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TREINAMENTO PROFISSIONAL: FERRAMENTA EMPRESARIAL PARA
RESULTADOS EFICAZES

Brenda Mirelly Santos de Sa
Roberto Jorge da Silva Junior
Kerolaine Tavares de Magalhdes Nascimento

Orientador: Mestre Horison Lopes

RESUMO:
Este trabalho tem por finalidade estudar a importancia do treinamento profissional

como ferramenta empresarial para resultado eficaz. O treinamento produz uma via
de méo dupla onde a organizac¢ao e os funcionarios se desenvolvem mutuamente.

O treinamento realizado de forma produtiva vocaciona pessoas a se comprometerem
com os objetivos da organizacdo. O setor de Recursos Humanos tem um papel
relevante nesse processo de treinamento capacitando profissionais para o
desempenho de suas funcBes com eficiéncia e eficacia. A unido do RH, dos
funcionarios e da diretoria da organizacdo é uma juncao perfeita para que os
resultados acontecam. O objetivo geral deste trabalho é fazer uma analise da
necessidade de treinamento dos colaboradores de uma organizacdo e como esse

treinamento pode ser uma ferramenta eficaz a médio e longo prazo.

Palavras-chave: Treinamento. Organizacdo. Recursos Humanos.



SUMMARY:

This work aims to study the importance of professional training as a business tool
for effective results. Training produces a two-way street where the organization and
employees mutually develop.

The training carried out in a productive way encourages people to commit to the
organization's objectives. The Human Resources sector plays an important role in
this training process, enabling professionals to perform their duties efficiently and
effectively. The union of HR, employees and the organization's board is a perfect
junction for results to happen. The general objective of this work is to analyze the
need for training of employees in an organization and how this training can be an

effective tool in the medium and long term.

Keywords: Training. Organization. Human Resources.
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1 INTRODUCAO

Como estudantes do curso de tecnologia em Gestdo de Recursos humanos,
temos nos preocupados com alguns aspectos que envolvem a préatica no setor de
Recursos humanos (RH).

O desafio a ser enfrentado no setor de RH diz respeito a possibilidade de
desenvolver o treinamento profissional voltada para proporcionar resultados eficazes
nas organizagoes.

Neste trabalho abordaremos e veremos através de uma pesquisa
bibliografica, ferramentas empresariais como resultados eficazes para as
organizacbes. Segundo Chiavenato (1999) o treinamento é um dos recursos de
desenvolvimento de pessoal que visa o aperfeicoamento de desempenhos, aumento
de produtividade e melhoria das relagdes interpessoais.

O objetivo geral foi estruturado e abordado sobre a analise de como o
treinamento dos colaboradores de uma organizacdo pode desenvolver resultados
surpreendentes e eficazes. O setor de Recursos humanos pontuou que O
treinamento dos colaboradores poderia gerar a médio e longo prazo, colaboradores
gue entregassem um resultado com eficiéncia. Firmado nesse pensamento,
percebe-se que o treinamento dos colaboradores de uma organizacdo em sintonia
integrada com a direcdo da instituicdo pode produzir um efeito de exceléncia na
apresentacao dos resultados tanto para empresa como para o proprio colaborador.

Este trabalho estar limitado a quatro capitulos. No capitulo um, uma
introducdo relatando os objetivos gerais e os procedimentos que serdo aplicados
nesse trabalho.

Para Lakatos (1992, p.102) os objetivos “esta ligado a uma visdo global e
abrangente do tema e Relaciona-se com o conteudo intrinseco, que dos fendmenos
e eventos, quer das ideias estudadas. Vincula-se diretamente a propria significacao
da tese proposta pelo projeto”.

No capitulo dois faremos o delineamento metodolégico que e uma analise
através de pesquisa bibliografica com fundamentacéo tedrica de autores renomados
na area de Recursos Humanos.

Para Gil 2004 p.44 “A pesquisa bibliografica € desenvolvida com base em
material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos.
Embora em quase todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho dessa

natureza, ha pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes
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bibliograficas.” (GIL, 2002, p.44).

No capitulo trés nos resultados da discursdo, sera feito uma revisao da
literatura e a contextualizacdo do tema escolhido observando o modelo de pesquisa
adotado alinhando ao tema do trabalho.

No capitulo quatro, sera feita as consideracdes finais apresentando o
resultado da pesquisa e as observacfes necessarias sobre o tema estudado e os
Impactos positivos que o treinamento profissional gera na produtividade dos
colaboradores de uma organizacdo. Esperamos que essa reflexdo seja a ponta do

iceberg para que esse tema seja estudado incansavelmente
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2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

O presente artigo tem como principal objetivo analisar e descrever os
principios e fundamentos do Treinamento Profissional como Ferramenta Empresarial
Para Resultados eficazes. O texto € apresentado na perspectiva de diferentes
autores, conceitos, definicbes, caracteristicas e procedimentos que possibilitam a
adequada compreensdo de uma pesquisa bibliografica que se estrutura e se
desenvolve fundamentada na producéo teorica de outros autores.

Para Gil (2002, p. 44), a pesquisa bibliografica “[...] € desenvolvida com base
em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.
Para Severino (2007), a pesquisa bibliografica realiza-se pelo: [...] registro
disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos impressos, como
livros, artigos, teses e outros. Beneficiar-se de dados de categorias tedricas que
tenham sido estudadas e devidamente documentadas por outros pesquisadores. Os
escritos tornam-se fontes dos contetdos pesquisados. O pesquisador trabalha a
partir de contribuicdes dos autores dos estudos analiticos constantes dos textos
(SEVERINO, 2007, p. 122).

A pesquisa bibliografica € um apanhado feito em obras ja publicadas para
apoiar o trabalho cientifico. O pesquisador dedica-se a andlise com afinco, para
reunir os textos ja publicados, para fundamentacao ao trabalho cientifico.

Nesse modelo de pesquisa o discente buscara subsidios para o
conhecimento sobre o que foi pesquisado na literatura diversa que ja foi publicado.
Conforme Salomon (2004),

“A pesquisa bibliogréfica fundamenta-se em conhecimentos proporcionados
pela Biblioteconomia e Documentagdo, entre outras ciéncias e técnicas
empregadas de forma metddica, envolvendo a identificacéo, localizagéo e
obtencéo da informacéo, fichamento e redacéo do trabalho cientifico.”

Tipo De Pesquisa:

Classificacdo da pesquisa quanto ao objeto Nesse caso, trata-se de uma
pesquisa bibliogréfica.

A pesquisa bibliografica & desenvolvida com base em material ja elaborado,
respaldado principalmente de livros e artigos cientificos.

Embora em quase todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho dessa
natureza, ha pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes
bibliograficas. (GIL, 2002, p.44)

A coleta do material de pesquisa ocorreu em trés etapas. A primeira etapa foi
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feito a selecdo de livros, artigos cientificos, Documentos, Revistas e Sites sobre 0
tema. Na segunda etapa foi feito uma leitura do material escolhido e a analise
desses documentos, por fim na terceira etapa foi feito a redagéo do e a revisao do
trabalho.

Gil (1991, p. 27) afirma que, “A pesquisa bibliografica ocorre a partir de
material ja construido, sobretudo de livros e artigos cientificos”.

