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PROCESSOS DE TREINAMENTOS UTILIZADOS NAS ORGANIZAGOES:
UMA REVISAO BIBLIOGRAFICA

Wallace Lima Soares'
Marcos Antdnio Ferreira Alves?

RESUMO

O mundo esta cada vez mais competitivo onde o mercado se encontra em uma
metamorfose constante ocasionando mudangas no mundo dos negdcios. A cada
dia surgem novos métodos, ferramentas, processos, e novas tecnologias. Com
isso, as corporagoes precisam estar preparadas para se manterem nesse meio
competitivo, se renovando e se reciclando a cada dia, buscando métodos
adequados capazes de auxiliar em seu desenvolvimento, podendo ser utilizado
o treinamento como um dos métodos. Sendo assim, o objetivo deste estudo
consiste em verificar se através do treinamento pode-se desenvolver melhorias
no processo corporativo, assim, também apurar qual a importancia do
treinamento para a capacitagdo do corpo funcional de uma organizagao, bem
como suas vantagens competitivas atraves do treinamento. No qual esse estudo
foi realizado uma pesquisa tedrica a partir de revisao bibliografica. A partir da
analise do estudo do caso, percebeu-se que investir em qualificagdo da mao de
obra por meio de treinamento representa um aspecto positivo para o
desenvolvimento das empresas e de seus colaboradores, fortalecendo as
organizagdes no cenario mercadoldgico atual, onde as empresas se voltam para
transformacdes globais, econdmicas e sustentaveis, onde as pessoas e a
tecnologia vivem em constantes transformacgodes, e por meio do treinamento as
empresas tendem a acompanhar essas mudancgas.

Palavras-chave: Treinamento. Desenvolvimento. Organizagdo. Capacitacéo.
Transformacao.

ABSTRACT

The world is increasingly competitive where the market is in a constant
metamorphosis causing changes in the business world. Every day new methods,
tools, processes, and new technologies emerge. Thus, corporations need to be
prepared to remain in this competitive environment, renewing and recycling
themselves every day, looking for suitable methods capable of assisting in their
development, and training can be used as one of the methods. Therefore, the
objective of this study is to verify whether through training it is possible to develop
improvements in the corporate process, thus, also investigating the importance
of training for the qualification of an organization's staff, as well as its competitive
advantages through training. In which this study was carried out theoretical
research from a literature review. From the analysis of the case study, it was
noticed that investing in the qualification of the workforce through training
represents a positive aspect for the development of companies and their
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employees, strengthening organizations in the current market scenario, where
companies become, they return to global, economic and sustainable
transformations, where people and technology live in constant transformations,
and through training companies tend to keep up with these changes.
Keywords: Training. Development. Organization. Training. Transformation.

1 INTRODUGAO

O treinamento vem sendo utilizado pelas organizagbes como uma
estratégia visando aprimorar e elevar o nivel de qualidade e produtividade. No
entanto dados coletados evidenciam que o investimento na educacao,
treinamento e desenvolvimento do trabalhador parecem estar longe do ideal,
principalmente quando a organizagado passa por dificuldades financeiras ou
depende de redugdo no orgamento, neste caso a primeira area da organizagéo
a ser atingida esta relacionada ao setor de recursos humanos e ao quesito de
treinamento.

Nesse contexto, as organizagdes passam a apreciar o foco nos recursos
humanos, como um componente de suma importancia para o seu progresso. E
assim, passam a planejar e desenvolver propostas educativas para os seus
colaboradores no ambiente de trabalho.

As empresas passam a enxergar que o0 seu avango esta inteiramente
pautado a sua capacidade de desenvolver pessoas e ser desenvolvida por as
mesmas. E dessa forma, o treinamento e desenvolvimento pessoal passa a ser
uma boa ferramenta para o aperfeicoamento de desempenho, preparando o
colaborador para as mudancgas tecnolégicas e, sobretudo, para as constantes
transformacgdes do mercado.

