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RESUMO

Este artigo aborda a importancia do treinamento e desenvolvimento de pessoas,
bem como sua relacdo no ambiente organizacional e no mercado competitivo, além
de identificar as necessidades de um programa de treinamento, as vantagens e
quais os tipos de treinamento que podem ser adotados pelas empresas. Tem como
objetivo demonstrar resultados em se investir em treinamento e desenvolvimento de
pessoas para que seus colaboradores se sintam seguros para acompanhar as
constantes mudancas 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: Treinamento. Desenvolvimento. Pessoas.



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.



INTRODUCAO

O mundo corporativo vem passando por transformacgdes, principalmente nas
formas de trabalho, e especializacdes dos funcionarios, no qual as pessoas que
compde a organizacdo sdo o diferencial para a empresa no mercado. E necessario
programar acgdes de treinamento e desenvolvimento de pessoas, a fim de agregar
valor aos colaboradores, os clientes e a empresa. O treinamento € uma maneira
eficaz de aumentar as habilidades e conhecimentos de seus funcionarios sendo uma

fonte lucrativa, e ndo apenas de custos.

Para a organizacdo se destacar no mercado de trabalho, seus colaboradores
sdo sua principal ferramenta, ou seja, estdo diretamente ligados a execucédo de
tarefas, responsaveis pelo sucesso da mesma , assim como a imagem da empresa
diante do mercado, investir em seus funcionarios é a forma mais eficiente para

alcancarem seus objetivos.

Outro fato sdo as mudancas no ambiente dos negdcios, pois antigamente
levavam décadas para acontecerem e hoje acontecem diariamente. Portanto o
desenvolvimento e treinamento de pessoas sdo importantes pois oferecem aos
funcionarios novos conhecimentos, habitos, habilidades e novas atitudes em seu dia

a dia, tornando-os cada vez melhores em suas tarefas.

Partindo desse principio, 0 objetivo desse artigo € apresentar a importancia
do treinamento e desenvolvimento de pessoas como uma ferramenta eficaz que
proporciona qualidade nos servicos prestados, satisfacdo pessoal do funcionério, e
gue atende as expectativas da organizacado, confirmando esse contexto através de
pesquisas bibliograficas. Para Vergara (2000) o estudo bibliografico pode ser
dividido em dois critérios basicos: quanto aos fins para obter embasamento tedrico
necessario e a utilizacdo de informacdes relacionadas ao tema e quanto aos meios
gue € o uso de livros académicos de autores que dominam o assunto abordado,

além de sites especializados na internet.



DefinigOes de treinamento e desenvolvimento de pessoas

Treinamento e desenvolvimento de pessoas sdo assuntos distintos, porém
com algumas semelhancas e possuem técnicas em comum com objetivos diferentes.
O treinamento é voltado para as habilidades profissionais, e 0 desenvolvimento esta

relacionado com a educacao e com a orientagao para o futuro.

Segundo Chiavenato (2006), o treinamento ocorre em curto prazo, pode-se
dizer que é um processo educacional sistematico, no qual as pessoas séo treinadas

para objetivos definidos, envolvendo habilidades, atitudes e conhecimentos.

Desenvolvimento é o processo de longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivagSes dos empregados a fim de torna-los futuros
membros valiosos da organizagdo. O desenvolvimento néo 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). JA4 a &rea 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 o treinamento € uma acdo de recursos
humanos pontual e o desenvolvimento prepara o futuro do colaborador dentro da

organizacao.

Conforme Macian (1987), o treinamento deve ocorrer de forma continua
independente se as pessoas demonstrarem um 6timo desempenho, isso porque o
melhoramento sempre deve ser incentivado, ou seja, sempre ha algo a mais para
aprender. Quanto mais a pessoa participar de programas de treinamento, mais ela
irA desenvolver suas habilidades e atitudes e estarda em patamares cada vez

maiores, em constante mudanca.

