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TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO COMO UM FATOR PARA
COMPETITIVIDADE NAS ORGANIZACOES

Edilson do Carmo Araujo Filho
Oscar da Silva Pontes
Rodrigo Soares de Lira

Prof. Orientador Emanuel Xavier

Resumo: Em virtude da globalizacdo, as empresas estdo passando por grandes
mudancas técnico-organizacionais. Assim como a sociedade, o mercado de gestao
de recursos humanos esta adquirindo um novo perfil e gerando novas exigéncias de
seus profissionais. A escolha do tema se deu pela verificagcdo de que o treinamento
e desenvolvimento traz uma série de beneficios as Organizacbes. A pesquisa
realizada tem como objetivo discorrer sobre o Treinamento e Desenvolvimento como
um fator para competitividade nas organizagbes. A pesquisa €é de carater
Bibliografico, realizada em todos as fontes disponiveis como livros, artigos e revistas
cientificas que abordaram o tema Treinamento e Desenvolvimento como um fator
para competitividade nas organizacdes. Por serem 0s protagonistas que inserem e
mantém o produto ou servico da organizagcdo no mercado, o fato dos colaboradores
estarem treinados estabelece uma forte Vantagem Competitiva. Quando treinados
de maneira correta, os profissionais adquirem ou aperfeicoam habilidades que séo
fundamentais para seu trabalho na empresa. O éxito com o0s programas de
treinamento proporcionados pela empresa, € um fator determinante e competitivo
para alcancar a eficiéncia e eficacia empresarial.

Palavras-Chave: Organizagao; Treinamento; desenvolvimento; competitividade.

Resume: Due to globalization, companies are undergoing major technical-
organizational changes. Like society, the human resources management market is
acquiring a new profile and generating new demands on its professionals. The choice
of theme was due to the verification that training and development brings a series of
benefits to Organizations. The research carried out aims to discuss Training and
Development as a factor for competitiveness in organizations. The research is
Bibliographic in nature, carried out in all available sources such as books, articles
and scientific journals that addressed the topic of Training and Development as a
factor for competitiveness in organizations. As they are the protagonists that insert
and maintain the organization's product or service in the market, the fact that
employees are trained establishes a strong Competitive Advantage. When properly
trained, professionals acquire or improve skills that are fundamental to their work in
the company. Success with the training programs provided by the company is a
determining and competitive factor in achieving business efficiency and
effectiveness.

Keywords: Organization; Training; development; competitiveness



1 INTRODUCAO

Vem sendo cada vez mais importante nas organizacdes a elaboracdo de
estratégias que possam contribuir com a relagcdo entre desempenho de seus
colaboradores com o crescimento e 0 sucesso das empresas. A pesquisa realizada
tem como objetivo discorrer sobre o Treinamento e Desenvolvimento como um fator
para competitividade nas organizagoes.

A escolha do tema se deu pela verificagdo de que o treinamento e
desenvolvimento traz uma série de beneficios. Os progressos que 0 programa de
treinamento e desenvolvimento de equipes trazem s8o essenciais para as
organizacbes e os funciondrios que a constituem, garantindo a qualidade,
produtividade e a competitividade. Que s&o fundamentais para motivar e favorecer
uma mentalidade mais positiva dos seus colaboradores. Resultando no aumento na
vontade de aprender e desenvolver suas habilidades profissionais, para que
evoluam em suas carreiras.

Nesse sentido, a relevancia desse estudo foi a de contribuir para uma maior
compreensao cientifica e aprofundamento da temética. Discorrendo sobre seus
beneficios que resultam na criagdo de valor para a empresa e resultados na pratica.

Neste contexto, chegamos ao seguinte questionamento, quais sao as
dificuldades que as empresas enfrentam quando ndo tem o programa de
treinamento e desenvolvimento? A empresa que ndo realiza essa estratégia, deixa
de ter funcionarios que percebam e acreditam no seu crescimento profissional. Ja
gue o aperfeicoamento é um processo a longo prazo. Fazendo com que o0s
individuos questionem o que motivou a administracdo para convocéa-los para o
determinado programa. Outro problema existente é a falta de variacdo da estratégia,
nao dispondo de programas voltados para promover o crescimento do individuo.
Contendo apenas programacao que visam as demandas da organizacdo. Nos dias
atuais, as empresas estdo em constantes mudangas, e o0 treinamento e
desenvolvimento € tido como peca chave no sucesso organizacional. Atraves
desses programas, as empresas terdo inumeras melhorias, onde fica mais
competitiva e o seu colaborador estard em aperfeicoamento continuo.

Queremos com este artigo deixar mais uma fonte de pesquisa para 0s outros
académicos ou empresas interessadas no tema.

