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RESUMO

A atual realidade traz como fator necessério compreender a importancia do treinamento para as
empresas e para os treinandos. As evolugdes tecnolégicas exigem das empresas uma adaptacdo na
qual a busca pela melhora constante faz com que o uso de treinamento seja essencial para as
empresas. Sendo de suma importancia conhecer as etapas do processo de treinamento, bem como
as técnicas utilizadas no treinamento. E diante dessa importancia que se faz necessario compreender
melhor todo esse processo e os beneficios que ele traz para as organizacdes. Desse modo, esse
artigo tem por finalidade analisar a importéancia do treinamento no desenvolvimento de uma empresa,
apontando, por meio da pesquisa bibliografica através de literaturas voltadas ao assunto, as
vantagens de se investir no treinamento empresarial.

PALAVRAS-CHAVE: processo; técnicas; treinamento.
INTRODUCAO

Fatores como a mudanca tecnoldgica, diversidade de locais de trabalho e
mobilidade de trabalho atuam como base para a busca de investimentos em
treinamentos de organizagdes (CHIAVENATO, 1994).

Assim, tem-se por organizagdes todas aquelas formadas por pessoas, de
atendimento ao publico, de despache de documentacéo, recebimento de recados,
efetuacdo de pagamentos e tomada de decisfes. A juncdo de empresa e
empregados leva a sustentabilidade da competitividade no mercado de trabalho que

é reinventado dia apos dia, levando até a busca por competéncias essenciais para
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uma colocacdo no ramo empresarial (CHIAVENATO, 1999; QUINN; ANDERSON,;
FINKELSTEIN, 2000).

As competéncias empresariais sdo encontradas por meio de mdultiplos

processos de aprendizagem, ou seja, por meio de educacao formal e continuada,
conhecimento tedrico, informacdes e procedimentos envolvendo as atividades
envolvidas no ambito organizacional (FLEURY; FLEURY, 1997).

Como as pessoas recebem frequentemente informacdes e influéncias de
tudo a sua volta, as vezes, dentro de uma organizacéo precisa de conciliacdo entre
essas experiéncias com o ambiente de trabalho, bem como com o cargo que sera
exercido. Dessa forma, os treinamentos sdo essenciais para a transformacéo da
empresa, trazendo mudancas significativas para o trabalho realizado (CASCIO,
1995; MARRAS, 2001).

Dentro do conceito de treinamento, Chiavenato (2009, p. 389) define que “é
0 processo educacional focado no curto prazo e aplicado de maneira sistematica e
organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidade e
competéncias em funcdo de objetivos definidos”, e € complementado por Ferreira

(1997, p.219) que salienta que:

Treinamento dentro de uma empresa podera objetivar tanto a preparacao
do elemento humano para o desenvolvimento de atividades que vira a
executar, como desenvolvimento de suas potencialidades para melhor
desempenho das que j& executa.

Nos anos 20, houve evolucao qualitativa no treinamento, partindo de fases
como subdesenvolvimento, em desenvolvimento, decorréncia do inicio industrial,
industrializacdo avancada e pds-industrializacdo, sendo essas necessdarias para
suprir as necessidades geradas no processo de industrializacdo. Desde os anos 70,
a prioridade empresarial estava voltada para uma rapida capacitacdo, colocando em
segundo plano a autoridade da geréncia, para que ndao fossem mantidas pessoas
autoritarias em cargos de comando. Na década de 80, houve investimento nos
programas de treinamento e em capacitacdo de todos 0s niveis hierarquicos da
organizacdo, para que assim, fosse estabelecida uma margem de atuacdo no
mercado competitivo (MALVEZZI, 1994).

Com o0 aumento dos treinamentos empresariais, pesquisadores dessa area
buscam obter indicadores eficazes, principalmente pela demanda do investimento

nesse processo. Segundo a American Society for Training and Development
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(ASTD), dois tercos dos gerentes empresariais responsaveis por programas de

treinamento sofrem pressdo organizacional para que seja apresentado que seus
programas gerem resultados financeiros (FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004,
COOK, 1998).

A avaliagdo dos treinamentos empregados nas empresas € Uutil para
determinar se o0s objetivos foram atingidos, sendo fundamental para avaliagdo de
resultados, gerando assim maiores justificativas para a insercdo desses
treinamentos (ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS-ABNT, 2001;
BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003).

Desse modo, esse artigo tem por finalidade analisar a importancia do
treinamento no desenvolvimento de uma empresa, apontando, por meio da pesquisa
bibliografica através de literaturas voltadas ao assunto, as vantagens de se investir

no treinamento empresarial.

