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TREINAMENTO: A IMPORTANCIA DE SE PROMOVER O APRIMORAMENTO
DOS CONHECIMENTOS ENVOLVIDOS NA EXECUGAO DAS ATIVIDADES
PROFISSIONAIS

Liliam Rodrigues Freire’
Simone Almeida Souza?
Marcia Sumire Kurogi®

RESUMO: O Treinamento abordado no presente trabalho & discutido por varios
autores que desenvolvem temas relacionados com gestdo de pessoas. Apesar de
ter semelhangcas com capacitacdo e desenvolvimento de pessoas, possui
caracteristicas distintas, estabelecendo um alto grau de relevancia para a vida
profissional dos colaboradores e para o sucesso produtivo da empresa, ja que se da
de maneira rapida e objetiva. Por meio de pesquisa bibliografica levantou-se
conceitos fundamentais para seu entendimento e discussado de importancia para sua
execucao como forma de acao para que o processo de trabalho assuma a evolugao
presente nos planejamentos administrativos das empresas. Ficou claro que cada
empresa precisa adequar sua realidade ao tipo de treinamento para que os objetivos
sejam alcangados.E necessario que se valorize seu grau de relevancia e que suas
etapas: levantamento de necessidades, planejamento, execug¢do e avaliagdo sejam
implantadas conforme a beneficiar ambas as partes envolvidas, organizagao e
colaborador.

Palavras-chave: Organiza¢des. Trabalho. Treinamento.

INTRODUGAO

Em meio a tantas transformacdes e descobertas percebe-se que o ser
humano vive cercado de uma tecnologia que passou a ser sua aliada em varios
aspectos. As informagdes chegam com uma velocidade instantdnea e as empresas
que possuem um capital humano preparado se tornam mais competitivas por deter
um nivel maior de conhecimento.

As organizagdes, portanto, tem almejado um capital humano que atenda esta
demanda do mercado. Por outro lado, ha a questdo das dificuldades encontradas
pelos atuais ou futuros colaboradores de se adaptarem ao perfil esperadodas
inumeras empresas existentes. Uma forma de realizar esta adequagao é o chamado

processo de treinamento, sendo que para cada tipo de empresa ha
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necessidadesdiferentes fazendo com que esses processos sejam muitas das vezes
complexos e dificeis de atingir as metas almejadas.

A pesquisa emquestao possuicomo temacentral o}
treinamento,poisesteconhecimento ultrapassa o interesse das empresas. O meio
académico e politico do pais tem discutido e colocado em pratica planos e acgdes
que propiciam uma ampliacdo de acesso a novos conhecimentos e aprimoramento
de novas habilidades. Em relacdo as expectativas das empresas e as variadas
formas de treinamento existentes qual a importdncia e as vantagensdessa
ferramenta de aprendizagem dentro das organizagoes?

A pesquisa foi justificada, portanto, pela necessidade de gestores,
empresas e todos os envolvidos no processo em estar treinando e adquirindo novos
conhecimentos para o sucesso das equipes de trabalho e para o crescimento e
aperfeicoamento das organizagdes, aprofundando no conhecimento das vaérias
técnicas existentes.

Em meio a tanta competitividade econbmica, as
organizagdesnecessitam de instrumentosimprescindiveis aos seus gestorespara a
avaliacao da necessidade ou nao de treinamento de cada equipe de trabalho. Sendo
assim esta pesquisa proporciona informacdes disponiveis as pessoas envolvidas
neste tema em questéo.

Existe um paradoxo entre o grande numero de oferta de empregos e a
falta de pessoas que se enquadrem neles, portanto, ha grande relevanciaem se
refletir sobre o assunto. Assim amplia-se a necessidade de que as organizacdes
estejam mais dispostas a investir em seu capital humano dando-lhes oportunidade
de se adequar e se desenvolverem através do treinamento.

Para verificar a real importancia e quais os melhores mecanismos de
treinamento a presente pesquisa pretende analisar os procedimentos internos
existentes, de acordo com os autores pesquisados, e as formas de treinamento
conhecidas pelas organizagbes, avaliando suas vantagens e desafios enfrentados
para adequacgaoas necessidades existentes bem como os tipos de treinamentos que

podem ser utilizados.



1 METODOLOGIA

O presente artigo € uma pesquisa bibliografica, ou seja, que usou de
fontes cientificas para esclarecimentos de conceitos, pois teve como principal
objetivo o conhecimento mais profundo do assunto abordado. SegundoFonseca
(2002) apud Gerhardt e Silveira (2009, p. 37): “Pesquisa bibliografica é feita a partir
do levantamento de referéncias tedricas ja analisadas, e publicadas por meios
escritos e eletrénicos,como livros, artigos cientificos, paginas de web site [...]".

Para sua realizagdo, que visa esclarecer a importancia do treinamento
para as organizagdes, foi feito um levantamento dos conceitos de treinamento e do
grau de importancia que ele tem para o sucesso das atividades profissionais dos
individuos inseridos no quadro de colaboradores das empresas.Para isso foram
utilizados varios autores em discussdes sobre o treinamento dentro das empresas.

A abordagem foi qualitativa, pois se trata de dados que ndo se podem
mensurar, interagindo com informagdes subjetivas considerando-se varios pontos de
vista. Segundo Godoy (1995, p. 59):

[...] este tipo de pesquisa ndo procura enumerar ou medir os eventos
estudados, e nem emprega instrumentos estatisticos na andlise dos dados.
Partes de questdes ou focos de interesse que vao se definindo a medida
que o estudo se desenvolve. Sendo assim tem como fonte de dados
exclusivamente a pesquisa de materiais publicados em livros, artigos e
textos relacionados com o tema a ser abordado.

Assim foi realizada uma reflexdo dos pontos em comum do que os
pensadores da area de Gestdo de Pessoas afirmam, mediante seus estudos e
experiéncias no campo organizacional, em relacdo ao treinamento interno das

pessoas envolvidas em seu processo produtivo.

2CONCEITO DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Para muitos autores treinamento se diferencia de desenvolvimento de

pessoas. Isto porque o treinamento assume uma posicdo mais imediatista na



tentativa de suprir uma necessidade de adequagao rapida de colaboradores
envolvidos nos processos produtivos das organizagdes, (LEITE et. al 2009).

Chiavenato (2004) também possui uma concepgdo semelhante e
afirma que ao contrario do que se pensa, o treinamento é diferente de
desenvolvimento de pessoas. Espera-se neste caso, que capacidades relacionadas
a funcéo especifica do colaborador sejam aprimoradas para que seu trabalho tenha
uma melhor evolugcdo,enquanto o desenvolvimento de pessoas procura priorizar
uma situacao futura e para uma possivel promocao.

