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RESUMO

Este artigo aborda as etapas do treinamento e do desenvolvimento e suas caracteristicas,
deste modo, tem por objetivo ressaltar a importancia do processo de treinamento e desen-
volvimento como vantagem competitiva para uma organizacdo. A partir disso, analises a
serem feitas sdo: como tornar as ferramentas de treinamento e desenvolvimento eficazes
para que as empresas ndo as vejam como custo desnecessario, mas sim como um investi-
mento g, se o treinamento e o desenvolvimento de pessoas € realizado de maneira correta
para a otimizacdo dos resultados desejados pela empresa e pelos profissionais. Serdo ex-
postos breves detalhamentos do processo de treinamento e desenvolvimento sob a visdo
dos autores relatados, pois se a ferramenta da organizagao € a méo de obra, esta deve estar
sempre motivada e em condi¢cdes de mostrar a qualidade dos seus servicos, em virtude do
conhecimento que possui. Portanto, para manter tal qualidade como vantagem compe-
titiva, a empresa deve buscar manter o seu quadro de capital humano sempre treinado e
constantemente reciclado.

PALAVRAS CHAVE

Organizacdes. Treinamento. Desenvolvimento. Informacao. Habilidades.
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ABSTRACT

This article covers the steps of training and development and its characteristics, thereby,
aims to highlight the importance of the process of training and development as a compe-
titive advantage for an organization. From this, analyzes to be made are: How to make the
tools of effective training and development so that companies do not see it as unnecessary
cost but as an investment and training and development of people is done correctly to op-
timize the results desired by company and by professionals. Will be exposed briefly detailing
the process of training and development under the vision of the authors reported, because
if the tool is the organization's workforce, this should always be motivated and able to show
the quality of their services, in virtue of knowledge it owns. So to maintain this quality as
a competitive advantage, the company should seek to maintain its staff of trained human
capital always and constantly recycled.
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1 INTRODUCAO

Em virtude de uma conjuntura corporativa exigente e dinamica, cada vez mais as
empresas buscam atitudes que possam ser tomadas a fim de instaurar e manter a constan-
te capacitacdo das pessoas que realizam suas demandas, objetivando torna-las eficazes,
eficientes e efetivas nas funcgdes que desenvolvem, gerando assim, produtividade positiva.
Quando essa capacitacéo é aplicada sob tempo definido, por consequéncia, a empresa tera
retorno positivo, posto que aplicando o treinamento e desenvolvimento de novas praticas
desejadas pela organizacdo, faz-se com que a equipe sinta-se integrada e interessada a
participar de forma voluntaria das propostas da organizacéo.

Em se tratando de treinamento, este faz frente a capacidade do colaborador em exe-
cutar as atividades previamente definidas pelos gestores; por outro lado, o desenvolvimen-
to refere-se a triade do conhecimento, habilidades e atitudes do funcionario, que, junta-
mente com seus valores éticos, o tormardo apto a desempenhar seu oficio da forma mais
primorosa possivel com nivel ascendente de sofisticacéo.

Algumas finalidades do Treinamento e Desenvolvimento numa corporagido sdo a
adequacdo das pessoas as culturas organizacionais, mudar atitudes que ndo agreguem
valor algum, desenvolver competéncias, desenvolver adaptabilidade para lidar com a evo-
lucéo e modernizacédo da organizacado, preparar pessoas para possiveis remanejamentos e
reduzir custos empresariais. Essas funcionalidades devem ser implantadas estrategicamen-
te pelos gestores, visando evitar quaisquer pressdes ou desgastes organizacionais sobre o
trabalhador para algum cargo, sem que 0 mesmo possua a qualificacdo adequada. Para que
situacdes como essa ndo ocorram, € essencial que o alto escaldo gestor conheca sua forca
de trabalho interna, e tenha conhecimento, também, de que ha diversos perfis de pessoas
e elas aprendem de diversas maneiras diferentes.