Conforme Chiavenato (2016), trata-se de um procedimento educacional
de curto prazo, que atua de forma sistematica e preparada. Contudo, para que o
treinamento leve ao alcance do desenvolvimento organizacional, é preciso que
o seu planejamento seja bem formado, assegurando a obteng¢ao dos objetivos a
que se propde, de maneira eficiente.

Entretanto, é imprescindivel que o processo de treinamento e
desenvolvimento pessoal esteja direcionado para a eficacia das pessoas na
execucao de suas fungdes, em seus postos de trabalho.

Dessa forma, verifica-se a importancia do treinamento e

desenvolvimento de pessoas para o0 sucesso das organizagdes, tanto no campo



pessoal e profissional. Pois, sabe-se que o0 mundo esta sempre em evolugéo,
seja em tecnologia, economia e ciéncias. E diante desses fatores as empresas
devem buscar constantemente conhecimentos para que possam evoluir e estar
a frente no mercado competitivo. Pois, caso elas ndo foquem nisso, nao
conseguirdo acompanhar essas transformagdes (NUNES et al., 2018).

As empresas precisam estar abertas para essas melhorias se quiserem
sustentar suas posicdoes no mercado, e assim, adaptar-se. Desta forma, os
processos de aprendizagem dentro das organizagées ganham destaque, ja que
as chances de uma empresa progredir dependem dos colaboradores alcangar e
aprender novas capacidades, competéncias e conhecimentos (KANAANE e
ORTIGOSO, 2018). Pois, na auséncia de melhorias na organizagao, tem-se a
insatisfacdo entre os funcionarios, atrapalhando o clima organizacional, no qual
afeta a funcdo do colaborador. Isto, por consequéncia, afeta a producdo da
empresa, pois ocasiona inseguranga nas atividades desempenhadas e elevada
de equipe, prejudicando a empresa em geral.

Nesse ambito, €& abordado a importdncia de treinamentos
organizacionais e desenvolvimento pessoal para o crescimento da empresa,
usando a formagédo como um importante aliado na organizacgao e qualificacdo do
trabalho. Desta forma, mostrara que o investimento continuo na melhoria e
especializagdo dos funcionarios € um fator importante na disseminacdo da
cultura corporativa e obtengao de vantagem competitiva.

Diante do que foi apresentado essa pesquisa tem como objetivo geral
conhecer o0s processos de treinamentos, que estdo sendo utilizados nas
organizagbes. Dessa forma, foram estudados alguns conceitos importantes
como objetivos especificos: analisar o treinamento de pessoas na administragéo
de todas as organizagdes, verificar o desenvolvimento de pessoas, € 0
desempenho profissional e motivacional nas empresas, e averiguar o0
planejamento do programa de treinamento nas organizagdes.

Em relagdo a metodologia a pesquisa foi utilizada para averiguar fatos
relacionados ao aperfeicoamento das técnicas para treinar e desenvolver dentro
das organizagdes ao longo dos anos.

O artigo caracteriza-se como pesquisa exploratoéria e descritiva, pois tem
o objetivo em definir o problema e compreender suas caracteristicas, por

intermédio de levantamentos de dados em ordem qualitativa. Assim dar para



permitir a analise e conclusdes, segundo objetivos previamente estabelecidos.

Essa pesquisa, que tem como base observar os fatos tal como ocorrem.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

Hoje em dia, nas empresas, € imprescindivel a motivacdo dos
profissionais para um conhecimento integro, voltando-os para um diferencial
estratégico, competitivo e de sucesso. De acordo com Chiavenato (2016), eleva-
se a necessidade de se gerar informacgdes e que essas sejam uteis e expressivas
para que proporcionem o aprendizado particular e organiz,,acional, ocasionando
de tal modo melhores resultados.