Quanto ao procedimento que seria usado na coleta dos dados seria a
catalogacdo dos assuntos relevantes, depois uma analise dos materiais coletado
gue aborde a temética dessa pesquisa, com énfase no seguinte tema: Treinamento
Profissional; Ferramenta Empresarial Para Resultados Eficazes. Diante do tema
exposto, buscamos focar nos seguintes subtemas: Resultado da discusséo,
conceitos e aspectos do treinamento profissional, tendo em mente o tema e os
subtemas realizamos o resumo, a introducédo e por fim as consideracdes finais e as

referencias.
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3 RESULTADO E DISCUSSAO

Para podermos alcancar o resultado proposto nesse trabalho buscamos
direcionar o nossos esforgcos em pesquisar dia e noite para atingir o nosso alvo de
entendimento sobre o assunto. O tema escolhido para essa pesquisa levou-nos a
busca incansavelmente de contetdos que permitir-se a analise e a compreenséao do
Treinamento Profissional como uma Ferramenta Empresarial Para Resultados
Eficazes. Porém, apesar de toda a énfase dada a qualificacdo e sobre a sua
importancia, pode-se identificar que as oportunidades de capacitacédo oferecidas
pelas organizacdes ainda séo restritas. O treinamento dos colaboradores de uma
organizacdo melhora ndo s6 o ambiente interno como também capacita 0s
colaboradores a oferecerem um atendimento com exceléncia.

A empresa que se empenha em promover treinamentos adequados as suas
necessidades, intensifica a melhoria ndo s6 da prestacdo de servicos aos seus
clientes como também valoriza o0 desenvolvimento intelectual dos seus
colaboradores.

O envolvimento de todo os setores da empresa, produzira um capital
intelectual para a organizacdo produzird uma equipe mais comprometida com a
visdo da organizacdo e com os resultados.

Investir no capital humano eleva a empresa a um patamar de eficiéncia na
entrega dos servigos que ela oferece bem como otimiza a permanéncia da mesma

no mercado tdo competitivo e globalizada dos nossos dias. .

3.1 Conceitos do treinamento profissional eficaz

Para Lacombe (2011, p. 381) as organizacbes que ndo treinam e
desenvolvem seus colaboradores, podem num futuro ter problemas com a
concorréncia por falta de pessoas preparadas para 0s seus cargos.

Um dos maiores desafios dos gestores atuais € conseguir segurar 0S
colaboradores na empresa apés eles estarem bem preparados. Com isso 0s
investimentos seriam perdidos uma vez que o colaborador migrou para outra
empresa apos ser treinado e conseguido um desempenho de destaque no seu
treinamento. Lucraria a organizacado que néo investiu nenhum valor no preparo do
colaborador e conseguiu um funcionério mais preparado por outra organizagéo. Este
pode ser um dos maiores do treinamento de pessoas muito embora algumas

medidas podem ser tomadas para que esse risco seja diminuido.
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Precisamos entender que os processos de desenvolvimento de pessoas
estdo intimamente relacionados com o seu conhecimento escolar. Pessoas que nao
se preparam no ensino fundamental e médio terdo mais dificuldades para se
desenvolverem no treinamento de sua empresa.

A capacitacdo, o treinamento do colaborador deve permitir que esse
colaborador seja realmente o que ele deseja ser. Todo treinamento dado aos
colaboradores devem oportunizar a possibilidade de desenvolvimento das
potencialidades que foi adquirida pela pessoa (CHIAVENATO, 2014, p.309).

Gil (2007. p. 118) diz que [...] as empresas procuram treinamentos para
capacitacdo dos seus colaboradores com a finalidade de que esses colabores
entreguem um trabalho com exceléncia.

Para Boog (1999, p.17), a capacitacdo de colaboradores é muito importante
em qualquer organizacao independe do porte dessa empresa. O mesmo autor afirma
gue no geral as organizacdes investem nos seus colaboradores visando uma
melhoria de resultados e de uma empresa mais competitiva.

As técnicas de progresso incluem trés necessidades em especial que séao:
capacitacao, desenvolvimento pessoal e desenvolvimento da organizacao.

O treinamento de pessoas diz respeito a aprendizagem individual e estar
relacionada em como essa pessoa se desenvolve.

O crescimento da organizacdo se dar em relagcdo ao desenvolvimento e as
mudancas que ocorre na mesma (BOOG, 1999).

O treinamento e o desenvolvimento de cada pessoa numa organizacao se dar
pelo fato do aprendizado e da pratica dela na empresa.

Observa-se que o treinamento e o aprendizado podem ser por meios
tradicionais em que surge uma necessidade e ou oportunidade na empresa. As
empresas maiores ja trabalham com um banco de talentos onde treinam pessoas
para as oportunidades que surgirem, mas muitas vezes surgem necessidades
imediatas e os colabores séo treinados para atender uma emergéncia da empresa
(CHIAVENATO, 2014).

O desenvolvimento por outro lado pode se transformar num procedimento
modernizado, seguindo o que foi planejado e estabelecido para o treinamento dos
colaboradores e para o desenvolvimento da cultura interna da organizagdo. Com um
projeto arrojado de habilitacéo profissional levando o colaborador e ser mais proativo

e promovendo talentos para médio e longo prazo para as func¢des de lideranca. Todo
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o projeto de treinamento deve ser inovador e criativo para construir colaboradores e
organizacdo que entregue um conteuddo aos seus clientes com exceléncia
(CHIAVENATO, 2014).

As organizacgbes estdo migrando rapidamente da abordagem tradicional para
a abordagem moderna. E certo que as pessoas constituem o principal patriménio
das organizacdes.

O patriménio humano das empresas é formado por todos os colaboradores
desde a geréncia ao mais simples funcionério dentro da organizacéo e todos fazem
parte do sucesso da empresa (CHIAVENATO, 2014).

No mundo globalizado que vivemos mutavel e competitivo, em uma economia
sem fronteiras, as organizagbes precisam se preparar continuamente para oS
desafios da inovagéo e da competitividade.

Para ter sucesso no mundo competitivo que vivemos as empresas precisam
de pessoas habilidosas, rapidas e espertas que estejam dispostas a assumirem
risco. S&o esses colaboradores que fazem a empresa se destacar no seu meio.
Essas pessoas tém boas ideias, criam produtos, e fazem um trabalho com eficacia e
eficiéncia (CHIAVENATO, 2014).

E importante a preparacdo e o treinamento das pessoas para que as
organizacbes possam competir no mercado em que estar inserida. Para isso o
investimento em treinamento de colaboradores € necessario para que se tenha
éxito.

O conceito de treinamento pode assumir varios significados. Antigamente o0s
estudiosos de Recursos humanos falavam que o treinamento era apenas um meio
de capacitar a pessoa para 0 cargo novo que ela iria desenvolver dentro de uma
organizacdo. A partir de uma necessidade da empresa de preenchimento de uma
vaga no seu quadro de funcionarios (CHIAVENATO, 2014).

Mas esse conceito e pensamento tem mudado como o decorrer dos anos,
hoje ja é considerando que o treinamento é um meio de melhoria e desempenho das
funcdes. E quase sempre € entendido como a preparacao pelo qual os individuos se
preparam para oferecerem um trabalho mais excelente.

Nos dias atuais, treinar pessoas € considerado um canal de desenvolvimento
de competéncia As pessoas que sdo treinadas se tornam mais competitivas e
produtivas e contribuem em mais numero com 0s objetivos da empresa em que

trabalha. A criatividade e a produtividade s&o relevantes nos nossos dias para 0s
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colaboradores e para as organizacoes.

Pensando nessa possibilidade o treinamento de pessoas gera mais
lucratividade para as empresas e 0s colaboradores que recebem treinamento técnico
e se desenvolvem se tornam importantes e trazem resultado relevante para as
organizacoes.

Enriguece o patriménio humano das organizacbes € o0 responsavel pela
formacdo do seu capital intelectual. Embora essas concepgdes de treinamento
sejam utilizadas, para impactar e torna-la importante (CHIAVENATO, 2014).