Ja Lacombe e Heilborn (2008) definem treinamento como qualquer tipo
de instrugcdo que possa estar modificando ou “contribuindo” na execucédo de suas
tarefas ou mesmo o preparando para novas fungdes. Nao existe a escolha de uma
empresa em estar ou ndo treinando sua equipe, pois independente da grande
qualificacdo ou formacao de um colaborador recém-contratado, ele necessitara de
um treinamento de adaptacdo ao novo ambiente e ou as novas fungdes. Cada
organizagao possui suas particularidades e, portanto sempre havera a necessidade
de se ensinar novos procedimentos a seus funcionarios, o que ja caracteriza
automaticamente um tipo de treinamento.

Diferente de treinamento, como citado acima, desenvolvimento de
pessoas envolve um processo mais amplo e especifico. E o que afirma Chiavenato
(2004, p.370):

[...] o desenvolvimento de pessoas esta mais relacionado com a educacéo e
com a orientacdo para o futuro do que para o treinamento. Por educacgao
queremos significar as atividades de desenvolvimento pessoal, que estédo
relacionadas com os processos mais profundos de formagdo de
personalidade e da melhoria da capacidade de compreender e interpretar
oconhecimento, do que com a reparticio de um conjunto de fatos e
informacdes a respeito de habilidades motoras ou executoras.

Assim foi possivel constatar a intima relagdo entre treinamento e
desenvolvimento de pessoas. Embora tenham mecanismos e fins diferenciados,
ambos através da instru¢cao de novos conhecimentos conduzem o colaborador a um
novo nivel profissional de suas experiéncias de trabalho. Enquanto o treinamento
atinge atividades especificas e de curto prazo, o desenvolvimento projeta o
colaborador como um instrumento futuro dentro da organizagdo.Segundo Leite et.al

(2009, p. 232): “Adotar o treinamento como pratica institucionalizada pode conduzir



as organizagdes ao processo de evolugao da concepgao de treinamento para o de
desenvolvimento de pessoas”.

Compreender as diferengas nos processos de aprendizagem dentro da
organizagao € fundamental para o sucesso de sua Gestdo de Pessoas, isto porque
cada um deles precisa se direcionar no momento certo e voltado para os
colaboradores que se enquadrem em cada perfil desejado. Milkovich e Boudreau
(2006 p. 339) afirmam que:

O treinamento é apenas um dos componentes do processo de
desenvolvimento que inclui todas as experiéncias que fortalecem e
consolidam as caracteristicas dos empregados desejaveis em termos de
seus papéis funcionais.

Desta forma, o treinamento por fazer parte de todo um processo que
envolve as necessidades particulares das mais distintas empresas, precisa ser
pensado e realizado de uma forma a atingir os ideais e os objetivos programados de

inicio, para que nao haja investimentos inadequados.

2.1 TREINAMENTO COMO FERRAMENTA DE APERFEICOAMENTO

A dindmica das relagcbes de oferta e procura de emprego tem
estabelecido uma nova visdo sobre treinamento profissional. A procura por
profissionais cada vez mais preparados tem influenciado cada vez mais a forma
como as organizagdes interagem com o mercado de trabalho e na manutencéo de
sua méo de obra.

Toda transformacdo no ambiente de trabalho requer questionamentos
importantes para que a interferéncia atinja os pontos positivos esperados pelos
gestores de qualquer organizagcdo que pretende realizar um processo de
treinamento de seus colaboradores. Neste caso existem varios pontos e fatores a
serem mencionados e analisados. As agdes dos lideres sédo indispensaveis no
planejamento, na execugédo e também na avaliagao dos treinamentos, € o que reflete

a afirmagao abaixo:



O papel dos lideres e de outros executivos experientes no preparo dos
executivos de alto potencial ndo pode ser menosprezado. O éxito do
desenvolvimento de executivos em uma empresa é resultado, em grande
parte, da atuacao e da capacidade dos seus gerentes no seu papel de
educadores. (LACOMBE;HEILBORN, 2008, p.276)

Dessa forma para que haja o aprendizado como resultado principal no
treinamento, fica claro a necessidade do envolvimento do gestor em todo o
processo.

Para Boog, G. e Boog T. (2006) o ser humano em qualquer situagao
estd mais propenso a aprendizagem do que aos instintos. Como ferramenta de
introducéo e aperfeicoamento de uma nova fungao, o treinamento objetiva a inclusdo
de novos conhecimentos e desafios ao colaborador. E inerente ao ser humano estar
aberto a esses novos conhecimentos, pois desde que nascem, ha um processo
continuo e ininterruptode aprendizagem.Sobre isto, fazem também a seguinte
afirmativa: “O processo de aprendizagem acompanha o ser humano desde seu
nascimento até a morte, e pode ser natural (experiéncia de vida) ou formal (escolas,
cursos, leituras etc.) [...]". (BOOG, G.; BOOG, T. 2006 p. 246)

Sobre 0 mesmo assunto Chiavenato (2009) afirma que o ser humano em
relagdo ao aprendizado assimila cada novo conhecimento a partir de seu préprio
padrao pessoal comportamental, ou seja, cada um tem uma predisposi¢cao a aceitar
certos valores de acordo com sua personalidade.

Mediante a tanta competicdo no mercado de trabalho, € necessario que
se faga uma reflexdo sobre a importdncia do constante treinamento dos
profissionais. A medida que é exigido produtos e servicos com maiores valores
agregados, mais se procura colaboradores adequados para atender a nova

exigéncia das organizagoes.

2.2A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO E SUAS VANTAGENS DENTRO DAS
ORGANIZAGOES

A Pesquisa de Inovacado (PINTEC), realizada pelo IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica) , divulgou que as empresas industriais
despenderam 0,71% de sua receita liquida de vendas em pesquisa e

desenvolvimento em 2011, percentual acima dos 0,62% registrados em 2008. Além



disto, demostrou outra questdo bastante significativa em relagdo a importancia do
treinamento e da capacitagdo profissional: “a falta de mé&o-de-obra qualificada
aparece entre os dois maiores obstaculos a inovacido na industria, com 72,5% das
empresas industriais atribuindo importancia alta ou média a este problema [...]".

Mediante ao que foi exposto acima pode se dizer que existe uma
grande necessidade de novas perspectivas sobre o assunto no mundo empresarial.
Torna-se extremamente relevante a abordagem dos motivos pelo qual tem se
intensificado cada vez mais a necessidade de treinar os colaboradores das mais
variadas organizagdes. Mais do que nunca as empresas tem se mostrado
preocupadas com a questao da qualificagdo de seu capital humano. Sabe-se que o
sucesso de uma organizagao depende de todos os envolvidos no processo seja qual
for a sua ordem hierarquica.