2 METODOLOGIA

Trabalho realizado por meio de abordagem qualitativa, baseada em
pesquisa bibliografica. A coleta de dados foi por meio de fontes secundarias em

livros de autores renomados no assunto.

3 O TREINAMENTO E SUA HISTORIA

O histérico do treinamento pode ser exposto em trés fases evolutivas. A
primeira fase traz o homem-objeto, tendo a produtividade como fator principal em
todo o processo, tendo o treinamento como um “adestramento” do individuo. Na
segunda fase, o individuo atuava como recurso adicional a organizacao, tendo o
aprimoramento das habilidades ja existentes como fator principal. Na terceira e
altima fase, sendo essa a atual, o individuo desempenha papel de avaliador e
condutor de atitudes, visto que traz uma bagagem complexa, com experiéncias
sociais, politicas, familiar e profissional (TONIOLI; MACHADO, 1987).

A insercdo do treinamento no ambiente empresarial ocorreu por meio da
Escola Classica de Administracdo, tendo como objetivo a preparacdo dos individuos
para elevacdo nos niveis de produtividade, e sendo realizada no préprio ambiente de
trabalho, para melhor execucéo das tarefas (GIL, 2001; FLEURY, FLEURY,1997).

AEMS | Rev. Conexao Eletronica — Trés Lagoas, MS - Volume 14 — NGmero 1 — Ano 2017.
1226



EONEXAO

ELETRONICA

Na década de 30, e até mesmo depois dela, os programas desenvolvidos

eram mais estruturados, tendo como objetivo a capacitagdo de supervisores para
gue estejam qualificados para treinar seus subordinados e incentiva-los na busca de
novos meios de trabalho. A partir da década de 60, o treinamento fora empregado
como sistema bésico, ou seja, para suprir necessidades relacionadas a
conhecimento, habilidades e atitudes, envolvendo o individuo ou o grupo em si (GIL,
2001; FLEURY, FLEURY, 1997).

3.1 Treinamento Como Base Para Capacitacao

Desenvolver um ambiente empresarial requer acdes focadas na busca pela
capacitacdo de todos os envolvidos, afim de torna-los mais eficazes, através da
modificacdo de seus habitos e no desenvolvimento de uma nova postura
profissional. Assim, a capacitagdo surge como ferramenta essencial para o
desenvolvimento profissional, buscando treinamentos voltados para a resolucao de
problemas e outros com enfoque mais estratégico, buscando sempre alcancar os
objetivos da empresa (CARVALHO; NASCIMENTO, 1997).

Dessa forma, o treinamento atua como um dos componentes para 0
desenvolvimento empresarial, contribuindo para o fortalecimento das experiéncias
envolvidas e na consolidacdo das caracteristicas desejadas, além de preparar o
individuo para todas as situacfes em que possam se deparar, ou seja, fazendo com
gue tenham atitude diante das questdes envolvendo a organizacéo e desenvolvendo
competéncias especificas (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000; GREEN, 2000).

4 PROCESSO DE TREINAMENTO ORGANIZACIONAL

Antes do processo de treinamento, sdo elaborados os métodos que seréo
utilizados, tendo como base as necessidades do treinamento, ou seja, as metas que
devem ser alcancadas, sendo obtidas através de levantamentos internos da
empresa (CARVALHO; NASCIMENTO, 1997).

Os métodos envolvidos no processo de treinamento sao divididos em quatro
fases: avaliacdo das necessidades, projeto do programa, implementacdo e
avaliacdo. A avaliacdo das necessidades visa a busca por treinamentos especificos
e por métodos que proporcionem melhores resultados quanto as necessidades dos

funcionarios, sendo executado através da analise do ambiente, dos recursos e das
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estratégias da empresa para determinar a aplicabilidade do treinamento. A

elaboracao de projetos de programa tem como objetivo conceder o tipo de ambiente
necessario para o aumento do aprendizado, focando em questdes como objetivos,
prontiddo e motivacao do treinado, principios da aprendizagem e caracteristicas dos
instrutores. J4 a implementacdo do programa acontece através do treinamento no
local de trabalho; treinamento profissionalizante; treinamento cooperativo, estagios e
treinamento governamental; instrucdo de sala de aula; instrugcdo programada;
meétodos audiovisuais e treinamento assistido por computador (TAC). E por fim,
ocorre a avaliacdo do programa de treinamento escolhido para a empresa,
levantando seus pontos positivos, dificuldades e resultados (BOHLANDER, 2003).