Treinar e habilitar colaboradores sdo um processo de desenvolvimento que
capacita ndo s6 0s mais antigos na empresa como 0s que estdo chegando para que
desenvolva um bom desempenho nos seus cargos

E relevante conceituar ainda o treinamento como um método sistematico de
melhorar o comportamento dos individuos dentro das organizacdes. Ele ainda esta
relacionado com a formacdo técnica para o desempenho das funcbes que cada
cargo exige. A sua visdo deve ser de ajudar os colaboradores a melhorar e
desenvolver as suas principais habilidades (CHIAVENATO, 2014).

O treinamento pode ser também um meio sistemético de buscar pessoas
habilitadas e adequadas as necessidades da organizacdo e que sejam habilidosas e
oferecam resultados positivos nas exigéncias da funcdo (ARAUJO, 2006, p.92).

O treinamento tem muito a ver com o conhecimento; principalmente com o
corporativo. No mundo teol6gico em que vivemos o conhecimento e o treinamento €
uma ferramenta essencial e de um valor incalculavel.

E se o treinamento € importante e fundamental para produzir conhecimento
ele se constitui como a chave do sucesso para as instituicdes. Peter Drucker diz que
fazer com que o0 conhecimento seja produtivo nos nossos dias € uma
responsabilidade de gestdo das organizacoes. (CHIAVENATO, 2014).

Mais do que isso, um desafio organizacional. Que requer dedicacéo efetiva na
aplicagdo conhecimento. O conhecimento € importante ainda mais quando ele é
utilizado.

Diga-se de passagem, que o conhecimento € produtivo quando ele é pensado
pelas organizacfes e pelas pessoas quando ele é buscado para fazer a diferenca e
criar um ambiente sensivel na empresa e um comportamento transformado no
colaborador e assim adicionar valores relevantes nos individuos e nas organizacoes.

Nesses dias todos tem acesso a informagdo o mundo estar informatizado e as
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informacgBes chegam muito mais rapido nas pessoas e essas informacdes recebidas
sao interpretadas e transformadas e na maioria dos casos se tornam em produtos e
servigos bem como em inovacgao e oportunidade (CHIAVENATO, 2014).

O treinamento das pessoas e a aprendizagem pessoal se diferem de pessoa
a pessoa porgue o tempo de aprendizagem de cada uma é diferente.

O treinamento deve ser ficado observando as necessidades de cada
organizacdo e o0s cargos que ela oferece buscando melhoria e competéncias
relacionadas a cada fungao. .

Por outro lado o colaborador que se dispde ao treinamento deve focar nos
cargos e na ocupacdo desses cargos e buscar se desenvolver e criar habilidades e
competéncias que serao requeridas por esses cargos (CHIAVENATO, 2014).

O Treinamento e habilitacdo de pessoas significa uma mudanca no
comportamento dos individuos que aprenderéo e incorporardo novos habitos, novas
atitudes, novas competéncias e efetuardo seu trabalho com aptidédo e destreza.

Pelo treinamento as pessoas assimilam as informacfes e apreendem
habilidades novas que constréi suas competéncias individuais e mudam seus
comportamentos diante dos problemas (CHIAVENATO, 2014).

Geralmente em todos os programas de treinamento existente nas empresas
se concentra na sua maioria em informar o colaborador sobre a empresa e suas
politicas de regras e procedimentos. Para Chiavenato a empresas procura muito
mais transmitir sua missdo e sua visdo organizacional e informar sobre seus
produtos e servicos e 0s seus treinamentos. (CHIAVENATO, 2014).

Outro ponto que merece destague € que a responsabilidade pelo
desenvolvimento de cada pessoa s6 depende dela mesma. Segundo Lacombe
(2002, p. 393), cada pessoa € responsavel por seu proprio progresso pessoal.

Se o colaborador tem curiosidade em desenvolver novas competéncias para o
desempenho de uma determinada funcdo, a empresa deve oferecer oportunidade
para que o mesmo se desenvolva, sem o treinamento da organizacdo se tonara mais
dificil para que esse colaborador cres¢ga em seus conhecimentos.

As empresas agem como facilitadoras do treinamento dos colaboradores,
mas a iniciativa é sempre do colaborador de buscar novos conhecimentos e novas
habilidades.

Pode-se dizer entdo que o treinamento de pessoas € um processo de médio

prazo que aperfeicoa as competéncias e motiva os colaboradores para que se
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tornem futuros funcionarios valiosos da organizacéao.

. O crescimento pessoal ndo inclui apenas o treinamento, mas também a
carreira profissional e as outras experiéncias adquiridas. (MILKOVICH; BOUDREAU,
2000, p.338).

A informacé&o guia o comportamento das pessoas e o torna mais eficaz e mais
bem direcionado. Alguns programas de treinamento estdo concentrados em
desenvolver habilidades das pessoas para habilitd-las e capacitd-las no seu
trabalho.

Outros visam ao desenvolvimento de novos habitos e atitudes para lidar com
clientes internos e externos, com o proprio trabalho, com os subordinados e com a
organizagéo.

Ainda outros programas estdo preocupados em desenvolver conceitos e
elevar o nivel de abstracdo das pessoas para que elas possam pensar raciocinar,
julgar, decidir e agir em termos mais amplos (CHIAVENATO, 2014).

Por fim, programas que criam e desenvolvem competéncias individuais
alinhadas com os objetivos do negocio. Quase sempre, as organizacdes estdo
utilizando vérios tipos de mudancas de comportamento a0 mesmo tempo em seus
programas de treinamento (CHIAVENATO, 2014).

Ao desenvolver habilidades nas pessoas, também estdo transmitindo
informagdes e incentivando o desenvolvimento de atitudes e conceitos,
simultaneamente. Boa parte dos programas de treinamento procura mudar atitudes
reativas e conservadoras das pessoas para atitudes proativas e inovadoras para
melhorar o espirito de equipe e a criatividade. (CHIAVENATO, 2014).

O treinamento pode estar focado na preparacdo das pessoas para o trabalho
em si — em funcéo do cargo — ou para fornecer valor agregado e resultados para a
organizagéo — em funcéo das competéncias a serem criadas ou desenvolvidas.

O treinamento deve estar focado e m produzir informacdo, habilidades,
atitudes e conceitos, Seriam pouco aproveitados se o treinamento focasse apenas
na busca de competéncias desejadas pela empresa.

As competéncias necessarias as empresas devem ser mapeadas e incluidas
no processo de treinamento.

Para Chiavenato essas competéncias essenciais sao desdobradas por areas
da organizacdo (competéncias funcionais) em gestores de pessoas (competéncias

gerenciais ou de lideranca) e em competéncias individuais (CHIAVENATO, 2014).



21

Todas as habilidades em niveis de instituicdes, gerencial ou divisional devem
ser definidas claramente para serem compreendidas por todos os parceiros.

Diante desse conceito, devem-se estabelecer objetivos, que servirdao de
métrica avaliativa e de treinamento para todos os envolvidos no treinamento.
Perceba-se que ha uma vastiddo enorme de competéncias e uma diversidade de
treinamento a serem aprendidas (CHIAVENATO, 2014).

Nesse cendrio, para que 0s objetivos das empresas sejam alcangados se faz\
necessario identificar claramente quais as competéncias que fara a organizacéo
alcancar seus objetivos.

O treinamento € uma ferramenta relevante nas empresas para qualificacado
dos colaboradores. Marras 2001 p. 145 reitera que “treinamento € um processo de
assimilacao cultural em curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento,
habilidades ou atitudes relacionadas diretamente a execucdo de tarefas ou a sua
otimizacgao no trabalho”.

O mesmo autor, p. 148 declara que:

“Formac&o Profissional: que tem como base, elevar o conhecimento do
profissional a sua profissdo, para elevar o seu desempenho nas suas
atividades. Especializacdo: oferece a oportunidade do empregado de
treinamentos voltados a uma &rea de conhecimento especifico. Reciclagem:
€ a oportunidade de se atualizar dos conhecimentos j& aprendidos na sua
rotina de servigo.”

