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RESUMO

No passado o treinamento visava somente a preparagdo de atividades e o conhecimento técnico
sobre sua realizagdo. Atualmente, além da analise técnica, foca-se no desenvolvimento de
competéncias comportamentais. Ao treinar e desenvolver as pessoas, a organizagdo consegue
desenvolver suas atividades de forma mais eficiente e eficaz fazendo com que alcance o sucesso
tendo uma forca de trabalho preparada, se tornando mais competitiva e destacada no mercado.
Anteposto ao processo de treinamento e desenvolvimento, a organizacdo (representada pelo
Recursos Humanos) deve realizar uma analise criteriosa e deve levar em consideracao as pessoas
que fazem parte da organizacdo, o ambiente socioecondmico e o papel que cada individuo exerce. O
objetivo deste artigo é ressaltar as caracteristicas predominantes do treinamento e desenvolvimento
em relacdo a gestao de pessoas. A metodologia aplicada foi a revisdo de literatura na area de Gestao
de Pessoas, utilizando como principal fonte de pesquisa a biblioteca digital da USP.
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1 INTRODUCAO

Treinamento e o desenvolvimento sdo compreendidos como pecgas-chave no
processo organizacional e, nesse sentido, torna-se necessario pensar que, em um
mundo capitalista, o ser humano constitui-se em uma das maiores riquezas das
organizacdes, mesmo diante de tantas inovacdes (CHIAVENATO, 2008).

De acordo com Almeida (2007), o treinamento e desenvolvimento de pessoal
tém como papel principal a preparacao de individuos para o exercicio satisfatorio de
suas atividades, especificamente no cargo que ocupam. O processo de treinamento

s6 serd realizado apoés a finalizacdo do processo de recrutamento e selecdo, uma

AEMS | Rev. Conexao Eletronica — Trés Lagoas, MS - Volume 16 — Nimero 1 — Ano 2019.
Ciéncias Sociais Aplicadas e Ciéncias Humanas 435



ELETRONICA

€ONEXAO |IN

vez que os selecionados precisaram ser treinados para consigam executar suas
tarefas. J4 o processo de desenvolvimento ocorre posteriormente, onde as
atividades desempenhadas pelo selecionado sdo acompanhadas, proporcionando o
crescimento das habilidades.

Neste sentido, este trabalho analisa a importancia da aplicacdo do
treinamento e desenvolvimento nas organizagdes, evidenciando 0s principais
conceitos sobre treinamento e desenvolvimento, descrevendo as principais
vantagens de sua aplicacao e informacfes sobre as principais etapas do processo

de treinamento.

2 OBJETIVOS

Este artigo tem como finalidade ressaltar as caracteristicas predominantes

do treinamento e desenvolvimento em relagéo a gestéo de pessoas.

3 MATERIAL E METODOS

Este estudo foi realizado por meio de levantamentos bibliograficos,
baseando-se em literaturas, pesquisas online, e autores de renome, sobre o tema
Gestdo de Pessoas nas organizacdes. Como fonte para coletas de dados foram

pesquisados artigos cientificos e livros.

4 O PROCESSO HISTORICO DOS RECURSOS HUMANOS

Para que possamos compreender a linha histérica dos Recursos Humanos,
utilizaremos as ideias de Sammartino (2006). Até a década de 1930, as primeiras
bases para a gestdo de pessoas, surgem nos Estados Unidos, com a aplicacéo de
psicologia organizacional, além da administracdo de recursos humanos que foi
utilizada na Primeira Guerra Mundial. Com isso, o foco da gestdo de pessoas deixa
de ser os aspectos econdmico e legal, e passa a aplicar técnicas de avaliacao
pessoal.

Entre as décadas de 1940 e 1950, periodo de intenso intervencionismo
estatal, criacdo de leis que regulamentam o mercado de trabalho; a organizagcéo dos

trabalhadores em sindicatos, a area de recursos humanos (RH) adota um novo
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posicionamento, com a implementacdo de beneficios e remuneracdes. As décadas

de 1970 e 1980 sado marcadas por movimentos sociais e leis que garantiam direitos
civeis e sociais, 0 que provocou um novo momento para RH, garantindo a aplicacéo
desses direitos, principalmente para as minorias (SAMMARTINO, 2006).

J4 a década de 1990 é um marco para a gestdo de pessoas (GP), tendo
como marco a vantagem competitiva. Uma década marcada pelo processo de
globalizacdo, evolucdo de tecnologias informacionais, questionamento do papel
social das organizacoes, legislacdo sobre o direito do consumidor, constituicdes de
blocos econdmicos, conglomerados, fusbes de empresas, entre outros. ISso
impactou diretamente no ambiente de gestdo, pois foi preciso buscar novas formas
de gestdo nesse mundo em constante mudanca (SAMMARTINO, 2006).

