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TREINAMENTO: UMA FERRAMENTA DE DESENVOLVIMENTO E
APERFEICOAMENTO DAS HABILIDADES DOS COLABORADORES

Edson Ribeiro Junqueira Alves!
Samuel Fernandes de Souza?
Halan Bastos Lima®

RESUMO: Este trabalho teve como objetivo geral identificar a importancia do treinamento e
da valorizagdo do capital humano dentro das organizagGes. Para tanto, realizou-se uma
pesquisa bibliogréafica, de carater exploratorio e descritivo da literatura especifica, com
abordagem qualitativa, fundamentada sob documentos, livros e artigos especializados. Apds
analise da bibliografia consultada conclui-se que, o treinamento e desenvolvimento de pessoas
aumentam o rendimento e a performance, possibilitando o alcance dos resultados almejados
pela organizacao.

Palavras-chave: Desenvolvimento. Motivacao. Treinamento.

1.INTRODUCAO

Neste mundo capitalista onde o mercado econémico internacional se aquece e se
modifica continuamente, as organizacfes buscam alterativas para conquistar o seu espago, ao
mesmo tempo em que tentam se expandir. No Brasil, com o crescimento das novas
tecnologias, a concorréncia acirrada, aliados as inconstancias politicas/administrativas tém
obrigado as organizacdes a buscarem no seu capital humano a chave para transpor tais
adversidades e conquistar o seu espaco do mercado econdmico nacional.

Para se manter nesse cendrio de incertezas constantes, as organiza¢fes buscam no
aperfeicoamento e treinamento do seu capital humano, a estratégia para se manter
competitivas. No atual mercado, destacam-se as empresas democraticas que escutam 0s seus
colaboradores, lideres, supervisores e gestores, onde todos sdo ouvidos pelos treinadores e
desenvolvedores, que identificam, reconhecem e buscam solugdes coletivas para os problemas
identificados (ROBBINS, 2002).
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Neste contexto, o treinamento tem como objetivo o desenvolvimento constantes dos
colaboradores e s&o intencionalmente provocados pelas organizagdes, para aplicacdo de
melhorias pessoais, coletivas e organizacionais. Visam o aperfeicoamento das habilidades e
das competéncias. Isso gera aumento do rendimento na producdo, seguranga, Mmetas,
desempenho, motivacdo, comunicagdo, qualidade, salude, comportamento, desempenho e
despesas minimas (ROBBINS, 2002).

O treinamento é uma maneira eficaz de delegar valor as pessoas, a organizacao e aos
clientes. Ele enriquece o patriménio humano das organiza¢es (CHIAVENATO, 1999). Nesse
sentido, faz-se necessario evidenciar a seguinte problematica: qual a importancia do
treinamento para o desenvolvimento e aperfeicoamento das habilidades dos colaboradores,
sdo elas sociais, analiticas, comunicativas, organizacao e lideranca. Acreditando na relevancia
da tematica aqui contemplada, e buscando respostas as indagagdes propostas, realizou-se o

presente estudo.

2. OBJETIVO

Este trabalho tem como objetivo mostrar a importancia do capital humano bem
treinado e investido na integracdo na empresa, focando no desempenho pessoal e intelectual
dinamizando os processos e qualidades no desempenho estimado, através de ferramentas

intencionalmente provocados pelos gestores.

3. JUSTIFICATIVA

O treinamento estd alinhado com o desenvolvimento, o treinamento e o0 presente e
desenvolvimento e o futuro, com elas obtemos o melhor resultado nas pessoas junto com a
meta a ser alcancgadas pelas organizagdes, o colaboradores podem se desempenhar e agregar
valores de vida pessoal e profissional com esta ferramenta sustenta a base estrutural para o

SUCessO.