Na opinido de Carvalho (2001), o desenvolvimento continuo do individuo

acontece através de trés principais fatores:

e Educacdo: que é a continua reconstrucdo da experiéncia pessoal de cada
individuo por toda a vida;

e Instrucdo: que é a formalizagédo do processo educativo em seus varios graus;



e Treinamento: cuja finalidade central € proporcionar ao individuo um

desempenho adequado em seu trabalho.
A figura 1 ilustra este conceito.

Figura 1 - Fatores que levam ao desenvolvimento pleno do Individuo
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Fonte: Adaptado de Carvalho (2001).
Segundo Carvalho (2001), o treinamento proporciona inUmeras vantagens,

quando é implantado corretamente, a saber:

e Possibilita o estudo e analise das necessidades de treinamento de toda a
organizacao, envolvendo todos os niveis hierarquicos da empresa;

e Define prioridades de formacao, tendo em vista 0s objetivos setoriais da
organizacao;

e Caracteriza os varios tipos e formas de treinamentos a serem aplicados,
considerando sua viabilidade, vantagens, custos e outros fatores afins;

e Elabora planos de capacitacdo profissional de curto, médio e longos prazos,

integrando-os as metas globais da empresa.

Chiavenato (1999) afirma que o treinamento deve acontecer desde a
integracdo do novo colaborador, onde ele tera uma visédo inicial do ambiente da
organizacdo. Portanto os treinamentos devem ser bem preparados para que 0 novo
colaborador ndo forme opinides erradas sobre a empresa ou nao respeitem a cultura

existente atrapalhando o ambiente organizacional. Um mau treinamento pode



ocasionar: absenteismo, desperdicio de materiais, retrabalhos, reducdo da
capacidade produtiva, auséncia de motivagdo, atendimento ao publico de forma

negligente, dentre outros.

Para Chiavenato (1999) quando a empresa estimula a capacitacao 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
BIT0S Na EXECUCAD;

Entrosamento; Melhores condicdes de adaptacdo 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 € 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 é 0 processo de ensinar aos novos
empregados as habilidades béasicas que eles necessitam para desempenhar
seus cargos. (CHIAVENATO, 1999, p. 295).
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Conforme Chiavenato (1999) pode-se concluir que o treinamento prepara 0s
colaboradores para exercer seus respectivos cargos, desenvolvendo suas
habilidades, contribuindo para mudancas em seus comportamentos, alimentando
mais conhecimentos, melhorando a relacdo entre os individuos no ambiente
profissional e consequentemente ajudando a empresa a alcangar seus objetivos

organizacionais.
Levantamento das necessidades de treinamento

De acordo com Chiavenato (1999), o treinamento é um processo ciclico e
continuo composto de quatro etapas: Diagnostico, Desenho, Implementacdo e
Avaliacdo. Cada fase é desenvolvida de modo sistémico e complementar, néo

podendo ser relevada sob pena de comprometer o resultado final esperado.

Figura 2 - Etapas de treinamento

N
= - -

Awvaliacao Implementacao

e
N

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1999).

Para Chiavenato (1999) diagnéstico é o levantamento de dados através de
indicadores que sinalizem a necessidade de melhorias e, por consequéncia, de
treinamento. Um alto indice de refugo constante, um problema ocorrido
aleatoriamente, reinvindicacao dos colaboradores, uma nova atividade a ser inserida
podem ser detectados num diagndstico. A necessidade de treinamento € relativa ao
despreparo profissional das pessoas para executar determinada tarefa, sao
habilidades que individuo ou grupo precisa desenvolver para melhorar o indice

negativo levantado.