No sistema de Treinamento e Desenvolvimento, € notavel que a sua abordagem e
aplicabilidade induza o capital humano a ter satisfacdo com a empresa e a sua qualidade
de vida no trabalho, sem que precise abrir médo do tempo despendido com sua vida social
e familiar, além de perceber que seu tempo profissional € efetivamente proveitoso.
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Dentro desse contexto, questiona-se: Como tornar as ferramentas de treinamento e
desenvolvimento eficazes para que as empresas ndo vejam como custo desnecessario e
sim como um investimento? Sera que o treinamento e o desenvolvimento de pessoas é
realizado de maneira correta para a otimizacdo dos resultados desejados pela empresa e
pelos profissionais?

Nesse sentido, o presente artigo tem como objetivos: Identificar quais os tipos de
treinamento e desenvolvimento mais utilizados; comparar o investimento das ferramentas
com os resultados almejados; analisar as decorréncias que o processo de treinamento e
desenvolvimento proporciona para os individuos e a empresa.

Devido a importancia para o crescimento e a solidez da empresa, proporcionando
retencédo de bons profissionais e resultados positivos para ambas as partes, justifica-se
a importancia do treinamento para desenvolver competéncias nos profissionais, com a
finalidade de que se tornem aptos a atender as necessidades do mercado, ao interes-
se proprio do profissional e contribuir melhor com os objetivos organizacionais, além
de corrigir possiveis caréncias e inexperiéncias do empregado em relacdo ao cargo
ocupado. No desenvolvimento pessoal, procura-se manter o profissional atualizado no
contexto, além de desenvolver o talento ja inserido do individuo. Nortear as empresas
em realizar um programa de treinamento e desenvolvimento bem elaborado de acordo
com suas necessidades, tracando metas realisticas de avanco profissional e garantindo
os resultados organizacionais.

O método de abordagem utilizado para a confeccdo deste trabalho foi por meio de
pesquisa e analise de literatura referente ao tema proposto. Os procedimentos metodologi-
cos foram baseados na busca de fontes impressas na biblioteca da Universidade Tiradentes;
na busca de periodicos cientificos na base de dados Scielo utilizando as seguintes palavras-
-chaves: treinamento, desenvolvimento, competéncias, aprendizagem.

2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

A atmosfera mercadoldgica atual € regida por uma competicdo cada vez mais acir-
rada entre as empresas, cuja sobrevivéncia e crescimento dependem das formas que
as mesmas encontram para diferenciar-se dentro da area que atuam. Aprimoramentos
como a criacdo de novos produtos e a aplicacdo de novas tecnologias nos processos
produtivos desses sao rapidamente alcancados e até mesmo superados pela concorrén-
cia, basta que recursos financeiros estejam prontamente disponiveis. Nesse contexto, é
prudente aderir a processos voltados as pessoas, isto €, a diferenciacdo por meio da valo-
rizacdo das competéncias importantes para a manutencao da vantagem competitiva. De-
vido a tal necessidade, a preparacdo do capital humano denominada como treinamento
e desenvolvimento de pessoas €, sem duvidas, um investimento cada vez mais inexoravel
no gerenciamento das organizacdes.

Embora treinamento e desenvolvimento se utilizem de técnicas em comum, ndo pos-
suem o mesmo significado, pois “[...] [0] treinamento prepara 0 homem para a realizacéo
de tarefas especificas, enquanto o desenvolvimento oferece ao treinando uma macrovisao,
preparando-o para voos mais altos, a medio e longo prazos” (MARRAS, 2000 apud SILVEIRA,
2011, p.30).
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Chiavenato (2010, p. 367) aborda que,

O treinamento é o processo sistematico que envolve uma mudanca
de habilidades, conhecimento, atitudes ou comportamento dos
empregados, estimulando-os a serem mais produtivos na direcdo do
alcance dos objetivos organizacionais.

Por outro lado, Marras (2009, p. 145) diz que “treinamento é um processo de assimila-
cao cultural em curto prazo que recicla esses conhecimentos, habilidades e atitudes rela-
cionados diretamente a execucao de tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho”. Ja Marcelo
Galvao (2006, p. 44), ainda sobre a mesma questao, defende que,

Treinamento, como qualquer processo educacional, é resultado de
um processo de aquisicao de conhecimento com um consequente
desenvolvimento, por parte do individuo, das tais atitudes e
habilidades, a fim de se comportar em determinado papel ou situagéo.