Treinamento e Desenvolvimento s&o um grupo de praticas,
desenvolvidas para preencher a escassez de pessoas preparadas para o
mercado de trabalho, sendo adotadas pelas organizagbées como uma maneira
de capacitagéo para seus colaboradores, a curto e a longo prazo.

Para Nunes et al. (2018), o treinamento e o desenvolvimento, aliados a
funcao de selecionar os melhores profissionais para a organizagéo, constituem
a area de recursos humanos que deve treinar os funcionarios para o
cumprimento de suas atividades e, ainda, desenvolver programas que buscam
a evolucao dos colaboradores, para uma funcdo cada vez melhor no futuro.

O T e D (treinamento e desenvolvimento) passou a ser considerado
pelas empresas, uma importante ferramenta estratégica, que diante dos avangos
tecnoldgicos e inovagéo de processos, faz-se necessario para que as empresas
nao se tornem obsoletas, e por consequéncia, insuficientes para a alta demanda
do mercado (FILATRO e CAVALCANTI, 2018).

De acordo com Madruga (2018), o Treinamento € um instrumento de
capacitacéo de curto prazo, ja que tem a finalidade de preparar os funcionarios
para exercer suas atividades com exceléncia.

Portanto € um processo de assimilagao cultural a curto prazo, que tem a
intencdo de repassar ou reciclar conhecimento, habilidade ou atitudes relativas
inteiramente ao cumprimento de a¢des ou a sua otimizacdo no seu posto de

trabalho.



Segundo Milkovich e Boudreau (2015), Treinamento n&o € uma pratica
que deve ser feita apenas uma vez para novos colaboradores. Deve ser
realizado constantemente, em empresas bem administradas. Assim, treinamento
€ qualquer atividade que colabore para capacitar um funcionario a cumprir sua
funcdo ou para prepara-lo para desempenhar de maneira eficiente novas
atividades.

Contudo, o desenvolvimento é notado depois do treinamento, visto que
€ no desenvolvimento que se avaliam o crescimento do colaborador na empresa.
Esta ferramenta visa o desenvolvimento pessoal do funcionario, ou seja, € uma
ferramenta educacional. Por conta disso que o treinamento e desenvolvimento
se alinham na busca pela capacitacdo dos individuos em uma empresa.

No pensamento de Silva (2015), o capital humano e intelectual alcanca
resultados intangiveis. Diante disso, a autora ressalta que a educagéao faz parte
do desenvolvimento, buscando proporcionar ao aprendiz, conhecimentos como
um todo, ndo apenas no ambito profissional, diferentemente do treinamento que
foca, necessariamente, na preparagao de uma pessoa para um cargo especifico.

Destaca-se que o Treinamento e desenvolvimento de pessoas é um
processo de suma importancia para as empresas alcancarem sua exceléncia
organizacional, sendo usada para prepara e desenvolver pessoas, tanto que ja
estao inseridas no mercado de trabalho, quanto aquelas que estao buscando se
engajar no meio.

Ceribeli et al. (2016) apontam que uma empresa competitiva precisa
investir em conhecimentos para perpetuar-se e se manter no mercado, contudo,
0 acumulo por si s6 ndo agrega valor a algo que ja existe. Dessa forma, apenas
o conhecimento empregado no dia-a-dia produz riquezas, entretanto, quanto
mais desenvolvido for o empregado, mais novas habilidades e informacgdes ele
adquire. E isso agregado ao produto ou servigo, originara novas solugdes para
a empresa.

A intensificacdo desorganizada da industrializagdo vinda da recém-
terminada Revolucao Industrial, fez com que as empresas implementassem uma
estrutura organizacional mais centralizada e burocratica, onde os trabalhadores
ainda eram vistos apenas como partes da maquina no processo produtivo.
(CHIAVENATO, 2002).