Percebe-se que a evolugdo vista no colaborador logo apds o treinamento, é
nitida e pode-se visualizar na pratica e no dia a dia dos colaboradores. Com as
afirmacdes do literato supracitado, os objetivos dos treinadores é que sua equipe
desenvolva através do treinamento, competéncias e motivacdo pessoal contribuindo
para o crescimento da organizacdo bem como para seu crescimento pessoal.

Para Volpe (2009),

“treinamento remete a um processo educacional de curto e médio prazo,
aplicado de maneira organizada, por meio do qual as pessoas adquirem
conhecimentos, posi¢des e habilidades em funcéo de objetivos previamente
definidos dentro de uma instituicdo organizacional, com o propdsito de
aumentar a produtividade sem prejudicar ou influenciar em seus

comportamentos”.
O treinamento dos profissionais normalmente fica sob a responsabilidade dos
recursos humanos.
Nesse processo de treinamento toda a empresa deve estar envolvida néo
deixando a responsabilidade exclusiva ao RH, muito embora seja este, o setor que

trabalhe para que todo o treinamento dado a cada colaborador tenha um
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aproveitamento relevante.

Macian (1987) considera que é importante que se faca um levantamento de
dados para que o treinamento atenda as necessidades existentes na empresa.
Dessa forma, os pontos fracos da organizacao sendo conhecidos serdo possiveis a
busca de ferramentas corretas a serem aplicadas no treinamento. O alinhamento
com as necessidades da organizacdo fara que o treinamento produza resultados
positivos tanto para empresa como para o colaborador. Chiavenato (2002) define

gue o treinamento como:
Treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira
sistematica e organizado através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, habilidades e competéncias em funcdo de objetivos
definidos. O treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos
especificos relativos ao trabalho, atitudes frente aspectos da organizacéo,
da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades e competéncias.
(CHIAVENATO, 2008, p. 402).
3.1.1 Impactos do treinamento corporativo
Conforme CHIAVENATO (1989, p.24), a educacao profissional pode ou nédo ser
institucional, que visa a preparacdo do individuo para a vida profissional, e a
educacdo compreende trés etapas nessa educacdo profissional: Formacéao
profissional, desenvolvimento e treinamento. Criar uma proposta corporativa de
capacitacao profissional proporciona que o trabalhador desenvolva habilidades para
a valorizagcdo pessoal e corporativa. E Segundo Bernt Entschev (2014), devido a
grande escassez de mao de obra qualificada, muitas empresas tem promovido por
conta propria a capacitacdo de seus colaboradores. Uma enorme parcela dos
colaboradores das organizacdes se dedica ao desempenho de suas funcdes
profissionais e terminam esquecendo-se das necessidades de se atualizarem em
seus conhecimentos. O que leva muitas empresas a investirem na formacdo de
seus profissionais. Embora se reconheca que ainda é muito pequeno o percentual
das empresas que investem nos seus colaboradores podemos notar uma
movimentagdo positiva neste sentido nas instituicbes. De acordo com SANTOS
(1978, p.128), a formacédo profissional e treinamentos, é uma forma intencional de
habilitar as pessoas, para os papéis que o mercado exige, na producdo de produtos
ou servicos. Para FERREIRA (1979, p.219) O treinamento dentro da empresa,
prepara o individuo tanto para o desenvolvimento da execucdo das atividades,
guanto o desenvolvimento do potencial para um melhor resultado. Podemos notar

gue os escritores que observam esse movimento positivo de treinamento profissional
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em sua maioria concordam que as empresas que investem no seu capital humano
tendem a melhorarem o desempenho dos seus colaboradores tanto pessoal como
corporativamente. Para CHIAVENATO (1985, p.288) O treinamento € um processo
educacional, aplicado de maneira sistémica, onde as pessoas aprendem novos
conhecimentos, habilidades e atitudes em relacdo aos objetivos definidos. De acordo
com BARRETO (1995) apud ARAUJO (2006, p. 92): “Treinamento é a educagao
profissional que visa adaptar o homem ao trabalho em determinada empresa
preparando-o adequadamente para o exercicio de um cargo, podendo ser aplicado a
todos os niveis ou setores da empresa.” Podemos entender que nesse processo de
treinamento profissional todos saem lucrando. A empresa que proporciona o
conhecimento e os colaboradores que desenvolve sua capacidade critica e analitica
no desempenho de suas fungdes. TOLEDO (1986, p.88) acredita que treinamentos
na empresa, € uma forma de suprir a necessidade de mao de obra qualificada da
prépria empresa. JA que atualmente a méao de obra qualificada seja uma
necessidade, ndo mais um diferencial. E para HAMBLIN (1978, p.15) O treinamento
abrange todo tipo experiéncia, no que ajuda no desempenho de um cargo atual ou
futuro. Ou seja, HAMBLIN ainda acredita que os conhecimentos de cada pessoa
possam contribuir para o desenvolvimento de novas atividades e até seja mais facil a
compreensao de novos conhecimentos. O impacto do treinamento profissional
sinaliza uma melhoria ndo s6 para a vida do colaborador como para a empresa que
por sua vez capacita seus colaboradores em busca de aperfeicoar a qualidade dos
da prestacao de servicos que ela oferece aos seus clientes.

Na figura abaixo podemos poder observar as mudancas relevantes no
comportamento do colaborador quando um programa de treinamento é realizado

pela empresa.

Figura 1 - Quatro tipos de mudancgas de comportamento através do treinamento
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Aumemntar o conhecimento das pessoas:
= Informacgdes sobre a organizagio, seus
produtosiservigos, politicas e diretrizes,
Regras e regulamentos e seus clientes.

Transmiss&o de |
Informagdes

Melhorar as habilidades e destrezas:

* Hahiltar para a execugio & operagio de
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E amplos.

|| Desenvolvimento |,
De Attudes

Dezenvolvimento [
—*  De Conceitos

Fonte: Chiavenato (2004).

3.2 Qualificacéao profissional da equipe

Quando se fala de ferramentas eficazes para o sucesso de uma organizagao
nao podemos excluir o treinamento dos colaboradores. Toda empresa independe do
da quantidade de colaboradores que queira se filmar nesse mercado globalizado
que temos nos nossos dias tem que focar no treinamento constante dos seus
colaboradores. Os consumidores cada vez mais conhecedores dos seus direitos
buscam organizacdes que oferecam uma prestacao de servico com exceléncia e as
organizacbes precisam se preparar para atender esse consumidor. Para DUTRA
(2009, p. 101): “A questdo do desenvolvimento das pessoas na organizagao
moderna € fundamental para a manutencdo e/ou ampliacdo de seu diferencial
competitivo [...] as organizagdes estdo percebendo a necessidade de estimular e
apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como forma de manter suas
vantagens competitivas.” As empresas modernas buscam os resultados bem como a
fidelizacdo dos clientes, para DIAS (2017) € necessario também que as
organizacdes invistam em capacitacdo e treinamentos para que os resultados sejam
positivos. Um colaborar qualificado em uma organizacao oferece aos clientes uma
gualidade melhor no atendimento aos clientes. Quando se fala de qualidade no

