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RESUMO

O presente artigo apresenta conhecimentos tedricos sobre a importancia dos programas
de Treinamento e Desenvolvimento como processo educacional nas organizagoes, bem
como o importante papel que esse programa apresenta no processo de Gestao de Recursos
Humanos. Este trabalho tem por objetivo: Apresentar 0s conceitos principais sobre
Treinamento e Desenvolvimento bem como as vantagens de sua aplicacdo nas
organizagdes e as etapas do processo de Treinamento e Desenvolvimento. Com base em
pesquisas bibliograficas, a metodologia de pesquisa é de carater exploratdrio,
apresentando estudos que comprovem que 0s Programas de Treinamento e
Desenvolvimento sdo importantes no processo de crescimento profissional dos individuos
nas organizacOes diante de sua capacitacéo e qualificacdo para o desenvolvimento de suas
atividades laborais.
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ABSTRACT

This article presents theoretical knowledge about the importance of Training and
Development programs as an educational process in organizations, as well as the
important role that this program plays in the Human Resource Management process. This
work aims to: Present the main concepts about Training and Development as well as the
advantages of its application in organizations and the stages of the Training and
Development process. Based on bibliographic research, the research methodology is
exploratory in nature, presenting studies that prove that Training and Development
Programs are important in the process of professional growth of individuals in
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organizations in view of their training and qualification for the development of their work
activities.

Keywords: development, organizations, human resources management.

1 INTRODUCAO

Atualmente o cenario organizacional tem apresentado maior relevancia de
participacdo no desenvolvimento humano, observa-se como a gestdo de pessoas tem papel
fundamental no desenvolvimento profissional e, sobretudo, pessoal dos individuos.

A gestdo de pessoas focada no desenvolvimento de competéncias especificas,
inerentes a funcdo desenvolvida por cada individuo dentro da organizagéo, pode garantir
maior engajamento dos mesmos e, por consequéncia, maior produtividade, pois
demonstra ao colaborador sua importancia em todo processo e como a organizacao alia
seu bem estar aos resultados esperados.

Sendo assim, 0s programas de treinamento estdo sendo muito aplicados no
processo de desenvolvimento organizacional. Por esse motivo, torna-se imprescindivel
pensar nas pessoas como a maior riqueza das organizacdes, diante do mundo capitalista,
apesar de toda inovacgéo ascendente (CHIAVENATO, 2008).

As organizacGes devem considerar como fator de extrema importancia, em seu
processo de crescimento, o desenvolvimento de pessoas, apresentando planejamentos e
propostas educativas para seus colaboradores no préprio ambiente de trabalho. Deve-se
dar destaque ao departamento de Gestdo de Recursos Humanos, por ser este o
departamento responsavel pela garantia da qualidade organizacional, estando ligado a
todo processo de recrutamento e selecdo de pessoal e, principalmente, o treinamento e
desenvolvimento de competéncias e comportamentos dos mesmos, individual e
coletivamente.

Um programa de treinamento deve ser muito bem planejado, haja vista que devera
estar alinhado com os objetivos da organizacdo e, embora desperte e desenvolva
competéncias pessoais nos individuos, melhorando seus comportamentos em todas as
esferas, o foco principal deve ser o desenvolvimento de habilidades tecnicas e
comportamentais que permitam o melhor desempenho de suas atividades no ambiente de
trabalho, por isso pode ser considerado um processo educacional, mesmo que de curto

prazo, a ser aplicado de forma organizada e sistémica.
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O presente trabalho tem por objetivo tratar a importancia dos Programas de
Treinamento dentro das organizacgdes, bem como as etapas de planejamento e aplicagéo
dos mesmos e a relevancia dos processos de treinamento e desenvolvimento para manter
as organizacdes vivas e competitivas no mercado, de forma que ndo se torne uma acgéo
isolada, mas sim uma formacdo continuada, trazendo, constantemente, estudos e

informacdes atualizadas e relevantes para o crescimento pessoal e organizacional.

2 MATERIAL E METODO
2.1 METODOLOGIA

Este trabalho foi realizado por meio de pesquisa exploratéria, que de acordo com
Gil (2007) envolve: levantamento bibliografico e analise de exemplos que estimulam a
compreensdo do tema. Para a pesquisa bibliografica foram utilizados livros, periddicos,
artigos, sites entre outras fontes de consulta.