Marras (2000) disserta que a escolha do método envolvido no processo de
treinamento é importante, principalmente por conta da qualidade da aplicacao, e
alguns fatores influenciam, como (i) didatica dos instrutores (a comunicagdo e
didatica sdo fatores importantes para uma melhor assimilacdo das informacdes
pelos treinados); (ii) preparo técnico (0s instrutores necessitam da convivéncia e
experiéncia com os métodos aplicados no aprendizado dos treinados); (iii) I6gica do
moédulo (a proposta do treinamento deve ser exposta de forma clara para que
possam ser captadas logo no inicio do treinamento, além de apresentar, ao longo
das sessoOes, solugdes para as dificuldades do dia a dia dos treinados, bem como a
l6gica da abordagem escolhida) e (iv) qualidade dos recursos (0 modulo de
treinamento interfere diretamente no tipo de recurso escolhido, e alguns séao:
transparéncias, slides, videos, computador, audio e televisdo. A utilizacdo dos
recursos esta relacionada a complementacdo da sessdo oral sobre o maddulo,
facilitando o entendimento e oferecendo melhores opcbes de assimilacdo para os
treinados).

Os programas de treinamento visam, durante as sessdes com os treinados,
e com as experiéncias adquiridas nesse periodo, mudancas de comportamento
durante a execugédo das fungdes na empresa, sendo o resultado do processo de
aprendizagem do treinamento (CARVALHO; NASCIMENTO, 1997).

4.1 Tipos de Treinamentos

As organizacbes devem aplicar diferentes tipos de treinamentos (de
integracao, técnico-operacional e comportamental), dependendo da populacdo a ser
atingida (CHIAVENATO, 2009b).
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O treinamento de integracdo corresponde a apresentacao de informacdes

pertinentes a organizagdo, como quadro de funcionérios, politicas, beneficios,
politicas de seguranca e objetivos da empresa. Ou seja, faz-se necessario para que
novos funcionarios se ambientem a empresa.

O treinamento técnico-operacional é realizado para a capacitacdo de
habilidades especificas realizadas na tarefa dentro da empresa, ou seja, método
para alcancar metas estabelecidas, incentivando a produtividade e gerando melhor
aproveitamento técnico para habilidades operacionais. Para gerentes e executivos, 0
treinamento serve para aprimorar o conhecimento por meio da histéria empresarial,
possibilitando que figuem mais preparados para representarem a empresa e
apresentar visées de futuro para alcancar os objetivos. Assim, esse treinamento se
baseia no desempenho produtivo de cada envolvido no processo empresarial.

O treinamento comportamental € realizado para se obter melhorias nas
reacoes humanas, comunicagcao e habilidades intra- e interpessoal no ambiente de
trabalho. Além disso, pode ocorrer jungcdo com programas técnicos ou operacionais,
mas, a grande dificuldade na realizacdo desse treinamento € que o profissional

precisa ter conhecimento em ciéncias sociais, sociologia e psicologia.

4.2 Etapas do Processo de Treinamento

Dentro do processo de treinamento empresarial, ocorre a divisdo de etapas,
gue sdo responsaveis por tarefas especificas dentro da empresa, apresentando o
diagndstico da situacao empresarial, bem como suas necessidades e metas.

A primeira etapa € responsavel pelo diagnéstico de necessidades de
treinamento, quando sdo apresentadas as dificuldades de um individuo ou de um
grupo para execucdo das atividades que levam ao objetivo da empresa. Esse
diagndstico é elaborado através de pesquisa e analise pertinentes ao trabalho, além
de ser integrada ao processo de avaliagdo e validacdo do treinamento, pois
apresentam o objetivo esperado. Essa etapa € fundamental para que se possa
reconhecer os setores com mais dificuldades e, consequentemente, com maior
necessidade de treinamento (GIL, 1994; MILIONI, 2001; MARRAS; 2001).

A segunda etapa é formada pelos niveis de analise de levantamento de
necessidades, sendo eles: analise organizacional, analise de tarefas e analise de

recursos humanos. Na analise organizacional, toda a empresa esta envolvida,
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identificando quais setores necessitam de treinamento ou de que forma proceder,

visando sempre o a capacitagdo dos individuos para que desempenhem 0s seus
cargos. Na andlise de tarefas, ocorre a coleta de informacdes sobre um cargo
especifico, ou seja, serdo analisadas as competéncias, experiéncias e atitudes dos
individuos, verificando o desempenho necesséario para alcancar os objetivos
requeridos na organizacdo (GIL, 2001; CARVALHO; NASCIMENTO, 1997,
CHIAVENATO, 1999).