Muitas das vezes o treinamento tem a finalidade de fazer com que as
pessoas se adaptem em fungbes que as organizagcbes esperam que elas ocupem.
Segundo Leite, et.al (2009), o treinamento € um recurso utilizado pelas empresas
para suprir tanto a necessidade de adequacado da empresa, quanto ao interesse de
aprimoramento profissional do individuo.O treinamento para as organizagbes de
uma forma geral tem um grau de relevancia muito grande a partir do momento em
que se pensa em produtividade e eficiéncia na execucao de tarefas através da
qualificacao profissional.

Chiavenato (2004), menciona que, ultimamente, os treinamentos
passaram a ser mais amplos e a atingirem um grau de importancia maior para as
empresas, pois verificou-se a sua relagdo com o desenvolvimento das habilidades
dos envolvidos no processo. Assim mais que informacao sobre as atribuicdes de um
determinado cargo, o treinamento vai além, preocupando-se com 0 aprimoramento
das tarefas e também de seu préprio executor. O treinamento em si sempre foi um
instrumento das organizacbes para fazer com que se estabelecesse uma forma
adequada de formacao de habilidades de seus colaboradores. Com o passar do
tempo novas teorias foram sendo colocadas em pratica e assim diversas avaliagdes
tem sido feitas para se analisar as vantagens e desvantagens do treinamento dentro
das organizacgdes.

Como ja mencionado, as pessoas, passaram a ser pensadas como parte
fundamental do processo. Desta forma, as organizagdes prezam a sua estabilidade

profissional no intuito de que ambas as partes sejam beneficiadas. Assim, elas
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precisam ser motivadas e envolvidas para que haja comprometimento e
reciprocidade na relagao: colaborador X empresa. Sobre este aspecto, Leite et. al
(2009, p. 76) deixa claro:

O envolvimento e a participacdo das pessoas nos treinamentos, de forma
que elas possam descobrir-se desejosas de aprender continuamente,
requer, de certa forma, a aceitagcdo dos proprios limites frente ao binébmio
individuo—organizagdo e a certeza, por parte do individuo, de que o
processo educacional instaurado na organizagdo guarda o real propdsito de
gerar liberdade e responsabilidade [...].

Lacombe e Heilborn (2008) discutem a questao de estar claro que nao se
deve responsabilizar apenas as organizacdes pelo aperfeicoamento do profissional
dentro da empresa, como principal beneficiario e interessado, o proprio funcionario
devera procurar as ferramentas necessarias para seu autodesenvolvimento.

Segundo Chiavenato (2000) o treinamento traz beneficios que
ultrapassam as questbes diretamente ligadas as fungbes do trabalho. Frente as
constantes mudancas e inovagdes no meio tecnolégico e empresarial o treinamento
visa aevolucao do profissional ndo s6 nas suas atividades diarias mas também como
um suporte necessario ao crescimento organizacional.

Observa-se que uma grande falha atualmente é a falta de preparo de
alguns profissionais com o seu proprio crescimento. Existe a falha ndo s6 da falta de
investimento por parte das organizagcdes, mas do individuo em sua propria carreira.
Considerando este ponto de vista, se ndo houvesse tdo pouco preparo destes
profissionais o treinamento por meio das empresas seria apenas um complemento

para sua qualificagcao profissional.

As empresas devem agir como facilitadores e apoiadores do
desenvolvimento de cada um,[...] mas isso ndo significa que as empresas
possam ser responsabilizadas por ndo desenvolverem seu pessoal.[...]
Cabe, em primeiro lugar, ao proprio empregado zelar pelo seu
autodesenvolvimento, da mesma forma que cabe ao estudante a
responsabilidade pela aprendizagem que lhe é transmitido. Nenhum
professor conseguira ensinar se o aluno nado estiver interessado em
aprender.( LACOMBE; HEILBORN 2008, p. 274)

Atualmente,o0 mercado de trabalho requer profissionais proativos e cada
vez mais dindmicos, 0 que deixa claro essa necessidade de cada um se preparar

para se encaixar neste perfil competitivo.
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Assim, quando as tarefas sdo executadas de maneira mais adequada e
com mais eficacia, o proprio colaborador se beneficia, pois trabalha com mais
entusiasmo e tende a criar situagdes favoraveis ao seu sucesso profissional.
Chiavenato (2004) verifica que apesar de uma grande proposta de estratégia
empresarial, o treinamento ndo pode ser encarado como simples realizacdo de
cursos, eles precisam ser desenvolvidos de acordo com as necessidades e serem
avaliados para que se tenha o real controle de sua eficiéncia.

Para que o treinamento ndo se baseie apenas em processos ineficazes
as empresas procuram avaliar o treinamento como uma ferramenta em que o
resultado final se sobreponha aos custos de sua implementagdo, por isso a
preocupacdo em se buscar os meios mais viaveis para se treinar o capital humano
da empresa.

Milkovich e Boudreau (2006), afirmam que os treinamentos ndo podem
acontecer simplesmente porque algumas pessoas decidem realiza-los e conseguem
investimento para tal. Os autores mencionam que se acontece desta forma os
resultados acabam por serem medidos em numeros de participantes e nao por sua
eficacia.

Seguindo mesmo pensamento Carvalho e Nascimento (1997) admite a
importancia vital do treinamento dentro das organizagdes, uma vez que a partir dai
tem-se um aumento consideravel da produtividade e um aumento da auto-satisfacao
do colaborador dentro da empresa.

Milkovich eBoudreau (2006) também afirmam que existem evidéncias que
comprovam que a execugao efetiva de treinamentos esta diretamenteligada com a
lucratividade. Desta forma os investimentos na execugao dos treinamentos precisam
ser vistos com bons olhos e nao como fonte de gastos sem fundamento. Um ponto a
ser analisado sobre a questdo € que cada vez mais as empresas sentem a grande
deficiéncia do mercado de trabalho quanto a capacitacdo profissional de seus
colaboradores.

Nesta perspectiva, as organizagbes passam a procurar pessoas que
consigam conciliar em seus curriculos conhecimentos técnico necessario para
desenvolver as muitas funcbes dentro das organizacbes e também habilidades
sociais. O problema € que nem sempre a demanda favorece a agregagao de

colaboradores com essas especificidades.
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Observa-se entdo que o mercado de trabalho sugere que as organizagdes
e as pessoas estardao em continua interacdo com o mercado. A partir dai pode-se
estabelecer a importante relagao entre as necessidades do mercado de trabalho e
oferta, e a necessidade das organizagées em estarem treinando ou desenvolvendo
seus colaboradores.