atendimento por parte dos colabores, estamos falando de diferencial competitivo e
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de uma organizacdo que sabe bem aonde quer chegar. Segundo LACOMBE (2005,
p.14) é necessario selecionar, treinar, e aperfeicoar um grupo de pessoas para
trabalhar em um empresa/organizacdo como uma equipe, sendo assim observa-se
colaboradores cada vez mais comprometidos com os resultados geral da empresa. A
organizacdo que promove a qualificacdo como uma ferramenta profissional para os
seus colaboradores, contribui e aumenta a probabilidade desse colaborador viver
novas experiéncias pessoais de engajamento social. A qualificacdo profissional é um
fator indispensavel para a permanéncia do trabalhador no mundo do trabalho. No
mundo moderno da globalizacdo e da velocidade onde milhdes de informacdes
surgem a cada minuto a qualificacdo tem uma relevancia fundamental na vida
profissional, uma vez que a cada minuto aparecem novas ideias, novos desafios,
novos equipamentos, novas técnicas estar Qualificado para essa enxurrada de
informacdes faz o diferencial na empresa e no colaborador. Possuir um programa
de capacitacdo profissional como ferramenta motivacional para alcancar resultado
eficaz é o diferencial que os colabores buscam numa organizacdo. Para DIAS
(2017) quando as empresas passam a se preocupar em treinar e desenvolver as
habilidades de seus colaboradores a empresa torna se um local de aprendizado e
conhecimento, a empresa além de possuir os melhores profissionais ela se torna
muito mais produtiva e eficiente. Segundo CHIAVENATO (2004, p. 334) o
treinamento de pessoas nas empresas, deve ser um ato continuo constante e
ininterrupto, mesmo quando o0s colaboradores apresentam exceléncia em sua
performance, isso néo significa que deve cessar 0s treinamentos e capacitacdes, as
melhorias devem ser como forma de incentivo a continuar a treinar e capacitar 0s

colaboradores.

3.2.1 Capital intelectual eficaz

Os treinamentos e desenvolvimentos visam o aprimoramento dos
colaboradores para que eles ocupem e exercam novas tarefas e cargos e por conta
disso, novas habilidades e competéncias sado aprendidas. O desenvolvimento de
pessoas representa um conjunto de atividades, onde o objetivo é conhecer e
explorar o potencial de aprendizagem e capacidade de produzir cada colaborador da
organizacgédo, de acordo com (TACHIZAWA, FERREIRA E FORTUNA 2006, p.219).
Segundo BOOG (2006, p.17): “As organizagbes investem horas, dinheiro e

inteligéncia em estratégias para a atracdo e retencdo de talentos e, paralelamente,
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no desenvolvimento desses empregados, que cientes da qualidade que apresentam,
nao afastam a possibilidade de ampliar seus conhecimentos e, consequentemente,
de sua empregabilidade.” Para BOOG a grande busca pela otimizacdo em toda a
organizagdo, faz com que também haja uma grande busca por oportunidades e
possibilidades para ndao perder os melhores colaboradores, e por conta disso as
empresas desenvolvem os programas de capacitacdo profissional para aumentar o
potencial dos colaboradores e atrair novos talentos para a sua empresa. A empresa
que investe em capacitagdo e treinamento tem seu clima organizacional em
constante equilibrio, pois, a motivacdo esta diretamente ligada a educacéo
corporativa, quando este colaborador é valorizado, se sente importante na empresa,
consequentemente ele produz mais, respeita as normas, regras e cultura da
empresa, reduz as faltas sem justificativas e reduz os gastos com desperdicios de
materiais. Agora quando todos os colaboradores estdo em harmonia o clima estd em
equilibrio ha um significativo nimero de producao, e iSso agrega em um positivo
retorno lucrativo para a empresa e 0 colaborador. A aquisicdo de novas
competéncias, habilidades e atitudes, agregam ndo somente ao colaborador, mas,
também a empresa, ou seja, essas novas competéncias conduzem a empresa a
possuir novas estratégias de mercado, ajudam nas tomadas de decisdo e melhora
sua posicéo frente aos concorrentes. Como afirmam BORGES-ANDRADE, ABBAD e
MOURAO (2006), os CHA’S (Competéncias, Habilidades e Atitudes), que sao
obtidos e produzidos, destinam-se ao aperfeicoamento de melhoramento da
empresa e dos colaboradores de suas funcdes atuais ou cargos e tarefas desejadas,
onde é utilizado o conhecimento adquirido para o desenvolvimento de sua nova
funcdo. Para CARVALHO (1995) apud ARAUJO (2006, p. 106, 107, 108), listam
alguns fatores de importancia da realizagdo do investimento em capacitacao,
treinamento e desenvolvimento profissional, € ganho de competitividade, ganho de
gualidade, identifica os pontos fracos e fortes dos colaboradores da empresa,
capacitam os colaboradores da organizacdo, ganha um aumento na lucratividade da
empresa, racionaliza procedimentos, desenvolve pessoas, aumenta a produtividade,
proporciona um clima organizacional agradavel, reduz desperdicios, reduz
retrabalhos e reduz gastos com encargos sociais. Muitas empresas ainda enfrentam
algumas barreiras e dificuldades em implantar o programa de capacitacao
profissional, uma das principais razées pela quais muitas empresas nao investem

tanto em treinamentos e capacitacdes, é o medo da perda do investimento realizado,
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ou seja, é receio de investir em treinamento e esse colaborador deixar a empresa a
qualquer momento. (LACOMBE e HEILBORN, 2003, p.274). Pensando nisso,
ARAUJO (2006, p. 108) listou algumas desvantagens do investimento em
capacitacdo, treinamento e desenvolvimento, sdo eles, mobilizacdo de recursos,
dificuldade de gerir modismos, resisténcia daqueles que sabem de tudo, pessoas
com dificuldade de perceber seu crescimento, incertezas quanto a continuidade do
programa, dificuldade para remanejar pessoas e a dificuldade de recolocagdo no
mercado. Por isso a importancia de entender que as desvantagens afetam o
programa de capacitacdo, treinamento e desenvolvimento, por conta disso é
importante a implementacao de programas de treinamento, pois a empresa funciona
como uma facilitadora do processo de apoio ao desenvolvimento e capacitacao,
cabe a cada pessoa entender e desempenhar seu papel na organizagcédo, e com a
capacitacdo o éxito da organizacdo e do funcionario fica ainda mais perto. Os
impactos dos programas de capacitacdo, treinamento e desenvolvimento
profissional, passam a ser percebido, a partir do momento em que cada colaborador
pde em pratica as novas competéncias, habilidades e atitudes, o que gera uma
melhoria significativa nos processos, no ambiente de trabalho e em sua vida
pessoal. De acordo com ROBBINS (2006, p.415) os programas de capacitacao
profissional podem afetar o comportamento no trabalho, por meio do
aperfeicoamento de suas habilidades e competéncias, para aumentar o nivel do
potencial desse colaborador realize as tarefas com éxito e aumento seu nivel de
desempenho. E assim as pessoas aumentam suas qualidades e resulta numa
motivacdo maior e renovada. Segundo MORAIS (2015), um bom programa de
treinamento e capacitacao profissional proporciona ao colaborador, uma melhoria na
eficiéncia dos servigos, um aumento na eficacia dos resultados, inovacdo e
criatividade de novos produtos e servicos, melhoria na qualidade de vida no
trabalho, melhoria na qualidade e produtividade, exceléncia no atendimento ao
cliente. Para a empresa pode proporcionar, uma maior competitividade
organizacional, um assédio das outras organizacfes com seus colaboradores e a
melhoria da imagem da empresa no mercado. S&0 vantagens tanto para a
organizagdo quanto para os colaboradores. A qualificacdo profissional € uma um
instrumento planejado e empregado para o progresso da organizacdo, e dos
colaboradores, onde para se obter os resultados e sucessos esperados o0s

colaboradores colocam em pratica suas novas competéncias, habilidades e atitudes.
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O investimento em treinamentos e capacitacdes torna se indispensavel no mundo
atualmente competitivo, para conquistar os colaboradores, fornecedores e fidelizar
clientes, a educacgdo corporativa é quesito basico e indispensavel, e por essas
razdes as empresas devem sempre investir em inovacdo e capacitacdo de seus
colaboradores, onde através deles possa atingir as metas e trilhar novos caminhos

até o sucesso, conforme afirma MORAIS (2015).