4. ESTRUTURA DO ARTIGO

O presente artigo estd baseado nas coletas de informacbes de livros, artigos e
informagdes obtidos em formas de leituras exploratorias sobre os temas de elaboragéo



possibilitando trazer as informacdes e dados para obtermos a realidade de todo o processo de
treinamento e desenvolvimento. Com este estudo nos possibilitou a perceber como e eficiente
um programa de treinamento para se desenvolver pessoas em todos 0s aspectos pessoal e
profissional dos colaboradores, objetivos foram alcancados sim, pois o trabalho nos informa
varios fatores de mudancas e comportamentais para o auto desenvolvimento e na performance

seja ela o resultado ao curto, médio e longo prazo.

5. METODOLOGIA

A metodologia é crucial para uma pesquisa, em que se desvendam os caminhos da
pesquisa, que dardo contorno ao esbogo do marco tedrico. A metodologia inclui as
concepcdes teoricas da abordagem, o conjunto de técnicas que possibilitam a apreensdo da
realidade e também o potencial criativo do pesquisador (MINAYO, 2004). Conforme o0s
procedimentos técnicos utilizados podem classificar-se a presente pesquisa como
bibliografica, de carater exploratério e descritivo da literatura especifica, com abordagem
qualitativa. A pesquisa exploratéria segundo Gil (2002), tem como objetivo proporcionar maior

familiaridade com o problema. Na maioria dos casos, envolve o levantamento bibliogréfico, a

realizagdo de entrevistas e a analise de exemplos.

6. DESENVOLVIMENTO

6.1 CONCEITO DO TREINAMENTO

O treinamento tem sido desenvolvido nas organizagdes, com intuito de melhorar a
desempenho de seus empregados, interacdo e integracdo, aumentar o indice de

aproveitamento do empregado dentro da organizacdo (CHIAVENATO, 1999).

O processo € uma forma de acdo intencional com objetivo de fornecer meios para
possibilitar a aprendizagem. Onde aprendizagem pode ser definida como o processo
pelo qual adquirimos experiéncia que nos levam a aumentar a capacidade, que nos
levam a alterar disposicGes de acdes em relacdo ao ambiente que nos levam a
mudanca de comportamento (BOOG, 1994, p. 142).

O treinamento tem foco no momento presente, a busca pela melhora no cargo atual,

habilidade relacionadas no desenvolvimento do seu cargo. O treinamento tem como objetivo:



[...] a preparacdo das pessoas para a execu¢do imediata das diversas tarefas
peculiares a organizacdo; dando oportunidade para o continuo desenvolvimento
pessoal, ndo apenas no cargo atual ocupado, mas também, em outros em que o
individuo possa vir a exercer; mudanca das atitudes das pessoas a fim de criar entre
elas um clima mais satisfatorio, aumentando-lhes a motivagdo e tornando- as mais
receptivas as técnicas de supervisdo e gestdo.  Investir em treinamento é uma das
formas que as organizacdes encontram para capacita-las suas equipes e
consequentemente garantir o seu sucesso no ramo de atividade. Capacitar o grupo
favorece a qualidade dos servicos prestados, além de padronizar e melhorar as
tomadas de decisoes [...] (TACHIZAWA, FERREIRA, FORTUNA,2001,p.15).

O treinamento traz o continuo desenvolvimento favorecendo na qualidade dos servicos
e na gestdo de pessoas e em seus processos, a valorizacdo dos colaboradores pode tornar a
lideranca mais eficaz e a absorcdo dos resultados mais evidente e rapida. Assim, pode se
compreender treinamento como “0 ato de aumentar o conhecimento e pericia deum
empregado para o desenvolvimento de determinado cargo ou trabalho. ” (FLIPPO, 1979, p.
236).

O treinamento significa educacdo especializada. Compreende todas as atividades que
vao segundo Lacombe (2010), desde a aquisi¢do de habilidade motora até o fornecimento de
conhecimentos técnicos, desenvolvimento de aptiddes administrativas e de atitudes referente a

problemas sociais.