O treinamento claramente é a ferramenta mais eficiente para se atrair,
desenvolver e reter os bons talentos dentro das mesmas. Para se ater a essa nova
realidade as empresas estdo, entre outros métodos, tendo que suprir as deficiéncias
na formacao ou na falta de experiéncia através do treinamento.

As vantagens do treinamento nas empresas sao bastante relevantes e
amplas, ja que proporcionam ao profissional o diferencial de atingir suas
competéncias pessoais,obter novos conhecimentos, além de se estabelecer
mudangas comportamentais a eles (CHIAVENATO 2004).

Além de adequar cada colaborador ao perfil e cultura da organizagao, fica
claro a vantagem do treinamento como ferramenta de adaptagdo as constantes
mudangas do mercado de trabalho. Para Chiavenato (2004), empresa e empregado,
nos dias atuais atuam como parceiros cada um contribuindo de acordo com suas
possibilidades para que a visado estratégica da organizagcdo seja a mais bem
sucedida possivel, isso por que o conhecimento e as habilidades trazidas pelas
pessoas dinamizam as agbes corporativas agregando grande valor e favorecendo a
lucratividade.

Carvalho e Nascimento(1997) abordam varios ambitos pelas quais o
treinamento podera beneficiar as organizagbes. Para os autores mercado de
trabalho e o proprio funcionario serao beneficiados, além da organizacéo. Eles citam
vantagens como:melhoria de padrdes profissionais, aproveitamento ao maximo das
aptidées de cada um, maior estabilidade de mao de obra, dignificacdo do trabalho,
otimizacdo de produtos e servicos, eliminacdo de erros e consequentemente
economia de custo.

Milkovich e Boudreau (2012) apontam que o treinamento pode ser,
quando bem planejado e executado, um grande negdcio, pois os beneficios e o
retorno financeiro superam os custos.

Por mais que as organizagdes tenham no treinamento um fim destinado
ao seu crescimento institucional, deixa-se claro que os beneficios de longo prazo

serao alcangados por todos os envolvidos. Como ja mencionado as empresas ao
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treinarem estardo promovendo ndo sé maiores habilidades aos seus colaboradores,
mas também sua valorizacdo como pessoa.

O colaborador moderno esta em busca de novas oportunidades e
experiéncias. Nesta perspectiva torna-se atrativo a eles cada vez mais as
organizagdes dispostas a incentivarem a aquisicdo de novos conhecimentos e
habilidades através dos treinamentos e qualquer outro meio que impulsione sua

carreira.

A principal razdo pela qual as empresas treinam & para proporcionar ao
empregado novas habilitagbes ou melhorar as que ja possuem. Ele deve,
portanto, produzir mais e melhor para a empresa, proporcionando um
retorno ao investimento que a empresa fez em treinamento. (LACOMBE;
HEILBORN, 2008, p. 271)

Desta forma os dois lados do processo tendem a ganhar, ja que a
empresa adquire pessoas que atendam suas necessidades e estas levam consigo,
mesmo quando trocam uma organizagao por outra, o conhecimento e as habilidades
aperfeicoadas pelo treinamento.Além das vantagens expostas pelos autores, fica
evidente a importancia das organizagdes em transmitir conhecimento e agregar

beneficios ndo sé a sua empresa, mas ao mercado de trabalho em geral.

3 ETAPAS DO TREINAMENTO

Para Carvalho e Nascimento (1997), o treinamento quando bem
implantado pode trazer inumeras vantagens competitivas as organizagdes, entre as
quais se destacam a possibilidade de estudo e andlise das necessidades de
treinamento, definicido de prioridades e elaboracdo de planos de capacitacao
profissional a curto, médio e longo prazo. Para o autor, portanto, deve se fazer um
levantamento cuidadoso sobre os objetivos esperados com o treinamento, recursos
humanos, materiais e financeiras para que o mesmo tenha as metas alcangadas.
Bem como um aprofundamento do ambiente social, econédmico e tecnoldgico.

Considerando-se que a organizagao tem como seu principal ativo os seus
colaboradores, pode-se dizer que o treinamento tem a funcao de possibilitar que as
organizagdes consigam através dele o crescimento. Nesse sentido € de extrema
importancia nao so treinar, mas também planejar o que devera ser treinado em cada

colaborador.
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O projeto de treinamento dentro das organizagbes tem como objetivo
sanar alguma dificuldade que a organizagdo possa estar passando, quanto a
qualificagdo de sua méao de obra ou inumeros outros motivos. Para Araujo e Garcia
(2006), é dificil apontar todos os motivos que uma organizagao possa ter para treinar
seus funcionarios. Fatores como, falhas de comunicagdo, modernizagdo da
empresa, ou remanejamento de pessoas, entre outros sdo listados por ele. Essa
diversidade de fatores demonstra claramente o porqué cada organizacao deve
estudar sua organizagédo para que o projeto de treinamento seja adequado a cada

uma.

3.1 LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES

O levantamento de necessidades € a etapa que iniciara todo o processo
de treinamento, para alguns autores, tratado como diagndstico, diagnose entre
outros termos. Chiavenato (2009) indica, portanto que nesta etapa o diagnostico
deve basear-se em informagdes relevantes e objetivas, que devem ser agrupadas
sistematicamente, para que posteriormente ocorram as outras etapas do
treinamento: o planejamento, a execugéo e a avaliagéao.

O treinamento como fator estratégico nas organizagées permanece atual.
No momento em que as organizagdes passam por tantas transformagdes, o
conhecimento agregado pelas pessoas presentes nas empresas faz com que elas
tenham possibilidades maiores de se garantr em ambientes profissionais
competitivos, com isso torna-se imprescindivel as organizagdes avaliarem as suas
atuais necessidades tornando essa etapa de suma importancia.

Carvalho e Nascimento(1997) afirmam que o levantamento de necessidades

€ uma etapa bastante amplae possui trés areas decisivas:

- A andlise da empresa: em que se pode avaliar os segmentos das
organizacdes onde ha a necessidade de se treinar;
- Anadlise das tarefas: em queha a identificagdo decomo cada tarefa deve ser
feita pelo colaborador.
- Analise do comportamento: identifica caracteristicas mais complexas como
habilidades, conhecimentos e as atitudes que se fazem necessarias para o

colaborador desempenhar essas fungdes.
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Essa analise nao é feita de maneira facil, sem correr o risco de basear-
se apenas em estatisticas. Segundo Carvalho e Nascimento (1997), devem ser
avaliadas por especialistas que irdo procurar respostas as perguntas como: Quem
necessita de formacao? Onde ha maior urgéncia? E que espécie de treinamento
deve ser aplicada?