A importancia do desenvolvimento de pessoas dentro da organizagéo
comecgou a ser percebida a partir do inicio do século XX, com a Administracao
Cientifica de Frederick Taylor, identificou que para ter maior eficiéncia no
desempenho das tarefas e consequentemente aumentar a produtividade, era
preciso analisar os operarios responsaveis pela execucdo das mesmas. Partindo
desse principio, Taylor elaborou o chamado “Estudo de Tempos e Movimentos”
como o objetivo de obter a racionalizagao e padronizagao do trabalho através da
divisdo das tarefas, definicdo de cargos e especializagdo das pessoas para
ocupa-los, tornando-os aptos a producdo em massa a custos minimizados.
(CHIAVENATO, 1999).

Alguns anos mais tarde o mesmo tema foi abordado por Max Weber
(1999) na chamada Teoria Burocratica, na qual afirmava que o modelo ideal de
estrutura para as organizagdes era o qual continha uma definicdo formal de
cargos, com clara definicdo de responsabilidades e teoria caracterizava-se
também pela priorizagdo da profissionalizacdo dos funcionarios e pela
competéncia técnica e meritocracia que atribuia as responsabilidades aos
trabalhadores de acordo com suas competéncias e capacidades. Durante o
século XX ocorreram transformag¢des na visdo das organizagcbes sob esse
assunto, que perceberam que o T&D de pessoas poderia ser uma vantagem
competitiva diante de seus concorrentes.

“‘Devido a um ambiente corporativo exigente e dindmico as organizagdes
buscam acdes voltadas as constantes capacitagcboes das pessoas, com intuito de
torna-las mais eficazes naquilo que fazem.” (GIL, 2007. p. 118).

Chiavenato (2002) relata que o treinamento era utilizado no passado
como uma maneira de integrar as pessoas em seus cargos, mas esse conceito
vem se ampliando ao longo dos anos passando a ser visto como um meio de
alavancar o desempenho dos cargos e desenvolver competéncias nas pessoas
para que contribuam no alcance dos objetivos profissionais.

Segundo Boog (1999, p.17), o treinamento de pessoas é fundamental na
administracado de todas as organizagdes. O autor ressalta também que, “esse
papel generalizadamente reconhecido deve-se a correlagéo entre competéncia
e otimizacao de resultados, ja observada nos primérdios do “sistema de fabrica”,
e que coloca a competéncia profissional como elemento-chave da eficacia

empresarial”.



O sentido de treinamento para Boog (1999), indica um esforgo especifico
que auxilia na melhora do desempenho da equipe de trabalho para a obtencao

de resultados satisfatérios para a empresa.

2.2 RECURSOS HUMANOS E O DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

De acordo com Andrelo (2016), o conhecimento coletivo é primordial na
estratégia da organizagdo. Em contra partida, o conhecimento que a empresa
tem de si mesma é essencial para a seu progresso.

Neste contexto, as organizagdes sao obrigadas a considerar a realidade
inexoravel da sociedade contemporanea — com a constante necessidade de
modernizar os conhecimentos dos individuos. Desta forma, € importante que as
organizagdes deem cada vez mais evidéncia para desenvolver as competéncias
de seus funcionarios.

As empresas que estimulam, constantemente, o desenvolvimento
humano, irdo concomitantemente atrair e reter o capital humano. Sendo que ao
desenvolver os melhores profissionais, a empresa deve dispor de uma fungao
estratégica de recursos humanos (DALMAU e GIRARDI, 2015). Pois o capital
humano é a peca principal da empresa, tendo a mesma importancia que os
assuntos financeiros, juridicos e comerciais possuem.

Isso acontece porque as organizagdes, hoje, lutam para sobreviver no
mercado competitivo, em que o capital e aparatos tecnolégicos nao representam
mais um diferencial. Os ativos intangiveis que s&o considerados diferenciais, nos
dias atuais, proporcionando lucratividade e competitividade nas organizagdes do
século XXI, de acordo com Inacio (2018), sdo os talentos humanos, inovagéo e
criatividade.

Desta forma, as empresas que buscam se mantiverem na era da
informagédo, possuem o grande desafio de, constantemente, gerar novos
conhecimentos, armazena-los e torna-los disponiveis para uso na proépria
empresa.