6.2CAPITAL HUMANO

O Capital humano em uma empresa representa papel fundamental para atingir o0s
seus objetivos. De acordo com Chiavenato (2010), o mercado atual € muito competitivo, com
mudancas continuas e rapidas, onde as organizacbes tém de manter um alto padrdo de
qualidade e producdo de seus servicos e produtos, colocando como fundamental o
aperfeicoamento das pessoas.

O desenvolvimento de pessoas, geralmente visa 0S cargos a serem ocupados,
habilidades, conhecimento e atitude. Treinamento e desenvolvimento geram um retorno
certo para as organizagdes, na medida em que estas devem estar constantemente se
adequando as exigéncias de um mercado em constante processo de mudanca.
(CHIAVENATO, 2010, grifo nosso).

Para as empresas se destacarem e tornar competitivas tem que estimular seu capital
intelectual para o desenvolvimento conforme as necessidades da empresa, no mundo
competitivo. O Desenvolvimento é a capacidade para assumir atribuices e
responsabilidades em niveis crescentes de complexidade, (DUTRA, 2006, p. 101).



Mensurar é fundamental para observar o rendimento coletivo ou individual das
pessoas, Otima ferramenta para medir e detalhar suas funcGes atribuidas deste resultado de
dados e informacgdes obtidas nesta ferramenta de mensuracdo o rendimento do colaborador
pode ser ele pessoal ou em coletivo, a rotatividades absenteismo os acidentes de trabalho e
também podem ser medidas as méaquinas, a questdo de manutencdo preventiva e a

produtividades, lucros e receitas.

O saber é um patrimdnio que leva toda uma vida para aprende fica sendo como sua
identidade profissional e pessoal sendo a principal identidade. Ao contrario, quando
tem que trabalhar em niveis de menor complexidade, a pessoa sente-se frustrada e
ndo desafiada (STAMP, 1993, p. 34).

Observa-se que, de modo geral, a mudanc¢a de comportamento € de responsabilidade
da pessoa, assim como seu desenvolvimento. Cabe a empresa estimular e oferecer todo o
apoio necessario para gque a pessoa possa empreender seu desenvolvimento e carreira. Essa

postura é cada vez mais encontrada nas grandes organizagdes do Brasil (DUTRA, 2006).

6.3DESENVOLVIMENTO HUMANO E ORGANIZACIONAL

Kanaane e Ortigoso (2010) em seus estudos descrevem a questdo da carreira como
um processo de desenvolvimento da pessoa como ser integral. Argumenta que, para poder
refletir sobre a carreira das pessoas, € preciso entender suas necessidades e caracteristicas, as
quais ndo estdo relacionadas apenas a vida no trabalho é fruto, isso sim, da interacdo das

pessoas com todos 0s espagos de sua vida.

As pessoas ao desenvolverem sua capacidade individual, transferem para a
organizacdo seu aprendizado, capacitando a organizagdo seu aprendizado,
capacitando a organizacdo para enfrentar novos desafios. Esse processo, que é
natural em qualquer comunidade, pode ser gerenciado e potencializado com efeitos
benéficos para a organizacao e para as pessoas, (DUTRA, 2006, p. 06).

Para o autor, o desenvolvimento organizacional pode ser entendido como o aumento
da capacidade da pessoa em agregar valor para a organizacdo. A maior capacidade das
pessoas em agregar valor estd ligada a capacidade da pessoa em lidar com atribuicbes e
responsabilidades de maior complexidade. Assim, Dutra (2006) considera que o treinamento é
um processo de assimilagdo cultural em curto prazo que objetiva repassar ou reciclar
conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucdo de tarefas,
necessitando sempre de um programa objetivo para a sua ‘“otimizacdo” no ambiente

empresarial.



6.4PROGRAMA DE TREINAMENTO

O programa de treinamento tem por objetivo, formar profissional para determinada
area em tempo integral com a finalidade no presente momento especializar o colaborador para
a otimizacdo dos resultados, reciclando seus conhecimentos e bagagens de experiéncias no
passar dos anos atualizando e renovando de acordo a precisdo da organizagdo
(CHIAVENATO, 2010, grifo nosso).

