa pratica exige tempo do colaborador o que acaba interferindo na
produtividade da organizacdo, o gestor precisa avaliar os beneficios versus os custos, o que
geralmente desperta divida, mas ao optar pelo treinamento o gestor enxergara o0s beneficios a
longo prazo.

A cultura organizacional acaba interferindo na postura do gestor, pois, 0s
proprios colaboradores possuem suas opinides formadas. Eles sdo resistentes as mudancas e
ndo sdo receptivos ao receber treinamento, o que dificulta o trabalho do gestor, em certos
casos essa dificuldade acaba provocando a desisténcia do proprio gestor na aplicagdo do
treinamento. Quando o gestor identifica o desinteresse por parte dos colaboradores pode-se

reverter essa situagdo, utilizando o treinamento em forma de motivagéo.
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pode demonstrar os beneficios do treinamento despertando seu interesse por meio
de procedimentos bem elaborados que permitem aos funcionérios aderir aos objetivos da
organizacao.

Grandes empresas procuram investir em treinamentos porque sabem que o
sucesso é garantido mesmo que o custo seja alto, o que exige dos gestores um conhecimento
solido do contetdo do treinamento e encontrar formas de focar no assunto. Com isso,
aumentara as técnicas utilizadas no treinamento para a exceléncia da equipe.

Afinal, a posicdo do lider é muito importante, e a aplicacdo do treinamento
depende de sua decisdo. Por isso, &€ muito importante que os gestores conhecam o perfil de
seus colaboradores, entendam que profissionais qualificados e bem equipados ajudam a
organizacdo a se manter competitiva no mercado e assim conduzir a empresa rumo ao
sucesso.

Avaliar os tipos de treinamento que os funcionarios recebem ajuda os gerentes a
treinar suas equipes com mais confianca.

Cada empresa tem sua prépria cultura organizacional e as pessoas dentro dela tém
sua prépria personalidade e cultura; Portanto, ndo existe um tipo de treinamento mais
aceitavel para os colaboradores, pois a tecnologia utilizada vai depender dos objetivos, perfil e
necessidade da empresa.

Porém, é preciso escolher o tipo de treinamento e adequa-lo as necessidades da
empresa, tendo em vista que existem muitas técnicas, o responsavel deve fazer um
diagnostico, analisar qual treinamento sera o mais eficaz e rentdvel pois na organizacéo,
Escolha corretamente quem receberd o treinamento e esteja preparado para aplica-lo com

SUCESSO.

CONCLUSAO

No mercado competitivo € importante ressaltar que é necessario a organizagéo ter
colaboradores motivados, treinados e com disposicao para crescer junto com a empresa. Por
esse motivo deve-se investir nos funcionarios, pois € um fator relevante para o sucesso

organizacional.

Nesse contexto o estudo procurou mostrar que investir em processos de
treinamento e desenvolvimento de pessoas € uma vantagem, aumentando a produtividade e
consequentemente os lucros da empresa além de se destacar perante 0s concorrentes, € uma

maneira eficaz de aumentar as habilidades e conhecimentos de seus colaboradores, estimular
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0 crescimento pessoal de cada um e agregar valor e beneficio econémico para organizagéo,

isso porque o desempenho das atividades sera realizada de maneira mais eficiente e motivada.

E possivel verificar através deste artigo que o treinamento e desenvolvimento de
pessoas deve ser disponibilizados para todos os departamentos e fungdes, ou seja,
independente do nivel hierarquico, pois reflete diretamente no relacionamento interpessoal da
equipe, além de criar uma comunicacdo Unica dentro da organizacdo e a quebra de rotina,

consequentemente gerando o fator motivacional.

Portanto as organiza¢Ges que implantarem um programa de treinamento e
desenvolvimento de pessoas ficam mais proximas de atingir seus objetivos, ampliando
vantagem competitiva, colaboradores mais produtivos e motivados, aumento da eficiéncia e
eficacia no trabalho, mais agilidade nas atividades rotineiras e rapidez na resolucdo de
problemas, porém é necessario 0 acompanhamento e avaliacdo do treinamento, além da
escolha certa do método a ser aplicado, 0 mesmo sendo inadequado ou ineficiente pode
atrapalhar todo o processo de aprendizagem.

Com base nesta pesquisa, pode-se realizar trabalhos complementares sobre temas
relacionados, desenvolvendo tipos de treinamento e suas necessidades, com o objetivo de
melhorar o desempenho dos colaboradores da organizacdo e prepara-los para as demandas
atuais do mercado.

THE IMPORTANCE OF TRAINING AND DEVELOPMENT WITHIN
ORGANIZATIONS

ABSTRACT

This article discusses the importance of training and development of people and their
relationship in the organizational environment and competitive market, and identify the needs
of a training program, the benefits and what types of training that can be adopted by
companies. It aims to demonstrate results in investing in training and development of people
so that their employees feel safe to follow the constant changes in the labor market and in the
workplace, being a tool that shows effective providing outcomes that lead to organization to
achieve its objectives, generating changes and adding value. Keywords: Training.
Development. People.

Keywords: Peoples, productivity, advantages
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