Segundo Boccato (2006), a pesquisa bibliografica busca a resolucdo de um
problema (hipdtese) por meio de referenciais teéricos publicados, analisando e discutindo

as varias contribuicdes cientificas.

3 RESULTADO E DISCUSSAO
3.1 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E PRODUTIVIDADE

Para Ceribeli et al. (2010) para uma empresa obter vantagem competitiva perante
seus concorrentes, ela deve controlar alguns fatores criticos de sucesso como: ter um alto
controle de seus custos de producdo, ter uma boa estratégia e formacao de pregos mais
reduzidos consequentemente se tornando mais competitivos, estar bem localizada e
possuir um alto nivel de qualidade a qual ird diferenciar o seu servi¢o ou produto dos
demais concorrentes.

Conforme Porter (1999), existem cinco for¢as competitivas que sdo: a ameaca de
novos entrantes, o poder de negociacdo dos fornecedores, as ameacas de produtos e
servicos, o poder de negociacdo dos compradores e por fim a rivalidade entre os atuais
concorrentes.

Uma vantagem competitiva é desenvolvida quando uma empresa seleciona um
conjunto adequado de negocios, sendo que, este conjunto na maioria das vezes é
administrado de forma a dificultar a sua reproducéo total ou parcial por parte de seus

concorrentes.
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O escopo de competitividade esta direcionado a anélise de fatores em especifico
para o ganho de vantagens competitivas, abrindo assim um escopo mais amplo, que leva
em consideracdo ndo somente os fatores internos as empresas e as externalidades
diretamente ligadas a elas, mas sim as variaveis externas globais das quais s&o
interferentes a todo o sistema empresarial, em qualquer molde de atuacdo (PETTER,
2012).

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH), originou-se do antigo modelo de
departamento pessoal, onde “os empregados passaram a ser um fator de producao cujo os
custos deveriam ser administrados de forma tdo racional quanto os outros custos de outros
fatores de producao” (FISCHER, 2002, p.19).

Quando surgiu, no século XX, os Recursos Humanos tinham apenas um conceito
contabil e, aos poucos, foram sendo agregados a esse conceito a legislacdo trabalhista, o
modelo mais tecnicista de posicionamento hierarquico, um conceito mais administrativo
dos Recursos Humanos que transformou, como visto atualmente, em um Recursos
Humanos mais estratégico.

Nas décadas de 70 e 80, comecam as primeiras amostras de gestao estratégica de
recursos humanos, com o objetivo de buscar maior alinhamento entre as politicas
organizacionais e os fatores ambientais. Mas, para isso, 0s processos e politicas da GRH
deveriam estar coerentes com as estratégias organizacionais.

Segundo FISCHER (2002), o destaque para a competitividade exige um novo
papel da area de RH. Diversas teorias organizacionais comecam a moldar o papel da
GRH, nos anos 80 e 90, destacando-se Porter, Prahalad e Hamel.

Ao enfrentar ambientes complexos, as empresas buscam se adaptar ao modelo do
negocio, fazendo-as seguir seus planos futuros, conforme comentam Richard; Johnson
(2004). Isso exige dos gestores, sejam eles do GRH ou ndo, decisdes cada vez mais
assertivas, em meio a cendrios cada vez mais imprevisiveis.

Existe uma nova maneira de se fazer gestdo, gerindo junto com as pessoas. Este
papel de consultoria interna esta se consolidando na grande maioria das empresas bem
sucedidas. A partir disso, as pessoas deixam de serem apenas recursos organizacionais e
passam a ser parceiras do negdcio. Esse modelo passou a ser 0 mais desafiador modelo
de gestdo interno nas organizacdes em plena era da informacao.

O conceito dos Recursos Humanos foi crescendo, se aperfeicoando e agregou para

si mesmo uma série de fatores desafiadores e trouxe responsabilidades que antes nunca
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foram imaginados existir. As organizacOes perceberam a relevancia de se manter
funcionarios motivados, treinados e bem remunerados.