Iremos abordar ainda o delineamento metodolégico com o resultado da

pesquisa e as consideracdes finais.
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2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Segundo Marconi e Lakatos (1992), a pesquisa bibliogréafica € a sondagem de
toda documentacdo de determinada tematica, em formato de livros, revistas,
publicacfes avulsas e imprensa escrita. Por ser considerada o primeiro passo para
toda pesquisa cientifica, tem por seu objetivo o contato direto entre o cientista e 0s
matérias escritos disponiveis. Contribuindo com o pesquisador na analise de suas
pesquisas ou no manuseio de suas informagdes.

Entende-se por pesquisa bibliogréfica a revisdo da literatura sobre as
principais teorias que norteiam o trabalho cientifico. Essa revisédo € o que chamamos
de levantamento bibliografico ou reviséo bibliografica, a qual pode ser realizada em
livros, periédicos, artigo de jornais, sites da Internet entre outras fontes. Conforme
esclarece Boccato (2006, p. 266), a pesquisa bibliografica busca a resolucdo de um
problema (hipotese) por meio de referenciais teoricos publicados, analisando e
discutindo as varias contribuicdes cientificas. Esse tipo de pesquisa trard subsidios
para o conhecimento sobre o que foi pesquisado, como e sob que enfoque e/ou
perspectivas foi tratado o assunto apresentado na literatura cientifica. Para tanto, €
de suma importancia que o pesquisador realize um planejamento sistematico do
processo de pesquisa, compreendendo desde a definicdo tematica, passando pela
construcdo légica do trabalho até a decisdo da sua forma de comunicacdo e
divulgacéo.

Diante disso, a pesquisa foi realizada em todos as fontes disponiveis como
livros, artigos e revistas cientificas que abordaram o tema Treinamento e

Desenvolvimento como um fator para competitividade nas organizagoes.

3 RESULTADOS

Em virtude da globalizacdo, as empresas estdo passando por grandes
mudangas técnicoorganizacionais. Assim como a sociedade, o mercado de gestao
de recursos humanos esta adquirindo um novo perfil e gerando novas exigéncias de
seus profissionais. Isso significa que, se o perfil do profissional mudou, este € um
grande indicio que as empresas também mudaram. Elas estdo em busca de
colaboradores que tenham satisfacdo em participar do processo, sintam-se
engajados e motivados. Para isso as organizacdes estdo adotando uma linha de

responsabilidade e coeréncia quanto ao trabalho que se desenvolvem.
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Centurion (apud Perez; De Souza; Dalmau, 2005, p. 01), diz que atualmente o
gue mais se busca nas empresas € o envolvimento dos funcionérios nas tarefas e
objetivos empresariais. O comprometimento e a motivagcdo dos funcionarios tornou-
se um item basico para as empresas se manterem competitivas. A incessante busca
pela qualidade estd em evidéncia nas organizacdes, 0 que acarreta uma
necessidade de mudancas na estrutura organizacional. E neste contexto que se
insere a importancia de capacitar pessoas.

Os programas de treinamento e desenvolvimento ndo sdo apenas despesas,
e sim um investimento significativo. Fatores como as inovagcbes das novas
tecnologias, a competitividade, a velocidade da comunicacdo e da informacéao
através da internet, tipicas da globalizacdo, fazem com que para a sobrevivéncia de
cada empresa seja necessaria uma adaptacdo as novas mudancas. Diante disso, é
fundamental que estejam engajadas e preocupadas em proporcionar e inserir nos
seus planejamentos estratégicos, programas de treinamento para toda empresa.

Lima ( apud PEREZ; DE SOUZA; DALMAU, 2005, p.04) ainda ressalta que a
empresa deve tratar as politicas e acdes de treinamento e desenvolvimento com
mais seriedade a medida que a mesma perceba e comprove que o treinamento € um
poderoso instrumento de alavancagem de negoécios e resultados, um diferencial
competitivo e uma necessidade constante para aperfeicoamento e reciclagem dos
seus colaboradores. E com este critério que as empresas devem levar em
consideracdo o treinamento como uma aplicacdo estratégica e prioritaria,
principalmente se estd em processo de mudanca organizacional ou se deseja

expandir o seu negdcio.

3.1 ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

O termo estratégia refere-se a uma posicdo desempenhada, depois a
habilidade gerida e, apo0s, ao discurso emitido e defendido, até ser levado ao
significado de a forca para vencer o inimigo. Desta forma, esta palavra pode ser
aplicada pela forma como as empresas se inserem em um determinado mercado, de
modo a ganhar o espaco pretendido (SERTEK, 2011, p. 104).