O desenvolvimento pessoal, para Chiavenato (2010, p.410),

é um conjunto de experiéncias ndo necessariamente relacionadas
com o cargo atual, mas que proporcionam oportunidades para
desenvolvimento e crescimento profissional, e ele esta mais focalizado
no crescimento pessoal do empregado e visa a carreira futura e ndo
apenas o cargo atual.

Por sua vez, Luiz Carvalho (1999, p. 129) afirma que "desenvolvimento ¢é a preparacao das
pessoas para posi¢des mais complexas em termos de abrangéncia ou para carreiras diversas
da que ela esta engajada ou desempenhando”. Enquanto Marras (2009, p. 169) conceitua o
mesmo processo como ‘o responsavel por despertar as potencialidades de um colaborador
com talento, permitindo que essas aflorem e crescam até o nivel desejado de resultados”.

Acerca dos objetivos consecutivos a aplicacdo de um processo de T&D, Chiavenato
(2010) diz gue o primeiro constitui o nucleo de um esforco continuo desenhado para me-
lhorar as competéncias das pessoas e, consequentemente, o desempenho organizacional.
E desenhado para proporcionar talentos com conhecimento e habilidades necessarias aos
seus cargos atuais. Ja o segundo envolve aprendizagem que vai além do cargo atual e se
estende a carreira da pessoa com um foco no longo prazo, preparando-a para acompanhar
as mudancas e crescimento da organizacao.

Referindo-se aos objetivos do mesmo processo, Marras (2009) considera que o trei-
namento possui trés tipos de objetivos: formacao profissional, que tem como meta alcan-
¢ar um grau ideal de capacidade laboral para determinada profissao, repassando todos os
conhecimentos e praticas necessarias ao bom desempenho de uma funcao; especializa-
cao, que oferece ao treinando um campo de conhecimento ou pratica especifica, dentro
de uma area de trabalho para a otimizacdo dos resultados e, por ultimo, a reciclagem,
que possui como finalidade basica rever conceitos, conhecimentos ou praticas de trabalho,
renovando-o0s ou atualizando-os de acordo com as necessidades.

E, por ultimo, Luiz Carvalho (1999), sobre os mesmos itens, denota que o treinamento

leva alguém a ser capaz de fazer algo que nunca fez antes, e a fazé-lo sem a assisténcia de
quem ensina. E o processo de desenvolvimento € a preparacdo da pessoa para posicoes
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mais complexas em termos de abrangéncia ou para carreiras diversas da que ela esta en-
gajada ou desempenhando.

Dentre todas as ideias abordadas neste trabalho, escolheu-se Chiavenato por sua de-
finicdo mais minuciosa a respeito de todo o processo de T&D nas organizacdes. Para ele,
aplica-se que, em referéncia ao treinamento e ao desenvolvimento, embora seus metodos
sejam similares para afetar a aprendizagem, a sua perspectiva de tempo é diferente. O trei-
namento orienta-se pelo presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas
habilidades e competéncias relacionadas ao desempenho imediato do cargo exercido. En-
quanto que o desenvolvimento de pessoas focaliza, em geral, 0s cargos a serem ocupados
futuramente na organizacao e as novas habilidades e competéncias que serdo requeridas.

Assim sendo, as principais finalidades de quaisquer processos de T&D baseiam-se nas
premissas: adequar as pessoas a culturas; mudar atitudes; desenvolver pessoas; adapta-
¢do das pessoas para lidar com a modernizagcdo da empresa; desfrutar das competéncias
humanas; preparar pessoas para serem remanejadas; passar informacdes adiante; reduzir
custos na busca por objetivos empresariais.