Define-se, entdo, que o talento humano € tdo importante quanto o proprio negocio.
Pois ¢ um fator importante para a preservacao, sucesso e consolidacdo do negocio.
Entretanto, o colaborador oferece seu conhecimento e a organizacao atende, por sua vez,
0s interesses do mesmo.

Por isso as préticas e politicas de GRH tornaram-se mais complexas e importantes
no desenvolvimento das organizagdes e no processo de atingimento de metas e objetivos
organizacionais, conforme destaca Ulrich (1998, p.43) ao dizer que “as praticas de RH

ajudam a definir e realizar objetivos empresariais”.

3.2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

Com o foco cada vez maior nos resultados e na competitividade, as organizac6es
tém apostado cada vez mais na qualificacdo de seus colaboradores, em todas as areas de
atuacdo, desde a alta geréncia até os cargos operacionais. Nesse sentido, as organizacoes
estdo estimulando e incentivando, cada vez mais, as pessoas para a busca do
conhecimento pleno, direcionando-os para uma visdo mais estratégica, competitiva e de
sucesso.

A gestdo das informaces torna-se cada vez mais necessarias e importantes nesse
processo de aprendizagem e busca de melhores resultados. Mesmo utilizando-se de
técnicas e praticas comuns, treinamento e desenvolvimento sdo coisas distintas, porém se
complementam e aliam-se na formag&o de um novo perfil organizacional.

O treinamento pode ser definido com um processo de formacgéo educacional, ao
qual se remete a formacdo de habilidades e conhecimentos norteados, de forma
organizada e bem planejada, pelas metas e objetivos pré-determinados pela organizacao,
a fim de garantir qualidade na execucéo dos trabalhos, otimizando recursos, e alcance de
melhores resultados.

Por outro lado, desenvolvimento refere-se a diversos outros fatores que
complementam a formacdo e conhecimentos técnicos especificos, necessarios para a
execucdo de cada funcéo, diz respeito ao processo de melhoria continua, dinamico e que
foca na evolucao, crescimento e agrega novas tecnologias.

Enfim, o processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas nas organizagoes
tem um papel fundamental no preparo dos individuos para o cumprimento de suas fungoes

de forma satisfatoria. Diretamente o treinamento e desenvolvimento implicam, de forma
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eficaz, nas competéncias, estimulando maior produtividade e criatividade o que,

indiretamente, aumenta a competitividade da organizacdo no mercado.

3.2.1 Treinamento

Para Milkovich e Bourdreau (2010) o conceito de treinamento refere-se ao
processo sistematizado que visa desenvolver a aquisi¢do de habilidades, atitudes e regras
que buscam melhores resultados na forma de adequacéo dos individuos e as exigéncias
de suas funcdes.

Treinamento pode ser um conjunto de normas e métodos que transmitidos aos
individuos podem gerar as habilidades necessérias para o desempenho de seus trabalhos.
O treinamento ajuda as pessoas a serem mais eficientes, melhorando atitudes, obtendo
maior produtividade e evitando erros, pois no processo de treinamento pode-se aprender
fazendo o que gera, também, mudancas de comportamentos.

O treinamento é um processo educacional de curto prazo, que deve ser aplicado
de forma organizada e sistematizada. E uma fonte de lucratividade, pois permite que as
pessoas contribuam com os resultados esperados nos negocios, sendo muito eficaz na

unido entre pessoas, organizagoes e clientes (CHIAVENARO, 2010).

3.2.2 As Fases de um Programa de Treinamento

Todo treinamento deve passar por um processo de planejamento e € muito
importante entender isso e seguir cada fase proposta nesse planejamento, pois, s6 assim,
os resultados esperados poderéo ser atingidos. Na Figura 1 consta um resumo de como
podem ser planejadas as fases dos programas de treinamento:

. Fase Diagndstica: identificar quais as necessidades de treinamento a serem
executados;
o Fase de Programacdo do Treinamento: nessa fase serdo programadas as

acOes a serem realizadas para suprir as necessidades levantadas;

o Fase de Implementacdo: momento de aplicagdo e execucdo dos
treinamentos;

o Fase de Avaliagédo: levantamento e avaliagdo dos resultados obtidos com

o0 treinamento.
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Figura 1. Planejamento e programag&o do treinamento.
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do treinamento
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Fonte: Project Management Knowledge Base (2017).