Chiavenato (2009) também afiirma que o levantamento de
necessidades de treinamento sendo a primeira etapa do treinamento ndo € uma
tarefa facil, deve como base diagnosticar onde ha necessidade de treinamento.
Essas informagdes dadas a partir do diagndstico tem a tarefa de avaliar o contexto
em que a organizagado esta inserida, apontando que o treinamento eficaz deve
atingir intimamente as necessidades de cada uma.

ParaMilkovich e Boudreau (2012), mesmo que a questdo do
levantamento de necessidade parega uma situagao obvia, esta etapa do treinamento
envolve um processo que comprometa todos os individuos, pois sé assim havera

uma ligacao direta do que se pretende alcangar com os resultados obtidos.

Assim, o treinamento deve ser feito sob medida e de acordo com as
necessidades da organizagdo. Na medida em que a organizagdo cresce,
suas necessidades mudam e consequentemente o treinamento devera
atender as novas necessidades. Assim, as necessidades de treinamento
sdo mutaveis com o tempo e precisam ser sistematicamente diagnosticadas
[...] (CHIAVENATO, 2009, p. 58)

Para que o levantamento de necessidades de treinamento seja de fato
eficiente Carelli apud Chiavenato (2009) faz referéncia a alguns meios utilizados no
processo como: Avaliacdo do desempenho, Observagado, Questionarios, solicitagdo
de supervisores e gerentes, exame de funcionarios, mudangas no trabalho,

entrevistas de saidas, etc.

3. 1.1 Meios de levantamento de necessidades de treinamento

Para Chiavenato (2009) faz parte das responsabilidades dos gerentes
de linha que devera ter uma percepcgao prévia dos problemas recorrentes a falta do
treinamento em sua equipe de trabalho. A partir dai podera ser utilizado alguns

meios neste processo.
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Para Carvalho e Nascimento (1997), os instrumentos utilizados para o
levantamento de necessidades deve-se respeitar as caracteristicas da organizagao,
sua filosofia e as necessidades especificas de formacao de quadros.Se verifica que
nao se pode utilizar um projeto de treinamento de outra organizagao sem observar
suas caracteristicas particulares, ou ao menos modifica-la para se adequar a cada

realidade, ndo so cultural, mas também ao momento vivido por elas.

Figura 1 -Principais meios utilizados para o levantamento de necessidades de

Treinamento

Avaliagao de
Desempenho

O monitoramento constante do desempenho do colaborador aponta
as necessidades imediatas das organizag¢des por treinamento.

Observagao:

Verificada a partir das falhas, falta de resultados, gargalos de
produgdo, este meio € também mencionada por Boog G e Boog
T.(2006), onde eles afirmam ser de grande importancia pois a partir
dai o profissional de RH podera avaliar ndo somente a tarefa em si
mas compreender toda a interagao existente bem como tensbées e
situagdes sutis que devem ser observadas.

Questionario

Pesquisas feitas a partir de listas (checklists) que podem identificar
problemas de produgéio.

Solicitagao de
supervisores e
gerentes

Os proéprios gerentes averiguam as necessidades treinamento de
suas equipes.

Entrevistas com
supervisores e
gerente

Busca solucionar problemas quanto a falta de treinamento através
de informacgdes direta dos gerentes e supervisores.

Reunides
interdepartamentais

Reunides onde se busca discutir objetivo organizacionais,
problemas operacionais e outros temas que possam indicar a
necessidade de treinamento, entre departamentos.

Exame de
funcionarios

Testes especificos ao cargo de cada colaborador, para se
averiguar onde ha falta de conhecimento e consequentemente de
treinamentos.

Mudancgas no
trabalho

Qualquer tipo de mudanca nas atividades devem ser introduzidas a
partir de treinamento prévio.

Entrevistas de saida

Ferramenta que possivelmente esclarece varias necessidades e
deficiéncias das organizagbes, apontando o porqué da saida do
colaborador e posteriormente corregbes das mesmas.

Analise e descrigao
de cargos

Se caracteriza cada cargo dando informagbes sobre suas
atividades e fungoes.

Relatérios

Podem identificar as necessidades de treinamento a partir dos
resultados da producdo. Os autores Boog G. e Boog T.(2006)
mencionam que os relatérios sdo uma grande ferramenta para se
investigar as necessidades de treinamento, em que se procura
estimar informagbées como avaliagdo de desempenho, acidente de
trabalho, retrabalho, pesquisa de satisfagéo de clientes entre outros
diretamente ligados a tarefa.

Fonte:Carelli apud Chiavenato (2009)

Estes mecanismos de levantamento de necessidade de treinamento citados

acima séo de grande valia tendo em vista a importancia de se perceber as reais
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situagdes que se encontram os conhecimentos e habilidades dos colaboradores de
uma forma em geral. Araujo e Garcia (2006, p. 114) ddo ao levantamento de

necessidades o nome de diagnose e afirmam que:

Asnecessidades da organizagdo sdo sempre temporarias ou episddicas,
logo,(...) E importante que constantemente sejam feitos levantamentos para
a atualizacdo das necessidades de desenvolvimento de programas, com
propositos realmente claros. Também é bastante importante que os muitos
programas sejam desenvolvidos pensando no negocio da organizagéo, na
busca por maior competitividade e melhores resultados financeiros.

Assim o autor citado acima deixa claro que nesta etapaé primordial avaliar
a organizagao antesque se estabeleca a execucdo ou mesmo o planejamento.Um
treinamento precisa ser direcionado pelos seus reais motivos e priorizando setores e
pessoas especificas para que os resultados atinjam o esperado. Observa-se nesta
perspectiva a necessidade que a organizagdo faga uso dos conhecimentos sobre
seus colaboradores, sua cultura e até mesmo o clima organizacional da mesma, que

sdo caracteristicas inerentes a ela.

3.2 PLANEJAMENTO DO TREINAMENTO: PROJETO DE DISSEMINACAO DO
CONHECIMENTO

Como todo projeto que se construa para ser viavel, € imprescindivel que
haja um planejamento que o adeque as suas reais necessidades. Nesta etapa o
treinamento passara por uma programacgao. Para Araujo e Garcia (2006) nesta
etapa as organizagbes se utilizardo das informagdes investigadas pelo processo de
diagndstico através dos seguintes critérios: Qual a melhor forma de treinar? Que
comportamentos devem ser modificados? O que deve ser ensinado? Como deve ser
ensinado?Quanto deve ser ensinado? Quando deve ser ensinado?Onde deve ser
ensinado?Quem deve treinar e desenvolver? e O que deve ser Avaliado?

Observa-se que todas essas perguntas serdao ferramentas importantes
para as etapas seguintes do projeto, o que demonstra a interdependéncia de todas
as etapas nao apenas para sua eficiéncia, mas também para sua eficacia.