Na imagem abaixo podemos observar a importancia de cada setor visando um
programa especifico em cada departamento, principalmente em que diz respeito ao contetdo
programatico, resultados esperados, pessoal a ser treinado e a escolha do treinador adequado a
aquela funcédo e setor (KANAANE, ORTIGOSO 2010). Ndo pode passar despercebido pelo
especialista de treinamento a cultura organizacional, pois sera um norte para iniciar o
programa de treinamento. De acordo com Chiavenato (2006) o processo praticado atualmente
pelas organizagdes nos programas de treinamento, segue basicamente o fluxo dividido em
quatro etapas (FIGURA 01).

Figura 01 — Etapas do Processo de Treinamento.

—— DIAGNGSTICO

:
m PROGRAMACAO

- EXECUGAO

;
ﬁ AVALIACAO

Fonte: Chiavenato, 2006.

O processo de treinamento em fluxo representa o levantamento e a analise que déo

subsidio ao plano de treinamento dentro das organizagdes. A fase de diagndstico se
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caracteriza como ponto inicial e primordial que antecede a execugdo do treinamento
planejado. Depois de identificadas as caréncias, a proxima fase se caracteriza como a
determinacéo planejada onde se define mais especificamente quem, como e onde treinar. Em
seguida, é chegada a hora de colocar em prética o treinamento programado, e por fim, cabe a
gestdo organizacional realizar o acompanhamento, a verificagdo e os resultados do processo
de treinamento em fluxo (FIGURA 02). Chiavenato, 2006

Figura 02 — Etapas do Processo de Treinamento em Fluxo.
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I I I
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necessidades #F{) de ="|-f={> do =er={> Resultados
de treinamento I treinamento treinamento | | dotreinamento
I I

o Alcance dos objetivos 1 & Quem treinar o Aplicagdo dos I & Acompanhamento

— . ————————— v —————
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da forca de trabalho 1 ® Quando treinar por ambos I situacdo atual com
® Resultados da I Quanto treinar : a situacéo anterior
\

posterior)

¢ Andlise de problemas
de pessoal
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ﬁ Retroacao

Resultados insatisfatorios
Fonte: Chiavenato, 2006.
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I
I
I
I
I
I
I
I
I
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I
I
I
|
I
|
|
I
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A imagem acima permite a analise da programacgéo geral de um treinamento em
fluxo, onde de imediato deve ser estimulado pelo especialista em treinamento. E importante
observar como ira ser atuada as condicgdes de reagdes a ser injetada o estimulo e como devera
ser seguida no programa do treinamento, apos avaliado as necessidades devem ser
momentaneas ou continuas, 0 numero de setores e de pessoas que participaram deste
processo, bem como, verificar a extensdo e a prioridade do programa e viabilidade para a
empresa (LACOMBE, 2010).
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Teoricos da area tém demonstrado em seus estudos que além de ferramenta
estratégica, o processo de treinamento possui caracteristicas pedagogicas. Para Tachizawa et
al (2001), o processo de treinamento € rico em recursos pedagdgicos, que podem ser
utilizados como apoio e incentivo ao treinamento.

Assim a utilizacdo de equipamentos &udio visuais ou auditivos, recursos visuais
como slides, transparéncias, lousa digital interativa, flipchart, cartazes, exercicios coletivos,
dentre outros. Sdo ferramentas e formas de treinamento pedagdgico, seminarios, aulas
expositivas dialogadas, estudos de caso, dramatizacdo, workshop, brainstorming, simulacéo,
painel, simposio, palestra, conferéncia e jogos (DUTRA, 2006, grifo nosso). Por sua vez,
Chiavenato (2010) acredita que durante o processo de treinamento, os trabalhadores podem

apresentar mudancas comportamentais que podem possibilitar a aprendizagem (FIGURA 03).

Figura 03 — Tipos de mudangas comportamentais durante o processo de treinamento.