Mintzberg e Quinn (apud Sertek, 2011, p. 104) definem estratégia como:

Padrao ou plano que integra as principais metas, politicas e sequéncia de
acoes em uma organizacdo em um todo coerente. Uma estratégia bem
formulada ajuda a ordenar e a alocar os recursos de uma organizacao para
uma postura singular e vidvel, com base em suas competéncias e



12

deficiéncias internas relativas, mudancas no ambiente antecipadas e
providéncias contingentes realizadas por oponentes inteligentes.

Ainda segundo estes autores, a estratégia empresarial pode ser definida

como.

O padrdo de decisGes em uma empresa que determina e revela seus
objetivos, propdésitos ou metas, produz as principais politicas e planos para
a obtencdo dessas metas e define a escala de negdcios em que a empresa
deve se envolver, o tipo de organizacdo econémica e ndo econdmica que
pretende proporcionar a seus acionistas, funcionarios e comunidades.

Para que a estratégia se faca presente nas organizagfes, torna-se
imprescindivel que as mesmas facam uso da administragcdo estratégica, cujo
objetivo é utilizar técnicas de gestdo e avaliacdo para tomadas de decisédo de alto
nivel.

3.2 TREINAMENTO

Um individuo esta em constante processo de educacao, pois, é influenciado
pelo meio em que esta inserido e por seus grupos de referéncia, como escola,
trabalho, familia, club, etc.

Treinar uma pessoa € ensinar, educar, é transforma-la em um ser critico. Ou
seja, é fazer com que adquira novos conhecimentos e se torne um individuo
pensante, pronto para saber mudar de atitude. O treinamento é uma forma de
educacéo no trabalho. Através da instru¢céo o colaborador desempenhara a atividade
a ser executada de forma eficaz e eficiente.

Desse modo, Carvalho e Nascimento (1997, p. 154) dizem que:

A educacdo denomina-se instrucdo quando o individuo recebe formacao
escolar em seus varios graus de ensino. Mas a instrucdo continua a ser
parte atuante da educacdo sob perspectiva formal. E o treinamento, dando
continuidade a educacéo, prepara o empregado para melhor exercer suas
funcdes.

De acordo com Lacombe (2005, p. 312) o objetivo que as empresas querem
alcancar com o treinamento é “proporcionar ao empregado novas habilitagdes ou
melhorar as que ele ja possui. Ele deve, portanto, produzir mais e melhor para a
empresa, proporcionando um retorno ao investimento que a empresa fez em
treinamento”.

Assim, Chiavenato (1999, p. 294) complementa que o “treinamento é uma

fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam efetivamente para os
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resultados do negocio. Nesses termos, o0 treinamento € uma maneira eficaz de
agregar valor as pessoas, a Organizagao e aos clientes”.
Segundo Chiavenato (2004, p. 338-345),

O treinamento e uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas
contribuam efetivamente para os resultados do negécio. Nesses termos, 0
treinamento € uma maneira eficaz de agregar as pessoas, a organizacado e
aos clientes. Ele enriquece o patriménio humano das organizagbes. E o
responsavel pelo capital intelectual das organizagdes. Ninguém trabalha de
graca. Como parceiro da organizacdo, cada funcionario.

Os treinamentos vao a partir da apresentacao da empresa, até a capacitacdo
do colaborador, para coloca-lo diante de uma perspectiva e prepara-lo para novos
desafios. No qual iniciara efetivamente o desenvolvimento do funcionério para uma
nova etapa.

Nao é apenas com os treinamentos que um individuo possa mudar o seu
comportamento, mas, é inquestionavel a sua eficacia nas acdes cotidianas dentro
das empresas. H& diversas mudancas de comportamento que sdo adquiridas

através dos treinamentos. Dentre elas, podemos citas os objetivos de Treinamento:

a) Preparar as pessoas para a execucdo imediata das diversas tarefas
peculiares a organizacdo; b) Dar oportunidades para o continuo
desenvolvimento pessoal, ndo apenas no cargo atualmente ocupado, mas
também em outros que o individuo possa vir a exercer; c) Mudar a atitude
das pessoas, a fim de criar entre elas um clima mais satisfatério,
aumentando-lhes a motivagéo e tornando-as mais receptivas as técnicas de
supervisao e gestao. (TACHIZAWA, FERREIRA, FORTUNA, 2006, p. 220 a
221).

Para Chiavenato (2004), existem algumas etapas fundamentais para que o
treinamento atinja seu objetivo central e agregue valor a empresa. Entre eles
podemos identificar:

1. Diagnoéstico: E o levantamento de necessidades de treinamento a serem
satisfeitas. Essas necessidades podem ser passadas, presentes ou futuras.