Gil (2001, p.129) define o planejamento da seguinte forma:
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O planejamento € um processo desenvolvido com base na realidade
fornecida pelo diagndstico que visa proporcionar com a maxima eficacia
possivel o desencadeamento das acdes necessarias para o alcance dos
objetivos pretendidos.

A execucdo de qualquer acido por mais simples que seja precisa que seja
idealizada e planejada para que se atinja bons resultados. Milkovich e Boudreau
(2012), afirmam que varias precondigbes como capacidade de aprendizado e
motivacao precisam ser analisadas para a eficiéncia do treinamento, tornando o
planejamento indispensavel.

Mediante os autores pode-se observar que uma questdo que as
empresas devem considerar ao planejar o tipo de treinamento dentro da sua
organizacao, € a forma de disseminar este conhecimento. Se o treinamento nao for
bem elaborado, atendendo s6 as necessidades da empresa, ndo se adequando aos

seus colaboradores o resultado podera ser afetado de forma n&o esperado.

3.2.1 Técnicas de Treinamento

Apods todas as etapas implementadas as organizagbes possuem uma
diversidade de técnicas de treinamento para estarem adequando em suas
organizagdes, observando-se as mais indicadas as necessidades encontradas
naquele momento.

Para Lacombe e Heilborn (2008), os tipos de treinamento devem ser
classificados quanto a forma de execucdo e quanto ao publico alvo. Uma vez
definido esses critérios, as organizacdes estarao direcionando melhor o treinamento.

Chiavenato (2009) faz uma diferenciacdo quanto as técnicas de
treinamento que segundo ele podem ser classificadas quanto ao uso, tempo e local

de aplicagao.

Quanto ao uso: Quanto ao uso Chiavenato (2009) faz as seguintes definicoes:
- Técnicas de treinamento orientadas para o conteudo: designadas para a

transmissao de conhecimento ou informacao.
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- Técnicas de treinamento orientadas para o processo: tem como objetivo a
mudanga de atitudes que gerem como um todo o desenvolvimento de
habilidades interpessoais.

- Técnicas de treinamento mistas: procura transmitir as duas técnicas
anteriores, por meio da mudanca comportamental e assimilacdo de novos
conhecimentos. Essa técnica é vista principalmente em estudos de casos,

simulacdes e outras técnicas onthejob.

Quanto ao tempo: Chiavenato (2009) afirma que:

- Treinamento de inducéo e integracdo a empresa, que tem como maior objetivo a
adaptacido do novo colaborador a organizacéo onde sera inserido. Deve ter
informacdes pertinentes como regras internas, descricdo de cargo, cultura
organizacional, etc.Para esta técnica Lacombe e Heilborn (2008) o avalia
como destinado ao publico alvo, onde se destacam:

1. Integracdo de novos empregados, que é composto pelo processo de
recrutamento e selegao.

2 Formagado de trainees é uma forma especial de integragdo de novos
empregados e é destinada principalmente ao treinamento de pessoal para
fungdes especificas e de responsabilidade dentro das organizagdes.

3 Capacitacao técnico-profissional consiste na melhoria do desempenho do
colaborador na fungéo ja exercida por ele, trata- se da capacitagédo para
cargos com um grau de dificuldade maior.

4 Desenvolvimento de executivos é destinado a formacao de executivos de
alto nivel que podem estar assumindo posicdes de alta responsabilidade

dentro das empresas.

Quanto ao local de aplicagao:Chiavenato (2009)

No local de Trabalho existem as técnicas chamadason- the-job,onde o
processo de aprendizagem acontece no proprio ambiente de trabalho e, portanto
pode-se ser ministrado até mesmo por outro colaborador, através de ensinamentos
do quotidiano. Suas varias formas sao: Rodizio de cargos, treinamentos em tarefas,
enriquecimento de cargos etc.

Sobre essas técnicas Lacombe e Heilborn (2008) os classificam quanto a forma

de execugdo.Onde eles exemplificam com treinamentoson-thejoba orientacdo da
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chefia, que é considerada a principal no ambiente de trabalho, pois é dada a partir
de exemplos e orientacdo especifica da chefia.A Administracdo por metas é o
treinamento mais sistematico e baseado em metas peridédicas e a partir do
acompanhamento dessas metas, tem-se a definicido dos resultados a serem
atingidos, orientados pelo chefe.

Também como exemplo de técnicas on-the-joba Rotacdo de fungdes
(jobrotation) consiste na transferéncia de colaboradores de uma funcéo para outra. E
uma das técnicas mais usadas nas organizagbes para a adequagao a novas
posicoes. Finalizando as técnicas on-the-jobLacombe e Heilborn (2008) menciona
Incumbéncias especiais, que sio atividades a partir do acompanhamento de
pessoas mais experientes, por meio de viagens, comités etc.

Fora do local de trabalhoChiavenato(2009) considera as técnicas que tem
como finalidade um complemento ao aprendido em servigo, e possui a vantagem de
envolver mais o colaborador ao processo de aprendizagem.

Lacombe e Heilborn (2008)diferentemente divide os tipos de treinamentoque
segundo eles podem ser formal externo e formal interno. Quanto ao treinamento
formal externo € o aberto ao publico, programado e executado por instituicdes
especializadas, universidades e instituicbes de educacdo, de treinamento
empresarial e formacdo de mao de obra especializada.E otreinamento formal interno
€ um programa de treinamento direcionado pela empresa para seus colaboradores,

porém feitos fora do ambiente de trabalho.

Técnicas de treinamento fora do local de trabalho:

Varias sdo as técnicas utilizadas fora do local de trabalho, uma delas sdo
asaulasexpositivas que de acordo com Chiavenato (2009) e Gil (2001) sédo as
maisusadas por poder ser transmitido a varias pessoas ao mesmo tempo, porém
temcomo desvantagem nao oferecer feedback imediato, e falta de troca entre os
instrutores e treinandos. Entre suas vantagens esta o de transmitir as informagdes de
forma mais clara, por proporcionar associagéo das imagens com o conteudo.

Estudos de casos vao da premissa que existem diversas solugbes para um
mesmo problema. Neste tipo de treinamento os participantes recebem um caso para
discutir as possiveis solugdes para o mesmo. Para Gil (2001) neste método além do

mencionado por Chiavenato (2009) ele afirma que este tem o objetivo de motivar o
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lado critico dos treinandos que buscardo sempre considerar os aspectos positivos e
negativos de uma mesma situagédo antes que se tomar uma decisao.

Outra técnica mencionada por Chiavenato(2009) oMentoring ou mentor é a
técnica de se treinar alguém através de uma pessoa mais experiente. A
aprendizagem tem como base um processo de planejamento de carreira
potencializando as competéncias do orientado. Para Araujo e Garcia (2006), embora
este método se assemelhe muito ao de coach e coaching, este mantém como
finalidade potencializar a carreira do treinando. Portanto embora ndo seja uma
premissa se enquadre melhor em desenvolvimento de pessoas.