. _ |Aumentar o conhecimento das pessoas:
Transmissao|, - =
d Informacdes sobre a organizagao, seus produ
e _ |tos/servigos, politicas e diretrizes, regras e regu
Informagdes| jamentos e seus clientes.

Melhorar as habilidades e destrezas:

Desenvol- o5 % =
: od * Habilitar para a execugdo e operacao de tare-
% vnmgp 0 ae fas, manejo de equipamentos, maquinas, ferra-
Habilidades

mentas.

Treinamen

Desenvolver/modificar comportamentos:
Desenvol- | * Mudanca de atitudes negativas para atitudes
vimento de | favoraveis, de conscientizagado e sensibilidade

Atitudes com as pessoas, com os clientes internos e ex-
nos.

Desenvol- | Elevar o nivel de abstracao:
vimento de | * Desenvolver idéias e conceitos para ajudar as
Conceitos | Pessoas a pensar em termos globais e amplos.

Fonte: Chiavenato, 2010.

O ato do treinamento pela fase de transmissdo e onde o gestor passa para Sseus
colaboradores a missao visao e valores de toda a cadeia do sistema de uma empresa visando a
integracdo entre pessoas, cliente, fornecedores, sociedade e empresarial. Fazer com que o
capital humano possa habilitar a melhor performance nas atividades intelectual e motora.
Desenvolver a dinamizar a comunicagéo e resultados quanto externo e interno, agir de forma

integradora, trabalhar em equipe e pensamentos e comunicagdes globalizadas. Treinamento €
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0 ato intencional de fornecer os meios para possibilitar a aprendizagem. Aprendizagem é o
fendmeno que surge como resultado dos esforcos de cada individuo. A aprendizagem é uma

mudanga no comportamento e ocorre no dia a dia e em todos os individuos.

O treinamento deve tentar orientar essas experiéncias de aprendizagem num sentido
positivo e benéfico e suplementa-las com atividades planejadas, a fim de que os
individuos em todos os niveis da empresa posam desenvolver mais rapidamente seus
conhecimentos e aquelas atitudes de habilidades que beneficiardo a ele mesmo e a
empresa. Assim o treinamento cobre uma sequéncia programada de eventos, que
podem ser visualizadas como um processo continuo cujo ciclo renova-se a cada vez
que repete (CHIAVENATO, 2006, p. 404).

Conforme afirma Chiaventao (2010), o contetdo de treinamento pode envolver
quatro tipos de mudancas de comportamento, sdo elas:

Transmissdo de informacdes: o elemento essencial em muitos programas de treinamento é o
contetdo: repartir informacdes entre os treinandos como um conjunto de conhecimentos.
Desenvolvimento de habilidades: principalmente as habilidades, competéncias e
conhecimentos diretamente relacionados com o desempenho do cargo atual ou de possiveis
ocupacdes futuras.

Desenvolvimento ou modificacdo de atitudes: geralmente mudancas de atitudes negativas em
mais favoraveis, aumento da motivacdo, desenvolvimento da sensibilidade do pessoal de
geréncia e supervisao quanto ao sentimento e reacfes das pessoas.

Desenvolvimento de conceitos: o treinamento pode ser conduzido no sentido de elevar o nivel
de ideias, seja para facilitar a aplicacdo de conceitos na pratica administrativa ou para elevar o
nivel de desenvolvimento de gerentes.

A base para o treinamento é a educacdo, ou seja, ao treinamento como ferramenta
possibilita aprendizagem. Educacdo € parte importante daquilo que nds economista,
chamamos de Capital Humano (KANAANE, ORTIGOSO 2010, grifo nosso).Assim, com 0
treinamento pode-se verificar e aplicar o desenvolvimento do potencial do ser humano,
através de verificacao de resultados das etapas aplicadas.

O potencial para que uma empresa se torne auto organizante (organizacdo de
aprendizagem) reside em suas redes informais de interacdo entre as pessoas (pois as
redes formais sdo geradoras de sua ordem e necessarias, portanto, ndo a inovagédo
espontanea, méas a continuidade daquilo que ja e feito). Tem-se o trinémio: saber,

fazer e querer, como norteadores da conduta individual/coletiva, diante de
mercados altamente competitivos (KANAANE, ORTIGOSO 2010, grifo nosso).