3 0 PROCESSO DE TREINAMENTO

Para Chiavenato (2010), o treinamento é um processo ciclico e continuo composto
por quatro etapas: diagnostico, desenho, implementacao e avaliacdo. O diagnostico € o
levantamento das necessidades de treinamento que a organizacdo apresenta. O desenho
consiste ao planejamento das acdes de treinamento e deve ter um objetivo especifico. A
implementacao refere-se a execucao e conducdo do programa de desenvolvimento. E a
avaliacdo é a verificacdo dos resultados obtidos com o treinamento.

Chiavenato (2010, p. 373) ressalta que:

As necessidades de treinamento sdo as caréncias de preparo
profissional das pessoas. A necessidade de treinamento € uma area
de informacé&o ou de habilidades que um individuo ou grupo precisa
desenvolver para melhorar ou aumentar a sua eficiéncia, eficacia e
produtividade no trabalho.

Sobre a duracdo do programa de treinamento, Chiavenato (2010, p. 374) defende que:

O treinamento das pessoas na organizacdo deve ser uma atividade
continua, constante e ininterrupta. Mesmo quando as pessoas
apresentam excelente desempenho, alguma orientacdo e melhoria
das habilidades e competéncias sempre deve ser introduzida ou
incentivada.

Existem varios métodos para determinar quais as habilidades e competéncias devem
ser focalizadas. Um dos métodos € avaliar o processo produtivo dentro da organizacédo. O
outro método € a retroacéo direta a partir daquilo que as pessoas acreditam serem necessi-
dades de treinamento na organizacéo. E o terceiro método envolve a visdo organizacional.

Chiavenato (2010, p. 374) diz que, o levantamento de necessidades de treinamento
pode ser feito em quatro niveis de analise:
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Andlise organizacional, que permite verificar os aspectos da missao,
da visédo e dos objetivos estratégicos do treinamento; Analise dos
recursos humanos, determina quais os comportamentos, atitudes,
conhecimentos e competéncias necessarios; Analise da estrutura de
cargos, determina quais sdo as habilidades, destrezas e competéncias
que as pessoas deverao desenvolver e Andlise do treinamento, utiliza
critérios para avaliagdo da eficiéncia e eficacia.

Quanto a programar o treinamento, Chiavenato (2010, p. 375) diz que,

Significa definir seis ingredientes basicos como: Para que treinar;
Quando treinar; Onde treinar; Por quem; Em que treinar; Como
treinar e Quem deve ser treinado. O programa de treinamento deve
estar associado com as necessidades estratégicas da organizacao.

Além disso, ressalta-se que “os recursos precisam ser cuidadosamente identi-
ficados, dimensionados, definidos e custeados para otimizar e compor o plano de
treinamento’(CAMPOS..., 2011, [n.p.]), devendo atender plenamente as necessidades iden-
tificadas.

Quanto ao local onde ocorre, Chiavenato (2010, p. 378-379) aborda que o treinamen-
to pode ser:

Treinamento no cargo, que ministra informacédo, conhecimento
e experiéncia em que € utilizada a sala de aula e instrutor para
desenvolver habilidades, conhecimentos e experiéncias relacionados
com o cargo. E as técnicas de classe facilitam a aprendizagem para os
treinandos, atraves do conhecimento e experiéncia relacionados com
0 cargo, por meio de sua aplicacdo pratica.

N&o ha rigor de classificacdo dos métodos. Djalma G. Barbosa (2004) utiliza a classi-
ficacdo dos métodos de treinamento em trés categorias: treinamento no proprio trabalho,
treinamento conceitual/informativo e treinamento por meio de jogos e simulag¢des. En-
quanto Auren Uris (apud BISCARQ, 1999) classifica em quatro categorias metodoldgicas: O
meétodo pratico, método conceitual, método simulado e método comportamental. E Chia-
venato (2010) divide a classificacdo em trés categorias principais: leituras, instrucao progra-
mada e treinamento de classe.

Djalma (2004, p.159-163) classifica os métodos de treinamento em:

Treinamento no proprio trabalho, tem como objetivo demonstrar
e transferir conhecimentos e habilidades no contexto do trabalho;
Treinamento conceitual baseia-se na identificagdo, estruturacao e
transmissdo de conhecimentos e Treinamento por meio de jogos
e simulac8es, consiste em um importante recurso a servico da
aprendizagem.