No treinamento através doCoachinghauma forma mais direta e de maior
comprometimento com o desenvolvimento profissional do aprendiz. Neste modelo
nao existe expectativas apenas em gerar resultados, mas também na valorizagao
das competéncias de cada um. Através de um coach o trainee trabalha e aprende
diretamente com o gerente que podera estar substituindo futuramente, através de
uma orientagdo que estimule suas potencialidades. Sobre esta metodologia, Araujo
e Garcia (2006) completa dizendo que ao coach ndo convém se assemelhar a um

chefe, pois ele tem como papel principal o de orientar em prol da organizagao.

Figura 2 - Classificagdo da Tecnologia Educacional de Treinamento

ORIENTADAS PARA Leitura, instrugcdo programada,
O CONTEUDO instrugdo assistida por computador
QUANTO Dramatizac¢do, Treinamento da
AO USO ORIENTADAS PARA sensitividade, desenvolvimento de
O PROCESSO grupos
o Estudo de casos, jogos e
'E MISTAS (CONTEUDO simulagdes, conferéncias e varias
E E PROCESSO) técnicas on-the-job
=
fre) QUANTO ANTES DO INGRESSO Programa de inducdo ou de
E AO NA EMPRESA integracdo a empresa
3 TEMPO 5
z P I
ot } (EPOCA) A N.i SMNF"izgiSO Treinamento no local (em servigo)
g ou fora do local de trabalho (no
% servigo)
R}
=
NO LOCAL DO Aulas, filmes, painéis, casos,
QUANTO TRABALHO dramatizacdo, debates, simulagdes,
AO jogos.

LOCAL

Treinamento em tarefas, rodizio de
cargos, enriguecimento de cargos.

FORA DO LOCA DE
TRABALHO

Fonte: Chiavenato (2009, p. 86)
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Carvalho e Nascimento (1997, p. 203) abordam as técnicas e métodos de

treinamento fazendo primeiramente uma distingdo entre ambos:

O método de treinamento pode ser localizado como um conjunto de etapas
que vai da apresentagdo do assunto a avaliagdo da aprendizagem. Por
outro lado, a técnica de capacitagdo € um procedimento didatico empregado
pelo instrutor, cuja finalidade é contribuir para a realizacdo de parte da
aprendizagem do treinando a que se propde o método.

Um dos métodos de treinamento, também segundo Carvalho e
Nascimento (1997) é o método em grupo. Nele a aprendizagem se da a partir da
sinergia do grupo, onde aspectos como objetivos, caracteristicas individuais dos
treinandos, idade, expectativas etc., sdo melhor direcionados.

Para Carvalho e Nascimento(1997), os métodos em grupo utiliza-se de
técnicas como Reunidao de debates, que tem o foco principal nos problemas
diretamente ligados a rotina de trabalho do grupoe deve ser, portanto, direcionada
de maneira que se analise ideias sugeridas pelos participantes. Apesar de ter um
aspecto mais informal, as reunides de debates devem ser bem elaboradas para que
os objetivos sejam bem claros.

Dramatizagéo ou “role-playing’é a técnica baseada em situagdes reais de
trabalho onde os participantes do treinamento podem ver a partir da dramatizacao,
ou teatralizagdo dos eventos a serem assimilados. A técnica Dramatizagcdo também
€ mencionada por Gil (2001), onde ele afirma ser uma estratégia de treinamento
bastante adequada, pois desenvolve atitudes especificas.

Outra técnica mencionada por Carvalho e Nascimento(1997), a
demonstracdo é utilizada em treinamentos em grupo ou individual. Pode-se
conceitua-la como ensinamentos praticos de um ensinamento teérico. Por ser uma
técnica de capacitacdo em novos processos, manuseio de equipamentos e
processos de produ¢do ou administragdo. Sobre mesmo assunto Gil (2001) deixa
claro que por ser uma técnica mais utilizada em ensinos de habilidades manuais,
devera ser bem elaborado por ser instrutor. Embora pareca simples é uma técnica
que precisa ser mais planejada e se ater ao método de ensino utilizado pelo

instrutor.
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Brainstorming como o nome ja diz, significa literalmente “tempestade
cerebral”, onde um grupo de pessoas procura a partir de um tema ou problema
previamente definido dar o maior numero de sugestbes criativas possiveis.
Independentementede a ideia ser considerada absurda ou ndo, o grupo deve ter sua
imaginacao livre e sem restricbes de certo ou errado as respostas. O ideal é que
haja uma grande quantidade de ideias para a partir dai através de associagoes
adquirirem respostas mais criativas.

A partir das diferentes técnicas e métodos utilizados no treinamento
observa-se que cada uma tera utilidade a areas de atuagao diferentes e habilidades
a serem desenvolvidas. Como € bem diferenciado por Gil (2001) onde ele aborda as
diferentes perspectivas do treinamento que pode ser destinado a areas

administrativas, ao treinamento técnico ou de nivel gerencial.

3.3 EXECUGAO: APRIMORAR, ADAPTAR E DIRECIONAR AS HABILIDADES

Depois de todas as etapas aplicadas, a execucao tem a tarefa de aplicar
todo o projeto de treinamento programado. Sobre esta etapa Chiavenato(2004)
afirma existir diversas técnicas para se transmitir os conhecimentos necessarios
para o treinamento.

Da mesma forma que os Recursos Humanos ao recrutar novos
funcionarios para as organizagbes, devem seguir critérios especificos na hora da
escolha para que seja avaliado tanto a formagdo como as habilidades e experiéncias
do mesmo, fica clara a necessidade do treinamento receber igual ateng¢ao. Tanto as
necessidades da empresa, ou nova fungdo como as caracteristicas do treinando
devem ser observadas.

Pode-se afirmar a partir dai que por haver as varias técnicas e métodos
existentes, cabe a organizacdo, apds de diagnosticar as necessidades do programa
de treinamento encontrar a forma que mais se adeque a sua realidade
organizacional. Confere-se assim grande particularidade a cada uma.

Gil (2001), em sua obra focada nos papéis profissionais dentro das
organizagdes, considera a execugao do treinamento uma relagdo entre instrutor-
treinando. Para ele a execugao sera guiada pelo planejamento do projeto através de
algumas providéncias especificas como: Qualificagdo dos instrutores; Sele¢cdo dos

treinandos; Qualidade do material; Equipamentos e instalacoes.
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A partir dai, o autor acima, expde quecomo qualquer processo
interdependente é de extrema importdncia a habilitacdo da equipe que estara
transmitindo os ensinamentos através do treinamento. Antes de qualquer processo
de aprendizagem é preciso que haja antes uma equipe habilitada para que a
ferramenta seja eficiente.