2. Desenho: E a elaboracdo do programa de treinamento para atender as
necessidades diagnosticadas.

3. Implementacé&o: é a aplicagdo e conduc¢éo do programa de treinamento.

4. Avaliacdo: E a verificac&o dos resultados obrigados com o treinamento.

Temos uma variedade de tipos de treinamento que, segundo Santos (2011),
podemos definir:

1) Treinamento Presencial: Trata-se do treinamento realizado com a presenca fisica

do instrutor e do treinando;
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2) Treinamento a Distancia: E o tipo de treinamento que se caracteriza pela
separacao fisica entre o instrutor e o treinando;
3) Treinamento em Servico (TES): E o treinamento realizado no proprio ambiente de
trabalho do funcionéario — atual ou futuro — destinado a aquisicdo de conhecimentos
préaticos e/ou desenvolvimento de habilidades especificas.
4) Rodizio: E o remanejamento do posto de trabalho do funcionério, visando
prepara-lo para uma nova funcdo e obter uma visdo global do trabalho a ser
realizado num determinado setor.
5) Estagio: E a execucdo de atividades pertinentes & ocupag&o profissional,
mediante a experiéncia direta e realizada no ambiente de trabalho.
6) Visita Técnica: S&o visitas realizadas a outros setores — dentro da propria
empresa ou em outra.
7) Reunides Informativas: S&o realizadas peridodica — ou esporadicamente —
conforme a necessidade.
8) Encontros de Disseminacdo de Treinamento: Tém como objetivo divulgar o
conhecimento adquirido por funcionarios que participaram de treinamento,
suplementados por materiais impressos (manuais, apostilas, prospectos, etc.).
9) Palestras: E a apresentacdo de um assunto especifico, seguido de
guestionamentos e comentarios por parte do publico.
10) Assinatura de Jornais e Revistas: Que sejam do interesse do trabalho presente
e futuro.
11) Workshop: Apresentacdo resumida de um determinado assunto, utilizando
técnicas expositivas e/ou vivenciais com o objetivo de divulgar uma proposta de
trabalho.
12) Seminério: Evento que relne especialistas — de uma ou mais areas de
conhecimento — com o objetivo de promover (ou ampliar) o debate sobre um tema
especifico, a partir de enfoques diferentes.
13) Congresso / Conferéncia: Conferéncia € uma reunido promovida por entidades
associativas, visando debater assuntos que interessam a um determinado ramo
profissional.

Conforme Lacombe (2005, p. 321), “a experiéncia mostra que o retorno sobre
0 investimento em treinamento é alto, mas se da no longo prazo e néo é facil
calcula-lo. Além disso, cada empresa usa um método diferente para calcular os

custos, que sdo aparte mais facil de medir”.
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3.3 DESENVOLVIMENTO

O desenvolvimento de pessoas também deve ser levado em consideracéo,
pois tem o compromisso de aperfeicoar a eficacia da organizacdo em longo prazo. O
desenvolvimento de pessoas, segundo Milkovich e Boudreau (apud PEREZ; DE
SOUZA; DALMAU, 2005, p. 03) [...] “é um processo de longo prazo que abrange nao
apenas o treinamento relacionado ao cargo, mas, também, a carreira e outras
experiéncias tal como trabalhar a motivacdo dos empregados”.

Chiavenato, (2000, p. 534) conceitua Desenvolvimento Organizacional da

seguinte forma:

O Desenvolvimento Organizacional € um esfor¢o integrado de mudanca
planejada e que envolve a organizacdo como uma totalidade.
Desenvolvimento organizacional € um programa educacional de longo
prazo, orientado no sentido de melhorar os processos de resolucdo de
problemas e de renovacdo de uma organizacdo, mediante uma
administragdo mais colaborativa e efetiva da cultura desta organizacdo com
assisténcia de um agente de mudanca ou catalisador, e com o uso de teoria
e da tecnologia de ciéncia do comportamento organizacional.

Para Chiavenato (1999), as pessoas sao o0 principal patriménio das
organizacdes e essas organizacdes sao compostas desde um simples operario até a
funcdo de executivo e s@o essas pessoas que fazem o sucesso de uma organizagao
porque o funcionario pode ser o maior diferencial competitivo de uma organizacéo e
por isso ela pode ser bem sucedida.

Segundo Dutra (2009, p. 101),

A questdo do desenvolvimento das pessoas na organizagdo moderna €
fundamental para a manutencdo efou ampliacdo de seu diferencial
competitivo [...] as organizacbes estdo percebendo a necessidade de
estimular e apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como forma de
manter suas vantagens competitivas.

“O processo de desenvolvimento de pessoas inclui treinamento e vai além;
compreende 0 autodesenvolvimento, processo esse que € intrinseco a cada
individuo [...]" (PACHECO et al., 2005, p.3).