E neste contexto, o desenvolvimento de pessoas tem a finalidade de
explorar o potencial de aprendizagem, e a capacidade produtiva do funcionario,

de forma a elevar ao maximo seu desempenho profissional e motivacional.



2.3 PLANEJAMENTO DO PROGRAMA DE TREINAMENTO

Para aplicagdo de um treinamento eficiente se faz necessario uma
sequéncia de procedimentos a serem seguidos. Segundo Boog (2016) o
processo de treinamento tem seu inicio pela analise das demandas do
treinamento, existem variagcdes que determinam quando e como um treinamento
deve transcorrer, como: metas e objetivos da organizagdo ou mudangas de
mercado. Nessa etapa constata-se um nivel de eficiéncia que se deseja alcancgar
e 0 engajamento de todos os membros da empresa é imprescindivel para obter
0 SucessoO.

A definicdo dessa primeira etapa, legitima-se com as palavras de Boog
“A necessidade de treinamento esta entre o alto nivel de eficiéncia atual e o nivel
de eficiéncia desejado. O objetivo principal é eliminar essa diferenga” (BOOG,
2006, p. 8).

Andrade, Abbad e Mourao (2016, p. 209), declara que descobrir quais
sdo os conhecimentos, habilidades e atitudes que devem ser apontados, facilita
o planejamento do T&D, e isso pode ser realizado através de entrevistas com
funcionarios, consulta de documentos entre outros procedimentos.

Chiavenato (2015, p. 334) "Todo modelo de formacgao, capacitagao,
educacgao, treinamento ou desenvolvimento deve certificar ao ser humano a
chance de ser aquilo que pode ser a partir de suas potencialidades, sejam elas
inatas ou adquiridas”.

Para aplicagdo de um treinamento eficiente, € necessario averiguar uma
série de mecanismos a serem seguidos. Segundo Boog (2006) o processo de
treinamento inicia-se pela analise das necessidades do treinamento, existem
variaveis que determinam quando e como um treinamento deve se proceder,
como: metas e objetivos da organizagdo ou mudangas de mercado. Nessa fase
identifica-se nivel de eficiéncia que se deseja alcangar e o envolvimento de todos
os membros da empresa € imprescindivel para o alcance do sucesso.

A definigdo dessa primeira etapa constata também, com as palavras de
Boog “A necessidade de treinamento esta entre o alto nivel de eficiéncia atual e
o nivel de eficiéncia desejado. O objetivo principal é eliminar essa diferenga”
(BOOG, 2006, p. 8).



Andrade, Abbad e Mourao (2006, p. 209), certifica que para esclarecer
quais sao os conhecimentos, habilidades e atitudes que devem ser focalizadas,
descomplica o planejamento do T&D, e isso pode ser realizado através de
entrevistas com funcionarios, consultas de documentos entre outros
procedimentos.

Chiavenato (2004, p. 334) "Todo modelo de formacgao, capacitagao,
educacgao, treinamento ou desenvolvimento deve garantir ao ser humano a
chance de ser aquilo que pode ser a partir de suas potencialidades, sejam elas
inatas ou adquiridas”.

A partir dai, existe um roteiro que deve ser seguido, diante da afirmagao
de Boog (2006, p.24).

a. Estimar o treinamento necessario: apontar o numero de pessoas que
deverao ser treinadas e qual a caréncia deve ser suprida com esse processo.

b. Definir a época ideal para o treinamento: determinar o momento em
que se deve aplicar o treinamento para abarcar certa caréncia.

c. catalogar as necessidades quanto ao conteudo: Para firmar a eleigao
da melhor metodologia a ser aplicada para atendermos cada necessidade de
T&D, observar primeiramente essas necessidades embasadas em trés classes
tradicionais: conhecimentos (ampla compreensdo de determinada area da
ciéncia ou da tecnologia), habilidades (capacidade de executar tarefas motoras
ou mentais com certo automatismo e precis&o) e atitudes (respostas automaticas
e inconscientes a estimulos percebidos pelo individuo, com componentes
motores, racionais e emocionais).