A Figura 2 mostra os principais elementos que envolvem os programas de

treinamento.

Figura 2. Principais elementos dos treinamentos.
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Fonte: Project Management Knowledge Base (2017).

Com o avango da tecnologia, informacéo e inovacao, as organizacfes precisam
cada dia mais, de pessoas competentes, ageis e proativas, com competéncias e com perfil
empreendedor e sobretudo dispostas a assumir riscos e desafios. Por isso, muito mais do
que pessoas bem treinadas, as empresas precisam de pessoas engajadas, comprometidas
e leais aos objetivos da mesma.

Para Chiavenato (2010), os principais objetivos de um treinamento devem ser:
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o Preparar as pessoas para execugdo imediata das diversas tarefas inerentes

a sua funcéo;

o Oportunizar continuo aprendizado, ndo apenas relacionados ao cargo que

atualmente as pessoas ocupam, mas também relacionados a futuros cargos que

elas possam ocupar.

O programa de treinamento deve mudar as pessoas, com o objetivo de criar entre
elas um clima de maior satisfacdo, tornando-as, assim, mais motivadas e receptiveis as
técnicas de gestdo e supervisao (TACHIZAWA et al., 2006).

E por meio do treinamento que as pessoas podem desenvolver novas habilidades,
aumentar seu conhecimento e seu nivel de competéncias que influenciam em suas
mudancgas comportamentais e de atitudes. Esse processo torna-se satisfatorio tanto para
as pessoas, quanto para as organizacdes, pois poderdo contar com méao-de-obra mais
qualificada.

Conforme mencionado anteriormente, o treinamento é importante nas acGes
estratégicas gerenciais, pois com o0s métodos de capacitacdo e desenvolvimento nele
aplicados, as pessoas estardo mais propensas a entender e apoiar as estratégias dentro da
organizacdo. A seguir constam algumas razOes para se investir em programas de

treinamento:

1. Melhoria na qualidade de produtos, servicos e atendimento aos clientes;
2. Aumento da produtividade;

3. Eliminacdo de desperdicios e reducdo de custos;

4. Economia de custos e tempo;

5. Melhoria nos processos organizacionais;

6. Motivacao e retencdo de talentos;

7. Menor necessidade de superviséo;

8. Reducéo dos problemas e ndo conformidades;

9. Desenvolvimento e crescimento profissional do colaborador;
10.  Fidelizacdo dos clientes;

11.  Reducéo de acidentes;

12. Melhoria do clima organizacional,

13.  Reducéo do absenteismo e turnover;

14.  Crescimento Sustentavel da empresa.
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Na Figura 3 é possivel observar os principais indicadores de beneficios do

treinamento.

Figura 3. Indicadores de beneficios do treinamento.

BENEFICIOS INDICADORES
ORGANIZACIONAIS

AUMENTO DE RENDIMENTO ‘ Nimero de produtos produzidos ou de servigos;
Namero de processos concluidos;

ECONOMIAS DE TEMPO ‘ Quantidade de tempo néo produtivo; Tempo de licenga
para tratamento de salide; Atrasos na chegada para o

trabalho; Quantidade de horas extras, Tempo na
adaptacdo ao novo trabalho; Tempo gasto na operagéo
£ na manutencéo,

MELHORIA DA QUALIDADE | Feed-back dos clientes; resultados das auditorias;
Volume de retrabalho; solugdes inovadoras;
envolvimento dos funciondrios; motivagéo e
colaboragdo, redugao de queixas.

REDUGAO DE ERRO [ Nmero de erros; nimero de acidentes; violagdo de
regras e procedimentos

REDU Qﬁo DE DESPESAS E ‘ Custos de produgao; despesas administrativas,
CUSTOS despesas financeiras, despesas de manuteng&o;
disperdicios, etc.

Fonte: Project Management Knowledge Base (2017).