Quando um dos processos do Desenvolvimento empresarial € o envolvimento
do treinamento no planejamento estratégico, estamos supondo que ndo é uma
operacao que se dissipa na formulacéo de planos. As idealizagcdes devem ser para o
corpo da Direcdo, uma ferramenta de trabalho que informa o que vai ser feito, em

gue momento, de que modo e por quem, para alcancar que tipos de resultados e
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com participacdo democratica de toda a empresa. Ndo pode ser apenas um
instrumento técnico de trabalho, mas uma manifestacdo de um compromisso, um
contrato social, um pacto politico ente os empregados e a direcdo, um projeto
coletivo de desenvolvimento que compromete verticalmente e horizontalmente toda
a empresa.

Seguindo esse raciocinio, Chiavienato (2003, p. 29) nos explica:

Desenvolvimento Profissional é a educagéo que visa ampliar, desenvolver e
aperfeicoar a pessoa para seu crescimento profissional em determinada
carreira na Organizacao ou para se tornar mais eficiente e produtivo em seu
cargo. Seus objetivos perseguem prazos mais longos, visando dar ao
homem aqueles conhecimentos que transcendem o que € exigido no cargo
atual, preparando-o para assumir funcbes mais complexas ou numerosas. E
dado as organizacGes ou firmas especializadas em desenvolvimento de
pessoal. Também obedece a um programa preestabelecido e atende a uma
acao sistematica, visando a adaptacdo de pessoa a filosofia. Pode também
ser aplicado a todos os niveis ou setores da organizacdo. E mais conhecido
como desenvolvimento de recursos humanos.

O desenvolvimento de pessoa aumenta a competéncia técnica, decisoéria a
competéncia social dos empregados em relacdo as metas e a filosofia da empresa.
O que significa que é fundamental que os valores e as metas da companhia sejam
consideradas no processo.

Filosofia da empresa — Abrange todos os valores e normas, sendo, portanto, a
diretriz dos atos das pessoas que as compoe.

Cultura da empresa — A soma total dos valores e normas efetivamente
praticados pelas pessoas da empresa, contém também aquelas peculiaridades e
comportamentos que nao sao desejados, mas que persistem.

As metas da empresa — S&o os resultados mensuraveis que a empresa

deseja alcancar no futuro.

3.4 ORGANIZACAO

Segundo LACOMBE, 2003, organizacao € o agrupamento de pessoas, que se
reuniram de forma estruturada e deliberada e em associacédo, tragcando metas para
alcangarem objetivos planejados e comuns a todos 0s seus membros.

De acordo com Moraes (2004, p.91):

Organizacdes sao instituicdes sociais e a acdo desenvolvida por membros é
dirigida por objetivos. S&o projetadas como sistemas de atividades e
autoridade, deliberadamente estruturados e coordenados, elas atuam de
maneira interativa com o meio ambiente que as cerca.
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Quando compreendemos que o homem é cercado por uma sociedade feita de
organizacdes, que tem a finalidade de fornecer os mecanismos necessarios para
conseguir a assisténcia as necessidades humanas, podemos afirmar entdo, que 0s

recursos e objetivos s&o principios determinantes que definem as empresas.

3.4.1 CARACTERISTICAS BASICAS DAS ORGANIZACOES

As organizacdes elaboram seus objetivos com o interesse na aquisicao de
materiais e/ou servi¢os, resultando ou ndo em lucro. Existem caracteristicas comuns
a quase toda organizagdo, segundo Maximiano (2007), elas possuem objetivos
desde seu inicio, com afinalidade de atender as necessidades especificas.

Moraes (2004) afirma que existe uma intensa conexdo e interdependéncia
entre 0 meio ambiente e os elementos humanos e materiais, que fazem parte das
organizacodes, e a este fazendo trocas constantes.

As organizagdes séo diferentes entre si, ndo existem duas iguais, assim como
as pessoas. Podem durar meses, décadas ou séculos, sobrevivendo aos seus
fundadores, ou podem desaparecer repentinamente, pelo simples fato de que nao

sao sistemas perfeitos.

3.4.2 TIPOS E FUNCOES DAS ORGANIZACOES

As organizacOes sdo criadas para prover produtos e servigos, segundo
Moraes (2004), e podem ser de natureza econbmica ou social. De natureza
econdmica sdo as organizacdes que tém carater especifico de empresa e buscam
finalidade lucrativa. Estas assumem riscos, e séo dirigidas por uma filosofia de
negécios. De natureza social sdo as organizagfes voltadas as agdes comuns ou de
utilidade publica, fundamentam-se na aceitacdo dos valores e das normas sociais,
sem finalidade lucrativa.