Contudo, alguns itens podem ser analisados a partir de um treinamento sistémico que

busque a organicidade pedagdgica, flexibilidade do treinamento, praticidade com a realidade
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visando o alcance de objetivos e resultados, capacidade de motivar-se com a produtividade,

andlise de indicadores de despesas materiais e ndo materiais, pro-atividade nos desafios,

énfase na comunicacao, e tipo o feedback (FIGURA 03).

Figura 04-Sistema de treinamento aberto.

e N
ENTRADA
(inputs)

)

: N PROCESSAMENTO DE
RETROACAO OPERACOES
(feedback) (Ttroghputs)

- ™
SAIDAS

(outputs)

Fonte: Chiavenato, 2006.

O modelo exemplificado acima ilustra o processo de treinamento semelhante a um

sistema aberto, que se retroalimentam, cujos componentes sdo (HINRICHS, 1976 apud

CHIAVENATO, 2006):

Entradas (inputs): como treinamentos, recursos

conhecimentos, dentre outros.

de organizacionais,

informacdes,

Processamento de operagdes (troughputs): processos de ensino, aprendizagem individual,

programa de treinamento, dentre outros.

Saidas (outputs): conhecimento, competéncia, sucesso ou eficicia organizacional.

Retroacdo (feedback): avaliagdes dos procedimentos e resultados de treinamento através de

meios informais ou pesquisas sistematicas.

Este sistema aberto de treinamento permite ao empregado, de acordo com

Chiavenato (2006), manter o foco para o desenvolvimento continuo, onde caracteristicas

pessoais podem se manifestar como, por exemplo: criatividade, resiliéncia, boas parcerias e
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relacionamento interpessoal, dominio no saber na era da informagdo em questdo da
informatica e os idiomas, versatilidade, leitura frequentes, flexibilidade em lidar com presséo,
implementar, agressividade positiva, correr riscos, este sdo alguns topicos para se manter em

foco durante as atividades continuas do treinamento sistémico.

7.CONSIDERACOES FINAIS

As organizagdes empresariais vivem uma época de constantes mudangas,
impulsionadas pelo processo de modernizagdo e desenvolvimento de novas tecnologias,
redefinicGes de quadro, reestruturacdo de processos, em meio a estas mudancas, as empresas
precisam estar adaptadas as mudancas, para se manter no mercado, ou manter o Seu
desenvolver e crescimento.

A importancia da orientacdo, de treinar e desenvolver pessoas a praticar esta
excelente ferramenta é fundamental, segundo Chiavenato (2006), para um desempenho
favoravel, pois existe uma relacdo direta entre em treinar e desenvolver pessoas, ao passo em
que treinar e 0 presente momento onde esta iniciando uma provocacao do processo esperado
no futuro ao desenvolver as pessoas.

Contudo, apds andlise da bibliografica consultada é possivel concluir que existe uma
valorizacdo sobre os profissionais e organizacGes que buscam a valorizacdo do seu capital
humano através de métodos de treinamentos. Os treinamentos figuram entre as principais
ferramentas estratégicas, sendo um dos responsaveis pela otimizacdo no desempenho dos
colaboradores e gestores de uma organizacdo.  Assim, torna-se indispensavel a
implementacdo de programas de treinamento, desenvolvimento, capacitagdo e qualificagéo

das pessoas para que consiga, com éxito, a expectativa desejada.

8. ABSTRACT

This study aimed to identify the importance of training and development of human capital
within organizations. To this end, we carried out a bibliographical research, exploratory and
descriptive character of the literature with a qualitative approach, based on documents, books
and specialized articles. After examination of the bibliography it is concluded that the training
and development of people increase the efficiency and performance, enabling the scope of the
results desired by the organization.

Keywords: Development. Motivation. Training.
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