Sem investir em treinamentos as organizacdes dificilmente atingirdo o nivel de
exceléncia empresarial. Por isso é importante que os diagnosticos sobre as necessidades
de treinamentos sejam constantes, pois é necessario planejamento para atingir o pleno
desenvolvimento organizacional. As empresas precisam estabelecer e implantar
programas de treinamento continuos, na busca do desenvolvimento pleno das pessoas,
para que possa atingir os mais elevados indices de qualidade de seus produtos e/ou
servigos, garantindo a satisfacéo dos clientes e alta competitividade no mercado.

Sabe-se, por experiéncia, que o retorno dos investimentos em programas de
treinamento, embora seja de médio e longo prazo, sdo altos, mesmo ndo sendo tdo faceis
de se calcular, haja vista que cada organizacdo aplica um metodo para levantamento,

calculo e apontamento de custos.

3.3 ANALISE GLOBAL

As empresas tém apostado, cada vez mais, no desenvolvimento de pessoas, pois
acredita que os melhores resultados dentro das organizacfes s6 podem ser atingidos
atraves de pessoas motivadas, reconhecidas bem treinadas e desenvolvidas.

O desenvolvimento de uma organizagéo esta intimamente ligado a sua capacidade

de desenvolver pessoas, pois € notdrio que pessoas com maior nivel de desenvolvimento,
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no que diz respeito as suas qualificaches e especificidades, podem gerar melhores
resultados, pois também s&o desenvolvidas por pessoas.

Desde os niveis mais simples de um processo operacional até o mais alto escaldo
gerencial de uma organizacédo, sdo as pessoas 0 seu maior patrimonio, pois sdo elas a sua
garantia de sucesso, ou ndo. Por esse motivo as organizacGes despertaram seu olhar para
o0 desenvolvimento das pessoas, pois entenderam a importancia de manter suas vantagens
competitivas por meio do continuo desenvolvimento do pessoal.

Para Milkovich e Bourdreau (2010) o desenvolvimento € um processo de longo
prazo que interfere positivamente nas pessoas e suas capacidades, além de contribuir no
processo motivacional, fazendo com que as pessoas se tornem figuras valiosas para a
empresa, diante disso, o desenvolvimento envolve o treinamento, carreira e outras
experiéncias.

O desenvolvimento deve objetivar a exploracéo da capacidade de aprendizagem e
produtiva do individuo, visando potencializar suas capacidades produtivas e
motivacionais no desempenho profissional. O desenvolvimento de pessoas € a maneira

mais eficaz de manter a organizacao forte no mercado competitivo.

4 CONCLUSAO
Com base nas condi¢des de estudo, pode-se concluir que:
. O treinamento é ferramenta estratégica no processo de desenvolvimento
organizacional. Porém, fica explicito que para que os programas de treinamento
sejam eficazes e tragam resultados positivos, deve ser bem planejado e proposto
a suprir as necessidades identificadas dentro da organizacao.
o Com o advento de novas tecnologias, que envolvem todos os tipos de
processos e relacionamentos, pensamento inovador, inteligéncia artificial, entre
outros, 0 mundo esta passando por processo de mudancas constantes e a
competitividade estd cada vez maior. Apenas sobrevivera neste novo cenario
aqueles que apresentarem maiores competéncias e qualificacdo para isso, sejam
pessoas ou organizacoes.
o Investir em programas de treinamento, de forma continua e planejada,
deixou de ser opcional e passou a ser parte integrante das estratégias da empresa.
o O diagnostico constante das necessidades de treinamento e

desenvolvimento das pessoas e, consequentemente das organizacbes, o0
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planejamento e execugdo desses treinamentos e o foco continuo no
desenvolvimento organizacional garante pessoas mais engajadas, motivadas e
comprometidas, pois as mesmas percebem o reconhecimento de sua importancia
e valor por parte da organizacdo. Fato determinante no aumento dos indices de
competitividade da organizagéo, pois apenas com qualificagéo e reconhecendo
que as “pessoas” sdo fatores fundamentais para as organizacGes € que 0s
resultados serdo cada vez mais positivos.

o O ganho com treinamento ndo € apenas para a empresa, pois acaba-se
contribuindo para 0 sucesso e a carreira pessoal do funcionario, tornando-o cada
vez mais motivado e empenhado a fazer com que a empresa que oferece
treinamento tenha total éxito e se destaque das demais, fazendo a diferenca,
portanto, para todos os lados.
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