De acordo com Maximiano (2007) estéo representadas por:

» Organizagdes do Governo — que sdo administradas pelo governo e tém
como objetivo prestar servicos a comunidade em geral, e sdo mantidas pela
arrecadacao de impostos, taxas e contribui¢des;

» Organizagbes Empresariais — sdo organizacdes que tém como finalidade o
lucro na producdo e/ou comercializagdo de bens e servicos, podendo ser
classificadas de acordo com o seu tamanho, natureza juridica e area de atuacao.

S&o criadas com recursos proprios (dos proprietarios em forma de capital social) e
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também 17 com recursos de terceiros, como fornecedores e credores em geral
(como empréstimos e financiamentos). O seu resultado é distribuido aos sécios e o
restante € mantido como reservas de lucros para a empresa.

» Organizagdes do Terceiro Setor — compreende as organizagOes de utilidade
publica, sem fins lucrativos, e sdo criadas por pessoas sem vinculo com o governo,
entre elas estdo as ONGs (organizacdes ndo-governamentais) e outras entidades
com fins filantrépicos. Para que as organizacdes funcionem adequadamente e
atinjam seus objetivos, é necessario que as tarefas ou fungdes especializadas sejam
executadas.

Segundo Maximiano (2003), as principais fun¢gdes organizacionais e que sao
coordenadas pela administracéo geral da empresa, sao:

* Produgéao (operagdes) — tem como objetivo transformar insumos (matérias-
primas e outros) em produtos ou servigos para suprir as necessidades dos clientes.
Ha& trés tipos de processos produtivos: producdo em massa e em grandes lotes;
producdo por processo continuo; e producao unitaria e em pequenos lotes;

* Marketing — estabelece relagbes entre a organizacdo e seus clientes.
Abrange as diferentes atividades de pesquisa e desenvolvimento de produtos,
distribuicdo, preco, e promocéao (publicidade e propaganda);

* Pesquisa e desenvolvimento — essa fungdo tem como objetivo, transformar
as informacdes de marketing, as melhores idéias e os avancos tecnolégicos e da
ciéncia em produtos e servi¢os;

* Finangas — atende a organizac&do cuidando eficazmente e protegendo os
seus recursos financeiros. S&o de competéncia das finangas o0s investimentos,
financiamentos, controle e destinacdo dos resultados;

* Recursos humanos — também é chamado de gestdo de pessoas, 18 comeca
com os cuidados com a entrada de pessoas na organiza¢do, sua permanéncia e até
a sua saida. Tem como componentes as tarefas de: planejamento, recrutamento e
selecdo de pessoas para a mao-de-obra necesséaria, treinamento e
desenvolvimento, avaliagdo e desempenho, remuneracdo ou compensacao, higiene,

saude e seguranca, administracdo de pessoal e fun¢cdes pds-emprego.

3.4.3 EFICIENCIA E EFICACIA ORGANIZACIONAL
Eficiéncia e eficacia sédo termos usados na administracdo para indicar o grau

de desempenho de uma organizacdo em relacdo ao objetivo alcancado. Pode-se
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dizer que a eficacia indica a realizacdo dos objetivos propostos. Enquanto que, a
eficiéncia esta na otimizacdo dos recursos aplicados para melhor atingir esses
objetivos, com economia de recursos, sem detrimento da produtividade e qualidade
dos produtos e servigos prestados.

De acordo com Maximiano, (2007, p.11), dependendo da forma como as
organizagbes s&o administradas, podem se tornar “eficientes e eficazes” ou
“‘ineficientes e ineficazes”, podendo as mesmas se tornar um problema em vez de
solugao.

A Ciéncia Administrativa contemporanea usa 0s conceitos de eficiéncia e
eficdcia nas organizacdes e faz definicbes nem sempre precisas de ambas as
palavras, que possuem significacdes diferentes, mas que se completam quando
usadas no contexto de conotagc&o administrativa.

Segundo Maximiano (2000, p 115), “eficiéncia realiza tarefas de maneira
inteligente, com o minimo de esforco e com o melhor aproveitamento possivel dos
recursos [...] eficacia € o conceito de desempenho que se relaciona com os objetivos
e resultados”.

Ainda, de acordo com o0 mesmo autor, os termos eficacia e eficiéncia séo
usados, geralmente, para indicar o desempenho de uma organizagao, 19 de acordo
com as expectativas dos usuarios e das pessoas que mobilizaram recursos. E para
avaliar a eficacia é necessario usar estes termos em conjunto, deve-se conhecer o

ambiente em que atuam suas necessidades, desafios e oportunidades.

3.5 COMPETITIVIDADE NAS ORGANIZACOES

O desempenho competitivo ndo depende apenas de caracteristicas da firma
ou da tecnologia, mas de uma colecdo de habilidades e modelos de acéo
combinados. Assim para se analisar a competitividade é preciso ter em mente a
influéncia dos padrBes setoriais e das caracteristicas socioculturais presentes nas
organizacdes e no ambiente em que atuam PETTIGREW e WHIPP (1993).