Chiavenato (1999) afirma que desenho € a elaboracdo do programa de
treinamento em conformidade com diagnostico levantado. Um programa deve
apresentar componentes essenciais, como: quem deve ser treinado; como deve ser

treinado, ou seja, a utilizacdo de métodos ou recurso; em que treinar, a abordagem
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do assunto ou contetdo; por quem treinar, isto €, qual a pessoa melhor preparada;
onde treinar, a disponibilizacéo de local; quando, ou seja, definir época ou horério; e
para que treinar, isto €, o0s objetivos do treinamento, onde deve entrar o nivel

esperado de desempenho.

A implementacdo refere-se a aplicacdo e conducdo do programa. As
principais técnicas apresentadas por Chiavenato (1999) para transmitir as

informacdes e treinar pessoas séo as leituras e a instrucdo programada.

7

De acordo com Chiavenato (1999) avaliacdo € a etapa final, ou seja, a
verificacdo dos resultados. O objetivo da avaliacdo é verificar se o treinamento
atendeu as necessidades anteriormente levantadas. Se o objetivo era a melhoria de
um indicador, basta acompanhar o mesmo apos o treinamento, se o0 objetivo era a
relacdo interpessoal, pode-se medir através de questionarios. Para cada objetivo

especifico, cria-se uma ferramenta especifica de avaliacao.

O levantamento das necessidades de treinamento € um programa continuo,
gue deve estar presente de forma constante na organizacdo, como descrito por

Marras:

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

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) definem outros métodos para
diagnosticar as necessidades de treinamento, o método engloba trés niveis de

analise complementares:

Primeiro, a andlise organizacional: envolve estudo da empresa como um todo,
seus objetivos, seus recursos, a distribuicdo desses recursos para a consecuc¢ao dos
objetivos e o ambito socioecondmico e tecnologico no qual a organizagdo 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;
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Segundo, a analise das operacfes e tarefas: focalizam os requisitos para o
bom desempenho de cada cargo, definindo as habilidades, os conhecimentos, as
atitudes e os 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 0os seus
requisitos. A andlise dos cargos permite identificar necessidades de treinamento pela
simples comparacdo entre 0s requisitos do cargo e a efetiva capacitacdo de seu

ocupante;

Terceiro, a andlise individual e por equipes: trata-se de verificar se as pessoas
sdo adequadas as necessidades organizacionais. ApOs a analise da organizacao e
dos cargos, examina-se 0 potencial de crescimento de cada empregado e cada
equipe, procurando identificar eventuais problemas de desempenho que possam ser
corrigidos pelo treinamento.

s

De acordo com Macian (1987), € importante destacar o levantamento das
necessidades de treinamento, pois a partir do diagnostico do mesmo sera possivel
identificar qual o melhor programa de treinamento para desenvolver as habilidades,

corrigir falhas e melhorar o desempenho.
Tipos de treinamento

E necessario que a empresa saiba exatamente o perfil de quem sera treinado,
para que haja um planejamento que possa suprir as necessidades de aprendizagem
detectadas na organizagao.

Conforme Vasconcellos (2005) quando se é definido quem sera treinado é
possivel identificar qual metodologia sera aplicada, ou seja, treinamento a distancia,
sala de aula, internet, ou no local de trabalho, assim como qual material sera
utilizado, DVD, televisor, gravador, som, cartazes, apostilas, quadro negro, entre
outros. E possivel elaborar um plano de aula de acordo com o perfil das pessoas a

serem treinadas.
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Para Chiavenato (2004) existem varias técnicas para transmitir as
informacdes necessérias e desenvolver as habilidades requeridas no programa de

treinamento.

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

treinamento, como:

e Treinamento de integracao: adaptacéao do funcionario a organizacgao;

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: solucdo de problemas de relacionamentos no

ambiente de trabalho.

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

organizacao e é necessario que 0 mesmo possua um programa dinamico, a saber:

O treinamento é necessério em todas as fases da vida funcional, pois
permite que o empregado esteja constantemente se ajustando a novas
situacdes, uma vez que se imagina a empresa em permanente progresso.
S6 uma empresa estagnada, a caminho da faléncia ou do fechamento das
suas portas néo 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 dinAmico, acompanhar o crescimento da empresa e
destinar-se a solugédo dos seus problemas especificos (BOITEUX, DUQUE
E MACEDO, 1982, p. 44).