Chiavenato (2010, p. 380), aborda que,

Existem algumas técnicas para transmitir as informagdes necessarias
e desenvolver as habilidades requeridas no programa de treinamento,
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a saber: Leituras, sendo que um instrutor apresenta informacdes, | 35
enquanto os treinandos participam ouvindo; Instrucdo programada,
consiste em uma técnica para instrucdo sem a presenca ou
intervencdo de um instrutor humano utilizando-se de questionarios
com respostas de multipla escolhas ou verdadeira /falso; Treinamento
de classe, onde os aprendizes s&o reunidos em um local e assistidos por
um instrutor que transmite o conteudo do treinamento; Computer-
based training, consiste em utilizar a tecnologia de informacao e pode
ser feito através de CDs, DVDs. E por ultimo, E-learning, que refere-se
ao uso de tecnologias da internet para entregar uma ampla variedade
de solucdes que aumentam o desempenho e o conhecimento.

Djalma (2004, p. 166), aborda o “E-learning em uma forma de ensino tradicional, mo-
dernizada com o advento da internet.”

Sara Isabel Behmer (2004, p. 125), diz que,

Possuem outras técnicas de treinamento, como palestras de curta
duragcdo sobre um tema especifico; Workshops que proporcionam
o exercicio dos conhecimentos em questdo; Multiplicadores sé&o
profissionais da propria empresa que repassam o0s conhecimentos
adquiridos; Seminarios sdo treinamentos mais longos e sédo realizados
por consultorias ou escolas; Job rotation sdo deslocamento de
pessoas de uma funcdo conhecida para outra menos conhecida;
On the job é uma orientagdo sobre o trabalho a ser realizado sob a
supervisdo de um tutor; Coaching é uma orientagédo personalizada
parar aperfeicoar competéncia comportamental, que exercem o
cargo de direcdo ou lideranca.

Para Djalma (2004, p. 161):

Job rotation pode ser aplicado em pares, um profissional assumindo
o lugar de outro e vice-versa, ou ainda envolver grupos maiores e On
the job com o objetivo de demonstrar e transferir conhecimento e
habilidades no proprio contexto de trabalho para o novo colaborador.

4 O DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
Chiavenato (2010, p. 409), define que:

O desenvolvimento de pessoas estd mais relacionado com a
educacdo e com a orientacdo para o futuro do que o treinamento.
O desenvolvimento esta mais focalizado no crescimento pessoal do
empregado e visa a carreira futura e ndo apenas o cargo atual.

Dessa forma, “[...] &, sobretudo, dar-lhes a formacéo basica para que aprendam novas

atitudes, solucdes, ideias, conceitos e que modifiquem seus habitos e comportamentos e
se tornem mais eficazes naquilo que fazem.” (CHIAVENATO, 2010, p. 362).
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Os principais métodos de desenvolvimento de pessoas no cargo atual sdo:

Rotacdo de cargos, que consiste nos colaboradores em expandir suas
habilidades, conhecimentos e capacidades; Posi¢des de assessoria,
que constitui na pessoa com potencial trabalhar provisoriamente
sob a supervisdo de um gerente; Aprendizagem pratica, refere-se ao
treinando a analise e resolucéo de problemas nos projetos; Atribuicdo
de comissOes, permite a pessoa participar de comissdes de trabalho,
compartilhando da tomada de decisdes; Cursos e seminarios
externos, oferece oportunidade de adquirir novos conhecimentos
e desenvolver habilidades conceituais e analiticas; Exercicios de
simulagéo, incluem estudos de casos, jogos de empresas, simulacdes
de papéis, etc; Treinamento fora da empresa, cujo foco primario €
ensinar aos treinandos a importancia em trabalhar em equipe; Estudos
de casos, € a descri¢éo escrita de um problema organizacional para
ser analisado e resolvido; Jogos de empresa, equipes de funcionarios
ou de gerentes competem umas com as outras tomando decisGes
a respeito de situagdes reais ou simuladas de empresas; Centros de
desenvolvimento internos, que sdo as universidades corporativas;
Coaching, integra varios papéis como lider renovador para tranformar-
se em um coach. (CHIAVENATO, 2010, p. 411- 412).