3.2.2 Beneficios da capacitacdo eficaz

As microempresas se esforcam para poder competir no mercado globalizado
as grandes empresas com seu poder de compra e venda muitas vezes sufocam as
pequenas empresas e é preciso que as pequenas empresas se reinventem para
capacitar seus colaboradores de tirar beneficios dessa capacitacao.

Para FERREIRA e KURCGANT (2009) € imprescindivel para as instituicbes
preparar e capacitar os colaboradores, por meio de uma instrucdo atenta e
participativa, por meio do desenvolvimento da sociedade € cobrado a elevacdo da
escolaridade, aumento na formagdo de cada individuo, inovagdes tecnoldgica além,
das motivacdes e expectativas das pessoas com relagdo as empresas e tomada de
decisdes.

Os empresarios devem buscar meios de treinamento e capacitacdo para que
as suas empresas se tonem competitivas nesse mercado tdo exigente. Pode notar
que quando a empresa investe em capacitacdo os beneficios logo aparecem e séo:
Reducé&o de custos: Profissionais bem capacitados executam as tarefas de maneira
correta, e num tempo mais rapido reduzindo tempo e desperdicio.

Segundo LUZ (2003) para as organizacdes controlar despesas é um fator
relevante para o éxito. J4 é sabido de todos que as pequenas e médias empresas
tém um papel fundamental para a geracdo de emprego e renda.

O conhecimento adquirido pelos colaboradores de uma determinada empresa
é fator determinante para que essa empresa se torne competitiva no mercado que
ela representa.

Para Lacombe a (2011):

A Aptidao Técnico-Profissional Destina-se a aperfeicoar a atuagédo de
profissionais nas atribuicbes que ja& desempenham ou a habilita para outras
ocupac0es, em geral, de maiores obstaculos. Este tipo de programa nédo se
remete a formacdo de executivos para exercerem fungdes gerenciais de
elevado grau, mas a melhoria de profissionais em assuntos especificos.
(LACOMBE, 2011, p.389).
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Diante disso, além de ser muito bom para o colaborador, também se torna
excelente para a empresa. Um colaborador qualificado produz resultados
surpreendentes para uma organizagao.

Para HONDANA (2016) os beneficios sdo muitos para as empresas que
investe na capacitacdo profissional Hondana destaca alguns desses beneficios que
sdo:

“Uma maior competéncia para realizar as tarefas, maior motivacdo, um
aumento na produtividade, clima organizacional equilibrado, aceitacdo da
missao, visdo e valores da organizacao, crescente satisfacdo dos clientes,
reducdo consideravel nos custos a médio e longo prazo e uma grande
retencdo talentos e valores na organizagdo” HONDANA (2016).

De acordo com CARVALHO (2014) investir em treinamentos e capacitacdes
tem mostrado ser uma forma muito inteligente de aumentar os lucros.

Um enorme motivo de investir na qualificacdo dos colaboradores € que a
organizagdo lucra com a produtividade do funcionario. Quanto mais preparado for o
colaborador, mais facilidades ele tera para executar sua tarefa. E ainda, esse
colaborar vai disseminar o que aprendeu com 0s colegas de equipe.

Na figura dois que veremos em seguida, veremos a importancia da
valorizacdo da relacdo empresa e colaborador que quando feito estrategicamente
produz um resultado extraordinario.

O comportamento criativo da organizacdo deve priorizar sempre o cliente
capacitando seus funcionarios a assumirem o senso de responsabilidade através de
um programa de treinamento em que a comunicacdo seja objetiva e clara
fortalecendo a equipe com os valores organizacional e apresentando a cultura da
empresa. Com isso o colaborador que é o capital humano da organizacao
desenvolvera competéncias, habilidades, experiéncias, criatividade e inovacao para
desenvolverem suas funcdes bem mais preparados e oferecerem tanto internamente
como externamente nas suas relagcdes social o compartiihamento das informacdes
adquirida nos treinamento oferecido pela organizacao.

As organizagdes que investem em treinamento dos seus colaboradores
consegue ver em curto prazo as mudancas benéficas no seu ambiente interno. E na
qualidade da prestacédo de servico.

Algumas caracteristicas podem ser notadas nas pessoas que recebem
treinamentos por parte das suas empresas, entre essas caracteristicas estédo:

Retencado de talentos, um bom clima na organiza¢do, aumento na produtividade, um
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ambiente de trabalho mais leve, confiangca mutua, uma equipe mais dedicada a visédo
e 0s objetivos da empresa.

Todo empresa que disponibiliza ferramentas de aprendizado para 0s seus
colaboradores de certa forma ela é beneficiada devido & busca de melhoria por parte
do colaborador que se sentira motivado a conquistar novos conhecimentos para
galgar o crescimento pessoal dentro da organizacéao.

Observe a figura a seguir e perceba a relagéo entre o capital humano, social e
organizacional e o quanto essa relagéo € atrativa para todas as partes.

Figura 2 - Relagéo entre capital humano, social e organizacional.
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I compartilhado

Fonte: Adaptado de Hanashiro; Teixeira; Zaccarelli, 2008, p. 12.

3.3 Projetando Um treinamento eficaz

O projeto de treinamento de uma organizacdo € importante para o
melhoramento dos colaboradores e também para a qualidade de exceléncia na
prestacdo dos servicos que a empresa oferece a seus clientes. Esse treinamento
poder acontecer em duas etapas a primeira para melhorar as habilidades do
colaborador e a segunda para capacitar os colaboradores em longo prazo para
lapidar a sua carreira profissional. E essencial o planejamento e a formalizac&o
desse planejamento para que se tenha um programa de desenvolvimento pessoal e
corporativo seja um processo continuo.

Para Carvalho (2001) o progresso constante das pessoas acontece de trés
formas: Educacao meio pelo qual o individuo constréi suas experiéncias para toda a

vida, a instrucdo que € o processo de melhora dos conhecimentos e o treinamento
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gue capacita o individuo para o desempenho prético das suas funcoes.

Figura 3 — motivos que levam a evolucgéo integral do Indiviuo

Continua Reconstrugao da
Experiéncia Individual

Desenvolvimento Educagio > Instrugio —»/  Treinamento
Integral

Formatizagao do Processo
Educativo

Desempenho Adequado de
Tarefas Profissionais

Fonte: Adaptado de Carvalho (2001).

Para Marras (2011) esse periodo do processamento de habilitacdo e
treinamento equivale em avaliar e coordenar as atividades vista como prioridades
necessarias para serem implantadas em médulos de conhecimento, conforme antes
planejado.

E importante que se fagca um diagnostico das necessidades da organizag&o
para que o programa de melhoria e capacitacdo a se implantar seja adequado para
a empresa e o colaborador.

Alguns fatores devem ser observados nesse sentido como indica a imagem
acima como: a construcéo da experiéncia do individuo, o desenvolvimento adequado
para cada profissional, e a formacao do processo educativo.

Com o mapeamento das necessidades da empresa e do desenvolvimento
necessario aos colaboradores € possivel identificar pontos a melhorar e definir
metas e objetivos a partir dessa analise na organizacao.

O fator principal do treinamento deve ser sempre um treinamento que
desenvolva em cada colaborador a cultura desenvolvida e praticada pela empresa.

Cabe a RH da organizacdo em conjunto com a equipe de gerenciamento
avaliar o crescimento e as melhorias ocorridas pelo treinamento.