De acordo com Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) para a aplicacdo de um
determinado programa de treinamento € importante avaliar as necessidades da
organizacdo, a qualidade do material didatico, a cooperacéo do pessoal de chefia, a

qualidade e preparo dos instrutores e por fim a qualidade do pessoal a ser treinado.

O resultado e o desempenho esperado no processo de treinamento
dependem de saber exatamente qual programa de treinamento a ser inserido na

organizacao.

Abaixo segue detalhamento do treinamento de integragdo, pois Moscovici
(2004) afirma que o mesmo é fundamental para adaptagdo do novo funcionario,
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onde seréo passados os valores, missao, visdo, normas, politicas, procedimentos e
cultura organizacional. Por meio da integracdo serdo transmitidos os valores e
comportamentos a serem incorporados pelo novo colaborador, € de grande

importancia para socializacdo do mesmo.

Treinamento Introdutério

7

Conforme Arautjo (2006) o treinamento introdutério € realizado depois de
finalizado a etapa de selecdo, a area de Recursos Humanos prepara o programa de

integracdo que é a socializacdo dos novos funcionarios.

Para Araujo (2006) as organizacdes que nao disponibilizam esse processo de
integracdo estdo mais propensas que 0s novos funcionarios sejam influenciados

com pensamento e convic¢des de empregados antigos.

Conforme Moscovici (2004) a forma como lidar com as diferencgas individuais
possuem influéncia sobre a vida em grupo, destacando o relacionamento
interpessoal, processos de comunicacdo, produtividade e comportamento

organizacional.

Portanto, ao realizar o programa introdutério a empresa estda promovendo
uma oportunidade de socializacdo facilitando a adaptacdo do novo funcionario a

cultura, valores e costumes da organizacao.

A palavra integra¢cdo, quando usada em relacdo a organizacdo 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 integracao (KOLASSA, 1978, p. 336).

A integracdo conforme Lacombe (2005) € onde o novo funcionario iréa
conhecer as politicas, objetivos, normas, horarios de trabalho da empresa, e as

demais regras.

Nesse contexto afirma Bittar (2009, p.1) que “uma questdo recorrente € a
pouca compreensdo dos funcionarios, quando ingressam, sobre o negécio da
empresa. Uma preocupacdo constante deve ser a de fazer com que 0 novo

colaborador tenha uma visao global da empresa e seus negdécios”.
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De acordo com Bittar (2009) € necessario a compreensao dos novos
colaboradores em relacdo a sua importancia dentro da organizagdo, iSso ocorre
através do programa de integracdo, tarefa realiza pela area de Recursos Humanos
gue sdo responsaveis por desenvolver um programa de treinamento introdutorio

para o colaborador e para a empresa.

Para Chiavenato (1989) Investir em treinamento introdutério ndo é despesa, é
um esfor¢o necessario no sentido de socializacdo da equipe. Sendo uma ferramenta
eficaz que facilta a adaptacdo ao trabalho, orientando o novo empregado
corretamente, antes que outro o faga de forma errdbnea, um programa de integracao

bem formulado diminui o nimero de demissoes.

Avaliacéo

A avaliacdo é necesséria para que seja possivel identificar sua eficacia, e se o
processo de treinamento atendeu as necessidades da organiza¢ao, assim como dos
individuos treinados, pois um treinamento mal preparado pode ocasionar perdas

financeiras para a organizacao.

Segundo Chiavenato (2004), os programas de treinamento s&o custos
arcados pela empresa, onde os gastos incluem materiais didaticos, tempo do
instrutor e perda de producdo enquanto os colaboradores estdo sendo treinados,

portanto a empresa espera um retorno deste investimento.