Barbosa (1999) afirma que o conceito de competitividade podera ser mais
bem entendido quando diferentes niveis de analise forem levados em conta, pelo
fato de cada nivel possuir seu conjunto de medidas especificas, que permitem a
compreensao das particularidades do conceito.

A expectativa das organizacdes, ditada principalmente pelo desejo de buscar

o lucro e pelo desejo de conviver, satisfatoriamente, com as incertezas inerentes ao
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negocio, tem na busca da competitividade a justificativa de sua existéncia. No
entanto, mais do que apenas possuir expectativas, faz-se necessario que as
empresas detenham algumas capacidades para transformar as expectativas em
realidade (LEMOS e NASCIMENTO, 1999). Essas capacidades estdo associadas a
fatores abrigados em areas ou expressam habilidades, com desdobramentos
positivos no mercado, na producédo e nas financas. Relacionam-se as pessoas, aos
métodos e a capacidade de planejamento, de organizacédo e de controle, em niveis
capazes de fazer frente as organizacdes concorrentes, portanto, de competir.

Capacidade de competir significa manter-se no mercado. Uma das primeiras
referéncias a expressao “vantagem competitiva® na literatura de estratégia pode ser
encontrada em Ansoff (1965, p. 188-194), que a definiu como a vantagem de
perceber, de forma proé-ativa, tendéncias de mercado a frente dos concorrentes e de
ajustar a oferta em funcéo dessa antecipacgéao.

O termo competitividade se concretizou no ambiente das organizagdes como
fator decisivo para a sobrevivéncia. O conceito de prioridades competitivas pode ser
entendido como um conjunto de opc¢des de prioridades que a organizagcao precisa
ter para competir no mercado durante certo horizonte de tempo (SANTOS, PIRES e
GONCALVES, 1999).

A competicao organizacional, portanto, ndo se da apenas por meio de fatores
econdmicos. Os recursos pelos quais se compete séo, além de técnicos, de ordem
institucional. As organizacdes sdo tomadas por exigéncias de conformidade a
padrdes técnicos, mas também sofrem pressGes de outras organizacbes e da
sociedade como um todo para se adequarem aos padrdes de conduta socialmente
aceitos. Essas pressdes requerem componentes simbdlicos, tais como: reputacéo
de eficiéncia, prestigio e conduta socialmente legitimada.

A competitividade sO estara garantida ao se conseguir estabelecer uma
posicdo privilegiada, sustentada no ambiente. Essa posi¢cdo privilegiada pode
resultar da criagéo e consolidacdo de uma imagem de empresa competitiva; todavia,
vai depender do que esta sendo valorizado no ambiente e das caracteristicas do
segmento em que a organizacao atua.

Slack (1997) define cinco fatores que contribuem para a vantagem

competitiva das organizagoes:

(1) Confiabilidade; (2) Custo; (3) Flexibilidade, (4) Qualidade e (5)
Velocidade. Segundo o autor, ao alcancar esses cinco objetivos, a
organizacao consegue patamares de superioridade no mercado.
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O estudo dos fatores de competitividade € importante para que se consiga o
método adequado para o desenvolvimento de produtos e processos, com a
utilizacdo das melhores préaticas para exceléncia em custos, em qualidade e em
prazo, e para que se possa capturar as necessidades dos consumidores, para que

estas sejam atendidas via o produto oferecido.

3.6 COMO O TREINAMENTO E O DESENVOLVIMENTO IMPACTA NA
COMPETITIVIDADE NAS ORGANIZAC}()ES

Por serem os protagonistas que inserem e mantém o produto ou servi¢co da
organizacdo no mercado, o fato dos colaboradores estarem treinados estabelece
uma forte Vantagem Competitiva. Quando treinados de maneira correta, 0s
profissionais adquirem ou aperfeicoam habilidades que s&o fundamentais para seu
trabalho na empresa. Com isso, eles se tornam mais qualificados e geram melhores
resultados para a organizacdo. Segundo Barney (2011, p.09) uma organizacao
possui vantagem competitiva quando é capaz de gerar maior valor econémico do

que suas concorrentes.

Capacidade de competir significa manter-se no mercado. Uma das
primeiras referéncias a expressao “vantagem competitiva” na literatura de
estratégia pode ser encontrada em Ansoff (1965, p. 188-194), que a definiu
como a vantagem de perceber, de forma pro-ativa, tendéncias de mercado
a frente dos concorrentes 31 Roman, Piana, Lozano, Mello e Erdmann BBR,
Vitéria, v. 9, n. 1, Art. 2, p. 27-46, jan - mar. 2012 www.bbronline.com.br e
de ajustar a oferta em funcéo dessa antecipacao.