Também n&o pode deixar de fazer um levantamento e anotagbes da
metodologia que sera usada no treinamento e quem estara participando na
estruturagéo do treinamento. A alguns pontos que devem estar na lista de anotacdes

como: quem sera a equipe responsavel, qual a metodologia a ser aplicada, qual sera
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o investimento financeiro que sera feito nesse treinamento, como sera aplicado se
presencial ou remoto, qual o contetddo do curso, qual o tempo de duracdo, quantos
colaborardes se pretende alcancar cm esse treinamento e qual o processo de

avaliacdo que sera executado.

Figura 4 - Modelo de Sistemas de Treinamento

Fase 4

Avaliacdo

* Reacoes
»  Avaliaciio de Desempenho

Fase 3 +  Resultados

r_. Implementacéo
»  Métodos no local de trabalho

Fase 2 . Métados fora do local de

Projeto trabalho

s  (Objetivos
*  Prncipios de aprendizagem
Fase 1 ;

Avaliacdo das Necessidades

o Andlise datarefa,

¢ Andlise da pessoa

Fonte: adaptado de Bohlander, Snell e Sherman (2003).

E fundamental que a organizacéo conheca exatamente o carater da pessoa a
ser capacitada, para que haja um planejamento que possa fornecer um programa de
aprendizado que gere aprendizado e transformacdo nos colaboradores. 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.

Véarios escritores discutem o papel do treinamento educacional nas
organizagdes como fonte de motivagao para a execucgéo do trabalho.

Rodrigues et. Al. (2003) apresenta trés tipos de educacdo. A organizacional, a
educacao pessoal e educacao técnica.

A educacao organizacional se refere ao conhecimento que o colaborador
possui sobre a realidade da organizacdo em que estar inserido.

A educacado pessoal se refere ao grau de capacidade que o colaborador
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utiliza para promover o seu trabalho a organizacao
A educacao técnica refere-se aprendizado dos valores técnicos para
realizagéo de determinada tarefa.

O mesmo autor resume esses trés tipos de educacao nas seguintes palavras:

[...] a educacéo técnico abre nova perspectiva para execucao das tarefas; a
educacdo pessoal revela diferentes capacidades individuais a serem
exploradas; e a educacdo organizacional propicia novos mecanismo de
planejamento, organizacdo, controle e avaliacdo do trabalho. (RODRIGUES
et. Al., 2003, p.103).

Toda e qualquer avaliacdo do treinamento deve ser sustentada por
informacdes. No mundo globalizado e na sociedade moderna a informacdo é a
matéria-prima para as organizac¢des. O treinamento da subsidio para o uso eficaz

das informacoes.

A informacdo tem a funcdo de exercer um impacto e influenciar sobre o
julgamento e comportamento do individuo, tentando moldar o seu receptor,
fazendo diferenca em sua perspectiva de inovagédo, criagdo e/ou mudancas
tanto para uma organiza¢do como para um individuo. Para que isso ocorra,
ela deve ser atualizada, caso contrario tende a ser uma informagédo nada
condizente ao contexto em que poderia ser utilizada (TAVARES, 2010, p,
20).

Tavares (2010) complementa afirmando que a tomada de decisdo correta
sobre uma determinada situacdo s6 é possivel se a informagdo for utilizada
adequadamente para a construcao de novos conhecimentos.

Nesse sentido pode-se concluir que a informacédo compreendida e trabalhada
gera novos conhecimentos que direciona crescimento profissional (técnico), pessoal
e organizacional, favorecendo a motivacdo necessaria para que as pessoas usem
seus talentos e criatividade para o alcance de objetivos pessoais e organizacionais.

Para Chiavenato (2004) existem varias técnicas para transmitir as
informacgdes necessarias e desenvolver as habilidades requeridas no programa de
treinamento. Real¢ca Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) variados tipos de
treinagem, como:

e Capacitacéo de incorporacéo: adequacao do colaborador da organizacao;

e Capacitacao técnico-operacional:

e Capacitacdo gerencial: promocdo de habilidades técnicas, burocratica e
comportamental;

e Capacitacdo comportamental: solucdo de problemas de entrosamento no
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ambiente organizacional.

O treinamento deve acontecer durante toda a vida util da organizacao e que a
mesma invista em um projeto de treinamento aplicado durante todo periodo que o
colaborar fizer parte da empresa. O treinamento deve ser progressivo e constante
favorecendo tanto o colaborador como a organizacdo. (BOITEUX, DUQUE E
MACEDO, 1982, p. 44). De acordo com Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) para a
aplicacdo de um determinado programa de treinamento é importante avaliar as
necessidades da organizacdo, a qualidade do material didatico, a cooperacdo do
pessoal de chefia, a qualidade e preparo dos instrutores e por fim a qualidade do

pessoal a ser treinado.

3.3.1 Avaliagao e Resultados do Treinamento

Nos dias atuais, passamos a maior parte de nossas horas produtivas
trabalhando; precisamos trabalhar por dinheiro, mas também para dar algum sentido
em nossas vidas: desafio, responsabilidade, possibilidade de colocar os projetos em
movimento, iSSoO nos mostra que de fato estamos no caminho certo para dar mais
realidade a nossa vida. i (DIMAGGIO; POWELL, 1983).

Quando alguém desenvolve um trabalho que Ihe dar prazer e satisfacao faz
gue ela se desenvolva a cada dia e isso aumenta a possibilidade de realizacéo e de
oferecer um servico com eficacia. De contra partida quando fazemos algo que néo
gostamos diminui a nossa expectativa de felicidade. (DIMAGGIO; POWELL, 1983).

A avaliacdo de desempenho acompanha as organizacdes desde o tempo em
gue a rotina burocratica era uma constante no ambiente organizacional, no tempo
em que a estabilidade e a previsibilidade asseguravam a competitividade.
(CHIAVENATO, 2008).

A avaliacdo profissional e pessoal acontece sempre na vida de um individuo.
Em se tratando de organizagbes eles sempre se deparam com a necessidade de
avaliar o colaborador no desempenho das suas diferentes fungdes (CHIAVENATO,
2014).

Numa outra perspectiva as habilidades podem ser avaliadas no sentido de
alcancar os objetivos estabelecidos pela empresa. Aqui reside o aspecto principal do
sistema. O desenvolvimento pessoal é a forma escolhida pelo individuo para
alcancar os objetivos almejados (CHIAVENATO, 2014, p.225).

Cada colaborador deve buscar ferramentas e meios pessoais para alcancar
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0s objetivos que ele mesmo tracou para o seu desenvolvimento.

A avaliacao do treinamento pode ser observada como as atividades que cada
pessoa desenvolve e o desempenho das suas fungcbes no cumprimento das metas
estabelecidas e o alcance dos resultados através do seu potencial (CHIAVENATO,
2008).

Esse processo de avaliacdo deve ser justo e dinamico observando as
competéncias do colaborador e como esse treinamento recebido contribui para os
negécios da organizagdo. Entretanto as organiza¢c6es podem usar essa técnica para
Contudo, de forma geral, € uma técnica que todas as organizacdes podem utilizar
para reconhecer os problemas pontuais e adequar a integracdo das pessoas as
necessidades da empresa e projetar um treinamento de qualidade e proporcional
aos objetivos da organizacdo (CHIAVENATO, 2008).

A avaliacédo pode ter como foco a funcédo e as competéncias dessas funcdes
que cada pessoa ocupa.

Independente do foco dado a avaliacdo de desempenho, ela justifica-se pelo
fato de que todas as pessoas precisam receber um feedback, sobre o seu
desempenho e, assim, fazer os devidos ajustes (CHIAVENATO, 2008).

Em contrapartida, as organizacbes também precisam saber como esta o
desempenho de sua forca de trabalho para poder dimensionar suas potencialidades.

O referido autor pontua as principais razdes pelas quais as organizagbes
preocupam-se em avaliar o desempenho de seus colaboradores.