Afirma Rabaglio (2004) que a avaliacdo pode ser realizada pela lideranca
imediata, um subordinado, um cliente interno ou externo, porém todos devem estar
preparados tecnicamente, para serem avaliados com técnica e avaliarem
tecnicamente, onde a finalidade € verificar o desenvolvimento das pessoas e se 0

programa de treinamento alcangou os resultados esperados.

Conforme Tachizawa, Ferreira e fortuna (2001) para cada objetivo de

treinamento cria-se uma ferramenta especifica de avaliagéo.

No quadro 2 apresentam-se trés formas de avaliacéo.



Quadro 2: Avaliacdo dos programas de treinamento
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Avaliacdo de aprendizado

Trata-se de verificar o quanto foi proveitoso o processo do
ensino-aprendizagem. Embora nos treinamento empresariais
ndo seja muito comum a aplicagdo de provas, devera sempre
haver alguma forma de avaliar o quanto efetivamente foi
assimilado. Em vez de testes, podem-se aplicar questionarios ou
exercicios.

Avaliacdo de reacéo

Objetiva conhecer a opinido do grupo sobre o treinamento em
seus mais diversos aspectos, desde a adequacdo do contetdo
até a eficiéncia das atividades de apoio, passando pelo
desempenho docente e a qualidade dos recursos utilizados.
Serve de feedback para o aprimoramento dos programas de
treinamento e o grupo pode manifestar a sua opinido oralmente
ou através de questionarios com o intuito de deixar os

participantes mais a vontade para formular criticas, pois
normalmente ndo é preciso identificar-se.

Avaliacdo dos resultados do
treinamento

Visa uma averiguacédo de até que ponto o treinamento produziu
os resultados desejados e se 0s mesmos contribuiram para os
objetivos da organizagdo. Isso pode ser feito de trés modos:
através de realizacdo de entrevistas com os participantes e seus
supervisores apos a conclusdo do curso; comparando a
produtividade alcancada antes e depois do treinamento; e
através da analise de diversos indicadores referentes a situacao
dos recursos humanos na organizacéo (niveis de absenteismo e
de turnover, punicdes impostas aos empregados, resultados de
avaliacdo de desempenho etc.).

Fonte: Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p. 226-227).

Para Marras (2000) a avaliacdo s6 atinge sua finalidade se o treinamento for

planejado e programado para que no final possa ser realizada a medicdo dos

resultados alcancados.

Portanto ndo é apenas investir em treinamento, é preciso avaliar 0s

resultados e equiparar com os objetivos pré-estabelecidos no planejamento para que

se possa aperfeicoar o processo. A avaliacdo é essencial onde é possivel identificar

se o treinamento foi bem aplicado, se atendeu as necessidades da organizacgao, e se

os colaboradores melhoraram seu desempenho profissional e pessoal.
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CONSIDERACOES FINAIS

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

fator relevante para o sucesso organizacional.

Nesse contexto o estudo procurou mostrar que investir em processos de
treinamento e desenvolvimento de pessoas é 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 o crescimento pessoal de cada um
e agregar valor e beneficio econémico para organizacao, 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 funcgdes, ou
seja, independente do nivel hierarquico, pois reflete diretamente no relacionamento
interpessoal da equipe, além de criar uma comunicacao Unica dentro da organizacao

e a quebra de rotina, consequentemente gerando o fator motivacional.

Portanto as organizacdes 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
avaliacao do treinamento, além da escolha certa do método a ser aplicado, 0 mesmo

sendo inadequado ou ineficiente pode atrapalhar todo o processo de aprendizagem.

A partir deste estudo outros trabalhos podem ser elaborados com o tema em
guestdo, podendo ser ampliado nos tipos de treinamentos e suas necessidades, com
a finalidade de melhorar o desempenho dos colaboradores dentro da organizacéao e

prepara-los para as exigéncias do mercado atual.
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