Quando uma organiza¢do implementa estratégias de criagcdo de valores que
nao esteja instalada simultaneamente pelas empresas concorrentes no formato
potencial ou real, e quando elas sdo incapazes de reproduzir os beneficios dessa
vantagem, se da ao que podemos chamar de vantagem competitiva sustentavel,
segundo Milkovich e Boudreau (2000).

Considerando que uma organizac&o soO se torna pioneira e lider de mercado
guando seus funcionarios estdo determinados a serem lideres comprometidos com a
empresa, isto faz com que organizagcdo conquiste e mantenha seus clientes de
forma mais assidua. Satisfazer as vontades dos clientes, servi-los e, sobretudo,

encanta-los tornou-se hoje a mais importante tarefa de uma organizagao.
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O éxito com os programas de treinamento proporcionados pela empresa, é
um fator determinante e competitivo para alcancar a eficiéncia e eficacia
empresarial.

O treinamento funciona como o principal catalisador da mudanca da gestao
de pessoas nas organizacdes, confrontando o desempenho passado e atual com
novos patamares que se pretende alcancar no futuro.

Os programas de treinamentos, quando realizados de uma forma continua,
com certeza irdo motivar e aumentar o grau de satisfacdo do colaborador a fazer
parte desta empresa, resultando na exceléncia da prestagdo de servico ou da
fabricacdo de um produto ao consumidor final e internamente as mudancas positivas
também ocorrem, através do desenvolvimento harmonioso do trabalho em equipe,
das relagdes interpessoais e da comunicagao interna entre lideres e liderados.

O sucesso do treinamento ndo é medido apenas por que as pessoas
melhoram suas competéncias individuais, mas também porque elas passam a
contribuir positivamente para o desempenho organizacional. A atual regra dos
negocios é estar preparado para competir com competéncia, mesmo porque o
passado nédo vai se repetir, onde 0 sucesso de ontem n&o garante mais 0 sucesso
de hoje sendo assim néo sustentara o sucesso de amanha (DRUCKER, 1997 apud
GUELBERT, 2008).

Os recursos fisicos ou financeiros das organizacbes deixaram de ser
primordiais, transformando assim o capital humano em um recurso altamente
valioso. Assim, a concorréncia no mercado esta cada vez mais elevada, tornando a
capacitacdo das equipes de trabalho uma vantagem competitiva. Investir no
desenvolvimento das pessoas que realizam o trabalho nas organizagdes significa
investir na qualidade dos produtos e servigcos e consequentemente, atender melhor
os clientes e ampliar as vendas (TACHIZAWA, FERREIRA, FORTUNA, 2006, p.
220).

Atualmente, as organizacfes estdo buscando obter padrées de gestdo que
atendam as necessidades das empresas, fontes de vantagem competitiva e
ferramentas que possam gerar de forma cada vez mais fundamentada o crescimento

organizacional.

4 CONSIDERACOES FINAIS
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Vivemos em um dos periodos mais competitivos para o mercado. Desta
forma, torna-se imprescindivel a compreenséo da necessidade dos programas de
treinamento e desenvolvimento para o profissional e de toda equipe dentro de uma
organizacao.

Com a realizacdo desta pesquisa procurou-se demonstrar a importancia do
treinamento e desenvolvimento nas organizacdes, buscando elencar as principais
vantagens em aplicar este método para fins competitivos.

Vimos que para se obter melhores resultados na prestacdo de servico, a
organizacdo deve ter todos os seus colaboradores fundamentados com o
treinamento e determinados a realizar suas atividades com exceléncia, através dos
conhecimentos adquiridos. Verifica-se que o0 processo de treinamento, sendo
realizado de modo correto, sem atropelos de cada uma de suas etapas, €
responsavel pela apresentacédo de profissionais bem treinados e mais qualificados
ao mercado, comprometendo-se em suprir as necessidades dos seus clientes, pois
uma organizacdo que pensa estrategicamente de forma consciente e
contingencialmente, planeja melhor. E o treinamento é uma politica que pode auxiliar
profundamente neste processo, capacitando funcionarios de acordo com suas areas
de competéncias, sendo um diferencial para a organiza¢gdo como um todo.

Por fim, sabe-se que para se obter sucesso na empresa € de extrema
importancia investir no treinamento, capacitacdo e desenvolvimento dos
colaboradores. E uma fonte de lucratividade para o negdécio. De maneira que o
profissional se sentird mais estimulado, agregara valor as pessoas, estimulando o
crescimento pessoal, proporcionando qualidade de vida, resultando em um ambiente
de trabalho mais agradavel, harmonioso, ético e motivado. Tornando-se uma

vantagem competitiva.
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