d. Eleger o melhor método para cada necessidade de T&D: escolher
entre as diversas metodologias a que mais atender as necessidades do T&D, de
acordo com as caracteristicas identificadas na andlise da necessidade do
treinamento e desenvolvimento dos recursos humanos.

e. registrar os eventos de treinamento: cada evento independente da
metodologia a ser utilizada, devera conter seu conteudo, material de apoio e
planos de aulas copiados e encadernados em uma pasta especial

que servira como “arquivo mestre” desse evento.

f. Projetar os eventos de treinamentos: nesse ponto ja estdo escolhidos
quem, quando e como treinar, basta apenas programas e organizar cada etapa

e estabelecer dias e horarios a serem cumpridos.



g. Verificar os recursos internos e externos a serem mobilizados:
considera-se o custo versus o beneficio de manter um quadro préprio de
especialistas em T&D que abranjam todas as necessidades citadas. Em outros
casos, a empresa opta em contratar mao de obra terceirizada especializada na
area.

h. Orgar os investimentos: estimar os investimentos necessarios a
execugao de cada evento do programa de treinamento.

i. Expor o plano de treinamento: nessa exibem-se demonstrativos
quantitativos, financeiros e econdmicos, enfatizando os valores que serdo
agregados a empresa.

A partir do momento em que se tem planejado o programa de T&D de
pessoas e este foi aprovado, basta dar andamento as acdes estabelecidas e
acompanhar seus resultados através de algumas das diversas medidas de

avaliacao existentes.

5 CONCLUSAO

Este artigo teve seu objetivo estabelecido e alcangado, pois foi possivel
apresentar a importdncia de implantar programas de treinamento e
desenvolvimento pessoal em uma organizagédo, determinando inclusive suas
etapas. Foi possivel expor os diversos tipos de treinamentos existentes e suas
fungdes, com o escopo de mostrar a necessidade do T&D para a organizagao e
seus colaboradores.

Pode-se debater os resultados que estas ferramentas provocam no
ambito organizacional: qualificagao para cumprimento das tarefas, a melhoria da
produtividade, aumento da lucratividade, racionalizacdo de procedimentos e o
desenvolvimento profissional do funcionario, ja que, quanto melhor o
treinamento, mais desenvolvido o funcionario pode ser tornar, o que impacta,
sobretudo, no progresso da organizagao.

Contudo, foi visto que para sua boa execucao, o treinamento tem
algumas etapas, sendo elas: as necessidades a atender, o planejamento do
treinamento, a conducéo do treinamento e a ultima fase que incide na avaliagao

dos resultados alcangados depois da aplicagao do treinamento. Verificou-se que



o treinamento e o0 desenvolvimento pessoal sao importantes para o
desenvolvimento da empresa e dos seus funcionarios, mas €& preciso que as
etapas de todo o processo sejam arranjadas com cuidado para que se alcancem
bons resultados.

As informag¢des aqui agregadas buscam confirmar o quao extenso e
complexo pode ser o universo T&D e sua importancia para as organizagoes.
Porém o que se sabe é que é indispensavel para a sobrevivéncia no mercado
competitivo, que as empresas aprofundem cada vez mais em acbes de
treinamento e desenvolvimento. Nao é exclusivamente uma questao financeira,
mas uma questao de determinar valor diante dos préprios funcionarios. Por fim,
concluiu-se que programas de T&D ndo s&do um custo, mas um investimento no
capital humano da empresa. A falta de investimentos, neste campo, pode
provocar estagnagdo em uma organizagdo e seu relaxamento, pode ainda
denotar perda de produtividade, de talentos e, em episddios mais graves, falhas

desastrosas que causam prejuizo.
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