Chiavenato (2010, p. 413) aborda que,

Os métodos de desenvolvimento de pessoas fora do cargo sdo: Tutoria
ou mentoring, quando um executivo exerce um papel ativo em guiar e
orientar uma pessoa em sua carreira; Aconselhamento de funcionarios,
é um aconselhamento que surge algum problemas de desempenho e
o foco da discusséo € relacionado com o processo de disciplina.

Chiavenato (2010, p. 413-415) defende que,

O desenvolvimento de carreiras ¢ um processo formalizado
e sequencial que focaliza o planejamento da carreira futura
dos funciondrios que tem potencial para ocupar cargos mais
elevados. Algumas organizagdes atribuem a responsabilidade pela
administracado da carreira aos seus proprios funcionarios, dando-lhes
condicdes para que facam escolhas adequadas e bem-sucedidas.

Além disso, as principais ferramentas,

Utilizadas pelas organizacdes para o desenvolvimento de carreiras
sdo: Centros de avaliagdo proporcionam retroagao sobre as forcas e
fraquezas dos candidatos e a compreensado de suas habilidades; Testes
psicologicos, Avaliagdo do desempenho, Proje¢des de promovabilidade
ajudam a organizacdo a identificar pessoas que apresentam grande
potencial de avanco e ajudam os colaboradores a melhorar seus
conhecimentos e experiéncias; Planejamento de sucessdo, o0s
colaboradores recebem novos encargos para prepara-los para assumir
crescentes responsabilidades. (CHIAVENATO, 2010, p. 415-416).
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Cabe ressaltar que, além dessas ferramentas, existem os seguintes esquemas de
orientacéo aos colaboradores:

Aconselhamento individual de carreiras; Servigos de informagdo aos
colaboradores. O aconselnamento tem o objetivo de ajudar cada
colaborador a examinar suas aspiragdes de carreira. O aconselhamento
inclui as responsabilidades do cargo atual, interesses e objetivos
de carreira do colaborador. Os servicos de informacao servem para
oferecer aos colaboradores informacao a respeito das oportunidades
internas. (CHIAVENATO, 2010, p. 416).

5 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A etapa “final do programa de treinamento € a avaliagdo do programa de treinamento
para verificar sua eficacia, isto €, para ver se o treinamento realmente atendeu as necessi-
dades da organizagao, as pessoas e dos clientes”. (CHIAVENATO, 2010, p. 382). As principais
medidas para avaliar o treinamento sédo: custo, qualidade, servico, rapidez e resultados.

Donald Kirkpatrick (apud CHIAVENATO, 2010, p. 382-384) sugere quatro niveis de re-
sultados na avaliacdo do treinamento:

Reacdo, que mede a satisfacao dos participantes quanto a experiéncia
do treinamento; Aprendizado, consiste na avaliacdo do treinamento
quanto ao nivel de aprendizagem e adquiricdo de novas habilidades e
conhecimentos e se houve mudangas comportamentais; Desempenho,
avalia o impacto no trabalho através das novas habilidades de
aprendizagem e adocado de novas atitudes; Resultado, trata-se de avaliar
o impacto do treinamento nos resultados do negocio da organizagéo. E
Retorno do investimento, significa o valor que o treinamento agregou a
organizacdo em termos de retorno sobre o investimento feito.

Benedito Milioni (1999, p. 300-303) classifica em trés niveis de avaliagcao:

Avaliacdo de reacdo, remate informac¢des para a construgdo do
processo de avaliacdo de resultados; Avaliagdo de comportamento,
a transformacao no comportamento € o fator fundamental para que
o aprendizado e as habilidades venham a ser desdobrados em ac¢des
praticas(resultados); Avaliacdo de reflexos, refere-se a prospeccdo
de informacdes que ilustrem os efeitos do comportamento pos-
treinamento no exercicio dos cargos e fungdes.