Seguem algumas, para melhor compreendermos a matéria:

* Recompensas: a avaliacdo de desempenho fornece subsidios para
concessdo de aumentos salariais, promocgdes, transferéncias e, até mesmo, para a
demissao de funcionarios.

* Retroacgdo: fornece conhecimento a respeito de como as pessoas com as
quais o individuo interage percebem o seu desempenho, atitudes e competéncias.

* Desenvolvimento: com a avaliagédo, cada colaborador pode saber quais sao
seus pontos fortes e pontos fracos (demanda melhoria através de treinamento ou
desenvolvimento).

* Afinidades: a avaliacdo contribui para que cada individuos melhore seu
relacionamento com as pessoas que estdo em cargos superiores ou nao e assim
identificar como esta o seu desempenho.

* compreensao: a apreciagcdo possibilita meios para que cada colaborador
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entenda o que as pessoas que estdo ao seu lado acham do seu desempenho.

* Potencial de desenvolvimento: a avaliacdo proporciona meios para conhecer
em profundidade o potencial de desenvolvimento de seus colaboradores a fim de
definir programas de Treinamento e Desenvolvimento, sucesséao, carreiras, etc.

* Aconselhamento: a avaliacdo oferece informacdes ao gerente ou ao
especialista de RH sobre como fazer o aconselhamento e a orientacdo aos
colaboradores

Um método de avaliacdo, para ser bom, deve estar em sintonia com a
empresa e sua direcao.

Segundo Lucena (1992, p. 15), a preocupacdo com o desempenho humano e
como torna-lo mais eficaz € o ponto de atencdo maxima para o0 aumento da
produtividade. Como consequéncia, as diretrizes para formulacdo e implantacao de
processos de Avaliacdo de Desempenho buscam no reconhecimento do
desempenho humano um fator impulsionador do sucesso da empresa.

Para Branddo e Guimarades (2001, p. 14), o interesse atual sobre a gestao
estratégica de recursos humanos deu origem a uma série de teorias e praticas,
fazendo com que conceitos como o0 de competéncia, desempenho e
empregabilidade passassem a fazer parte da retorica de muitas organizacoes,
adquirindo diversas conotacdes e, muitas vezes, sendo utilizados de maneiras
distintas tanto no ambiente empresarial quanto no meio académico.

A alta direcdo da empresa, por outro lado, necessita ser informada em nivel
individual e global sobre os resultados, a fim de ter um retorno sobre o investimento
e poder decidir sobre novos recursos que contribuirdo como facilitadores do
processo de desenvolvimento das pessoas (MARTINS, 2004).

Na analise da questdo do sigilo no processo de avaliacdo, € importante notar
0 aspecto da comunicacdo, que passou a ser uma ferramenta estratégica para o
sucesso das empresas (OLIVEIRA, 2002).

Para Bergamini (1982, p. 77), na utilizacdo da Avaliacdo de Desempenho, é
necessario ter em mente que sao as pessoas que estao interessadas em sua propria
automotivacao, e isso precisa ser preservado para que se possa contar com um
colaborador plenamente motivado.

Segundo Branddo e Guimaraes (2001, p. 13), para se configurarem como
praticas gerenciais inovadoras € possivel inferir que a gestdo de treinamento deve

ter como objetivo maior ndo somente a melhoria das performances profissional e
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corporativa, mas em especial, o desempenho do colaborador num sentido mais
geral.

Somente assim a competéncia e 0 desempenho representariam, a0 mesmo
tempo, um valor econdmico para a organizagdo e um valor social para o individuo
(MARTINS, 2004).

Na organizacao dos dias atuais ndo ha mais espaco para um desempenho de
baixo nivel. Espera-se que o desempenho do colaborador seja de alto nivel, ou seja,
um desempenho excelente. S6 assim a organizacdo podera sobreviver num mundo
globalizado e competitivo como o nosso (CHIAVENATO, 2014).

Nesse sentido a avaliacdo dos colabores treinados deve ser continua, e
nesse processo avaliativo todos devem se envolver como colaborador, gerente e
diretores da empresa (CHIAVENATO, 2014. p.210).

Segundo Marras (2011) essa etapa do processamento da capacitacdo, tem
por objetivo medir os resultados conseguidos em relacdo a todo o programa que foi
preestabelecido pelo Rh ou a direcdo da organizacdo. Sem esses objetivos em
mente podem-se estabelecer possibilidades de todo o trabalho de empenho
realizado ser colocado em duvida. Contudo a possibilidade de existir fatores que
comprometam do o treinamento, portanto a equipe de gestores e de treinamento
deve estar atenta para dirimir todos 0s meios possiveis para que o treinamento como
um todo seja um sucesso.

Organizagdes que investem em treinamento dos seus colaboradores e avalia
os resultados desse treinamento pode perceber a médio e longo prazo as mudancas
significativas na qualidade dos seus servicos.

O treinamento direcional interfere positivamente no comportamento de cada
colaborador e essa mudanca positiva transforma-se em resultados eficiente e eficaz

em todo o capital humano da empresa. Esses métodos de treinamento e de
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo identificar ferramentas empresariais como
resultados eficazes para as organizagdes. Observamos 0s conceitos do treinamento
profissional eficaz, os impactos do treinamento corporativo, a qualificacao
profissional da equipe, o capital intelectual eficaz, os beneficios da capacitacdo
eficaz, projetando um treinamento eficaz e por fim a avaliagcdo e os resultados do
treinamento.

Buscou-se entender como uma organiza¢ao que proporciona o treinamento a
seus colaboradores melhora a prestacao dos servicos por ela oferecido ndo apenas
para o seu publico externo, mas também para o seu publico interno.

A capacitacdo profissional pensada e estruturada tem uma importancia
relevante na vida profissional e corporativa da organizagao.

As melhorias do treinamento com os colaboradores sdo observadas no
ambiente da empresa, pois colaborares mais preparados resulta num ambiente
organizacional mais equilibrado e as melhorias sdo visiveis em todos os niveis da
organizagéo.

A globalizacdo e o mercado competitivo dos nossos dias levam as pequenas,
medias e grandes empresas a repensarem sua forma de melhorar o ambiente
interno e externo da organizacdo e investirem no treinamento dos seus
colaboradores.

O treinamento nas organiza¢Bes tem uma importancia relevante ndo sé para
a empresa como para a vida profissional do colaborador. A qualidade na prestacéo
de servico da empresa melhora significativamente e é perceptivel aos olhos de
todos.

Vimos que as organizac¢des que inventem no treinamento dos seus colabores
e avalia os resultados pode desfrutar em médio prazo da melhoria da qualidade dos
Seus servigos.

Foi possivel identificar que as organizacdes que investem no treinamento e na
capacitacdo dos seus funcionarios detém colaboradores mais engajados e mais
satisfeitos com o ambiente da organizagcdo produzindo melhor e também evitando
gasto desnecessario para a empresa.

Verificou-se que os ganhos conquistados com o treinamento profissional ndo
sdo apenas da empresa que investe tempo, dinheiro e pessoas para colocar em

pratica o treinamento para os colabores, mas que na maior parte o ganho relevante
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€ da organizacdo que além de melhorar a sua atuacdo no mercado melhora o
desempenho intelectual e profissional dos seus colaboradores.

Torna-se imprescindivel para qualquer organizacdo, ter em seu quadro de
especialistas individuos com aptiddées mais apuradas e talentos exclusivos, para que
possam desenvolver o0 que 0s outros ndo sabem, e muitas vezes sabem e nao
fazem e isso faz da organizacdo uma empresa diferenciada diante da concorréncia.

De fato, o0 que faz a diferenca para nas organizaces sédo aqueles habilitados
de tomar decisbes e apresentam atitudes, somente estes serdo aptos de promover
transformacdes vitais, tornando-as preparadas para melhoria continuamente.
(ELLIOT, 2011),
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