Na terceira etapa ocorre o planejamento das atividades de treinamento,
sendo direcionada ao objeto identificado que precisa desse treinamento. Assim, sdo
inseridas técnicas para o0 processo e para contetdo, sendo utilizadas coletas de
dados, leituras, instrucdes programas e outros métodos. Essas técnicas podem
ocorrer dentro da empresa e até mesmo em ambientes externos (CHIAVENATO,
1994).

A quarta etapa €é responsavel pela execucdo do treinamento, com
formulacdo de objetivos gerais e especificos, podendo estar diretamente relacionado
ao conhecimento, habilidade e atitude do individuo ou grupo. Nessa etapa, todo o
projeto de treinamento elaborado € colocado em pratica, envolvendo o instrutor, o
treinadoe todas as informacdes transmitidas durante o processo, gerando assim as
habilidades esperadas para que se alcancem os objetivos tracados (CHIAVENATO,
1999).

Para Gil (2001), h& algumas estratégias para ensino dos treinados, sendo
elas, (i) exposicéo (o treinamento é realizado oralmente pelo instrutor); (ii) discussao
em grupo (discussdo sobre os objetivos tracados, duvidas e sugestdes para a
melhoria no desempenho da empresa); (iii) estudo de caso (utiliza-se um caso-
problema para estimular a busca de resolucdes entre 0s que estdo em treinamento);
(iv) dramatizacdo (serd demonstrada pelo treinado como as tarefas deveriam ser
executadas, bem como as operacgdes); (v) jogos (difusdo do conhecimento atravées
de jogos entre os treinados, sendo analisado integralmente pelo instrumento) e (vi)
workshops (realizagédo de reunibes entre os treinados para elaborarem solucgdes

para problemas do cotidiano).

4.3 Técnicas de Treinamento
Durante o processo de saber qual treinamento utilizar em uma empresa,

algumas técnicas surgem para auxiliar. As técnicas de treinamento educacionais séo
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utilizadas para melhorar a aprendizagem do treinando, com menos esforgo, tempo e

dinheiro. Técnicas orientadas para o conteudo séo utilizadas para a transmissao das
informacdes de conhecimento, enquanto as técnicas orientadas para 0 processo sao
direcionadas para a mudanca de comportamento, além de serem para o
desenvolvimento interpessoal (KOOTZ; O'DONNEL, 1994; CHIAVENATO, 1999).

5 IMPORTANCIA DO TREINAMENTO

O treinamento tem envolvimento com dimensdes produtivas, de relagbes e
de qualidade. Assim, quanto a produtividade, procura-se atingir melhores resultados
e as metas exigidas, tanto pessoal como da empresa; nas relacdes, estabelece
vinculos, possibilitando a motivacdo e inspiracdo dos funcionarios, para que possam
oferecer o seu melhor desempenho quanto as atividades na empresa; e 0
desenvolvimento da qualidade, contribuindo para que as expectativas da empresa
sejam alcancadas quanto a qualidade de seu servico (SILVEIRA, 2004).

Silveira (2004) destaca que as praticas do treinamento e desenvolvimento
empresarial podem ser divididas em trés pontos, a saber (i) preparagdo dos
envolvidos para atividades técnicas mais complexas que outras; (i) melhoramento
no desempenho das atividades exercidas e (iii) atuar de modo a sensibilizar,
consciencializar e promover aprendizagem quanto aos aspectos técnicos e
comportamentais.

O treinamento proporciona uma maneira eficaz para que uma empresa
consiga manter e ampliar as suas competéncias e capacidades coletivas, isso se da
através das habilidades técnicas empregadas, garantindo colocacdo no dominio das

novas tecnologias empregas no ambiente de trabalho (LACERDA; ABBAD, 2003).

6 CONSIDERACOES FINAIS

Com o avanco tecnolégico, muitas empresas buscam meios para serem
qualificadas, além de alcancar os objetivos elaborados em cada setor
organizacional. Dessa forma, investir em processos de treinamento para 0s
funcionarios surge como uma alternativa eficaz para suprir as necessidades

empresariais.
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Com um grupo preparado, com treinamento que possibilite a jungéo de um
conhecimento pré-existente com auxilio no posicionamento dentro da empresa, as
metas estabelecidas serdo alcancadas. Tais treinamentos, especificamente
preparados para solucionar dificuldades em cada setor, podem atuar de forma

motivadora, e ainda, estimular a busca por bons resultados.
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