Sara Behmer (2004, p. 131) sugere elaborar
Questionarios com perguntas fechadas facilmente tabulaveis para
registrar e acompanhar o desempenho dos programas. Também

sugere que seja feita perguntas abertas que inspiram respostas
abertas, embora exige maior dedicacdo na tabulacéo e analise.
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Da mesma forma,

[..] o processo de avaliagdo e validagdo deve considerar os seguintes
aspectos: Resultados mensuraveis, impactos quantificaveis nos
indicadores operacionais; Periodo de retorno, beneficios prolongados
além de um ano geralmente estudados; Custo da nao-intervencéo,
pode haver custos futuros se o conjunto de necessidades nao for
atendido; Outros beneficios e retornos ndo — monetarios, o programa
também gera beneficios subjetivos e valiosos. (CASTRO, 2004, p. 143).

Sobre a contradicéo do treinamento com os custos, Sara Behmer (2004, p. 127) define que,

A disponibilizagdo dos recursos financeiros para a realizagdo do
processo de treinamento é talvez o maior desafio a ser superado,
e que deve identificar os recursos necessarios e as épocas em que
serdo utilizados para chegar ao valor das despesas a ser alocadas no
plano diretor de treinamento.

Alfredo Castro (2004) defende que o processo de avaliacdo requer uma analise de
valor antes e depois do treinamento, antes do treinamento, para determinar o valor previs-
to; durante o processo de andlise das necessidades, deve trabalhar com os tomadores de
decisbes para esclarecer os beneficios esperados e a quantidade de recursos que eles estao
dispostos a investir na obtencao desses beneficios.

Aposs o treinamento, é feita uma comparacdo do valor previsto com o valor real:

Deve recapitular as necessidades originais da empresa e determinar
se elas foram satisfeitas pelo treinamento. Os beneficios e custos
previstos devem ser identificados antes do treinamento. Se essa
etapa nao for completada durante a analise das necessidades de
treinamento, sera preciso trabalhar com os tomadores de decisGes
para atribui um valor a sua comparacao de beneficios e custos.
(CASTRO, 2004, p. 144).

Alfredo Castro (2004, p. 144) diz que, “traduz as mudancas de desempenho no traba-
lho com os seguintes beneficios organizacionais: aumento de rendimento ou produtivida-
de, economia de tempo, melhoria da qualidade e abstencao de erro.”

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Com a pesquisa, conclui-se que para que a melhoria na prestacdo de servicos seja
obtida, a organizacdo deve ter seu capital humano embasado no treinamento e desenvol-
vimento e motivados a realizar o seu servico com o melhor conhecimento possivel, desen-
volvendo assim as novas func¢des aprendidas com vistas a éxitos futuros.

Verifica-se que o processo de treinamento e desenvolvimento, sendo realizado de
modo correto, seguindo minunciosamente cada uma de suas etapas, é responsavel pela
apresentacao de profissionais bem treinados e mais qualificados ao mercado, o que por
consequéncia torna a empresa apta a suprir as necessidades dos seus clientes.
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Durante a elaboracdo desta pesquisa foi possivel notar que o processo de treina-
mento e desenvolvimento ¢ ferramenta estratégica primordial no desenvolvimento orga-
nizacional, mas para que ele seja eficiente deve ser bem ministrado, e para que seja eficaz
€ necessario que os treinados apliquem o que aprenderam, e para que seja efetivo, que o
objetivo seja alcancado, € necessario um planejamento bem elaborado.

O mundo esta mais competitivo e 0 ambiente cada vez mais mutante e a cada dia
surgem novas tecnologias, novos méetodos e processos de se realizar as atividades. Vai so-
breviver quem tiver competéncias para realiza-las de acordo com essas novas exigéncias
do mercado, sejam os individuos ou as organizagdes.

Investir no trabalhador se torna uma necessidade para sua permanéncia no mercado
e para fidelidade de seus clientes, por esta razdo as organiza¢cdes devem privilegiar o inves-
timento em recursos humanos cada vez mais, visando um maior crescimento da empresa
perante a sociedade, pois com as ferramentas do processo em questdo, a empresa e 0s
empregados estardo trilhando justamente para o caminho do sucesso.
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