Para Araujo e Garcia (2006) € nessa etapa que se pde a prova o
diagnostico e o planejamento do treinamento, promovendo uma boa execugcao do
projeto para que os objetivos ndo sejam desviados do planejamento em si. Fatores
como, envolvimento da administragdo superior, e flexibilidade do programa sao
mencionados além dos ja apontados por Gil(2001).

A execucao tem a tarefa de viabilizar tudo que foi projetado, através de
suas ferramentas, pela qual se estabelecera a praticidade do mesmo. Como foi
observado nas etapas iniciais, cabe a empresa apds a execucdo avaliar as

melhorias que poderao ser feitas para adequar as necessidades da empresa.

3. 4 AVALIACAO: ANALISE DOS RESULTADOS ESPERADOS

Para Araujo e Garcia (2006) esta etapa se encontra totalmente interligada
com as outrasetapas do projeto de treinamento e ndo somente no final como
acontecia antigamente. A avaliagdo devera, portanto estd sempre buscando
resultados estabelecidos pelo projeto em si, comparando sempre com os objetivos
esperados.

Gil (2001) reforga que a avaliagao deve estar sempre investigando nao sé
a organizacdo apds o processo, mas antes e durante o treinamento, para entdo
conseguir ter um resultado preciso.

Lacombe e Heilborn(2008), afirmam que uma das preocupacdes das
empresas, que contribuem para que nao invistam tanto quanto deveriam ou nada em
treinamentos a seus colaboradores, se deve principalmente ao temor das
organizagdes em perder esse investimento que tem como principal beneficiario o
proprio colaborador. Além dessas razoes as empresas ainda devem esperar o
retorno desse investimento apenas de médio a longo prazo e muito pouco a curto
prazo, o que torna ainda menos atrativo para algumas empresas.

Chiavenato(2004) afirma que nesta fase é de extrema importancia avaliar

se os objetivos pré-definidos foram alcangados. Portanto é preciso mensurar na fase
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de levantamento de necessidades o que a organizagao espera com o projeto de
treinamento implantado, com definicbes objetivas e bem definido desse
processo.Para se confrontar a viabilidade do treinamento os resultados deverao ser

objetivos e, portanto responder as necessidades levantadas no inicio do processo.

Embora seja aceito, que atualmente se dé grande importancia por parte
das organizagcbes a existéncia de uma equipe altamente treinada para se tornar
competitiva em seus produtos e servigos, para Lacombe e Heilborn(2008) varios
critérios devem ser avaliados para que a organizagcdo tenha um retorno de seu
investimento feito através do treinamento, pois considerando-se que uma equipe de
trabalho estara sempre se renovando torna se necessario uma politica prépria de
treinamento nas empresas para que haja ndo s6 a formagao de novas competéncias
mas também uma manutencao continua de suas habilidades.

Complementando Gil (2001 p.139) afirma:

A avaliagao constitui um dos aspectos mais criticos do treinamento. Por ser
uma atividade delicada e complexa, costuma ser relegado a segundo plano,
quando nao deliberadamente rejeitada. Entretanto, s6 a partir da avaliagédo
€ que se pode saber se o treinamento atingiu seus objetivos.

Como o proprio termo define esta etapa precisa da atengdo nos
resultados propostos pelo treinamento. O avaliar implica dar uma sentenca de
aprovado ou reprovado, por isso a importancia em se utilizar critérios que os
objetivos delimitados pelo programa sejam bem reconhecidos durante o processo.

Como Define Gil (2001) é preciso avaliar a partir da perspectiva de cada
nivel designado pelo treinamento, observando se o objetivo de aprendizado
aconteceu mediante a uma tarefa especifica, reacbes ao treinamento ministrado,
comportamento quanto as novas atribuicbes do cargo ou mesmo ao nivel de
mudancas realizadas a partir do treinamento.

Fica claro nesta etapa que a complexidade da avaliagdo do treinamento
estd em se definir critérios validos na hora de observar as mudancgas
ocorridas/esperadas pelo processo. Saber o queavaliarpromove uma grande
dificuldade para as organizagdes quanto ao reconhecimento da eficacia do

treinamento.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Em meio a tantas transformagdes, a organizagao tem buscado meios para
se adequarem as novas propostas do mercado de trabalho e suas atuais
dificuldades ao que se diz respeito a mao de obra qualificada. Os meios podem ser
diversos,porém o treinamento como ferramenta ndo apenas de aprimoramento de
habilidades técnicas, mas como ferramenta de inovacao e incentivo ao aprendizado,
devido a sua contextualizacdo e vantagens tende a ser um importante mecanismo
para garantir os objetivos de sucesso tanto da empresa como do proprio
colaborador.

Como se pbde observar através de pesquisas de varios autores, a
importancia do treinamento se da através das mudangas realizadas através deste
processo, em que o conhecimento € o objetivo ndo apenas para aquisicdo de novas
habilidades, mas também para mudangas comportamentais. A organizagao tem ai a
responsabilidade de facilitar através de meios viaveis essa nova adaptacao ou
mudanca.

As etapas do processo de treinamento nao sao faceis de implementar
através de técnicas realmente eficazes dentro das organizagdes, sem correr o risco
“‘do treinar por treinar’. Pela complexidade do diagndstico, pode-se observar a
dificuldade das organizacbes em se avaliar as reais necessidades de seus
colaboradores para que se chegue a execucao do treinamento ideal.

E inerente ao ser humano o aprendizado. Portanto a importancia do
treinamento ultrapassa a necessidade de se modificar as habilidades técnicas,
assume a incumbéncia de promover a inovagdo das competéncias e conhecimentos
dentro das organizagbes. Como forma de administracdo estratégica, cabe as
organizagdes investirem no seu capital humano por meio de técnicas de treinamento
como forma de alavancar seu desempenho competitivo através das mudancas

promovidas por ele.
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ABSTRACT

The training addressed in this work is discussed by several authors who develop
themes related to people management. Despite similarities with training and
development of people, has distinct characteristics, establishing a high degree of
relevance to the professional life of employees and for the productive success of the
company, since it is done quickly and objectively. By means of literature rose
fundamental concepts for understanding and discussion of importance to its
implementation as a form of action for the process of this work assumes the
administrative planning of businesses evolution. It was clear that each company
needs to tailor its reality kind of training so that the objectives are achieved. It is
necessary to appreciate the degree of relevance and its stages: needs assessment,
planning, implementation and evaluation are deployed as to benefit both parties,
organization and employee.

Keywords:Organizations. Work. Training.