Ja no Brasil, o surgimento do RH esté ligado ao governo de Getulio Vargas,
década de 1930/1940. Esse periodo marca o surgimento da Consolida¢cdo das Leis
Trabalhistas (CLT). As empresas precisaram adaptar-se a nova legislagcéo, surgindo
assim, um setor para fiscalizacédo e aplicacdo dessas leis. Esse departamento ficou
mais conhecido como departamento de pessoal. Esse setor se concentrou nas
atividades técnicas e profissionais, assim como, processos legais, ndo sendo focado
diretamente para o desenvolvimento de pessoas. S6 no final da década de 1970,
com uma forte pressdo de movimentos sindicais e de trabalhadores que ocorreram
mudancas e quebra de alguns paradigmas. Por meio das revisbes das bases
empresariais, as estratégias voltadas as pessoas foram gradativamente contribuindo
para 0 surgimento da gestdo de pessoas como departamento que tem como
premissa desenvolver talentos (SAMMARTINO, 2006).

5 GESTAO DE PESSOAS: Um Paradigma Organizacional

A ideia de gestdo de pessoas foi desenvolvida nas organizacdes para
apresentar uma nova visdo sobre os seus colaboradores. A teoria das relacdes
humanas proporcionou que os individuos nédo fossem apenas como meros recursos,
mas como capital intelectual que desenvolve uma organizagéo.

Ribeiro (2005) afirma que gerir pessoas significa direcionar a organizacao
juntamente com de seus colaboradores que mais a compreendem. Por outro lado,
Chiavenato (2000) escreve que a teoria da gestao de pessoas surgiu a partir de uma

necessidade de correcdo da tendéncia a desumanizacao do trabalho, onde devera
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Chiavenato (2004) esclarece que a gestdo de pessoas esti baseada em trés

ocorrer a aplicacdo de métodos cientificos e precisos.

aspectos fundamentais, sendo elas: as pessoas como seres humanos, as pessoas
como ativadores inteligentes de recursos organizacionais e, por ultimo, as pessoas
como parceiras da organizagao.

Quando tratamos as pessoas como seres humanos, devemos atentar para
fatores que esse individuo sofreu e sofre pelo ambiente em que esta inserido, como:
sua personalidade, seus valores e crencas, histéria pessoal, particulares e
diferenciadas. Todos esses aspectos serdo necessarios no momento em que a
organizagdo idealizar o treinamento e desenvolvimento. Assim sendo, cada
colaborador se torna Unico e necessita de andlise sobre quais estratégias deverao
ser adotadas para o processo de treinamento e desenvolvimento. A figura 1
demonstra um esquema do pensamento para o treinamento e desenvolvimento de

pessoal.

Figura 1. Caminho de desenvolvimento de gestdo de recursos
humanos e investimentos.
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Fonte: Extraido de SAMMARTINO, 2002.

Através da Figura 1, € possivel entender que ao realizar a analise das
pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais € preciso pensar
que eles sdo fonte de impulso préprio que dinamiza a organizagdo e ndo como
agentes passivos, inertes e estaticos. Nesse sentido, as pessoas devem ser vistas
como aliadas a organizacdo, sendo de suma importancia essa parceria, pois quando

as partes envolvidas trabalham em conjunto se torna mais facil conduzir a empresa
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a exceléncia e ao sucesso.

5.1 Gestéo de Lideranca e do Capital Intelectual

Cada individuo possui crencas, ideias, valores, sonhos, objetivos que
divergem dos outros (INOCENTE, 2006). Isso provoca um choque entre convic¢des
pessoais e as convicgdes das empresas. Neste sentido, 0s gestores precisam
articular conflitos e interesses individuais com 0s organizacionais, equilibrando-os.

Assim sendo, a lideranca e a motivacéo estdo profundamente atreladas. Em
contexto historico, o lider é aquele que possuem a capacidade de influéncia sobre
um determinado grupo de pessoas (WIMA, 2013). Sobretudo, Wima (2013, p. 18)

pontua que:

A lideranga, ndo € funcdo exclusiva das pessoas que ocupam cargos
hierarquicamente superiores nas organizacdes [...], pois ela ocorre sempre
gue alguém procura influenciar o comportamento de uma pessoa, ou grupo
de pessoas, independentemente da sua finalidade.

Nesta Otica, o papel da lideranca ndo pode ser exercido somente pelo
gerente, pois muitas vezes, ele ndo convive diretamente com a rotina de trabalho.
Por isso, a motivagéo deve ser vista como ferramenta de desenvolvimento, nisto, a
lideranca deve ser formada, ou seja, possuir um capital intelectual. Para entender

melhor a funcao do capital intelectual, Sammartino (2002) escreve que:

As raizes tedricas do Capital Intelectual surgem de duas vertentes: uma
focada nos aspectos estratégicos da gestdo; e outra nos aspectos
relacionados com a mensuragdo. A primeira enfoca o estudo da criagéo e
utilizagdo do conhecimento, bem como o relacionamento entre o
conhecimento, 0 sucesso e a criacdo de valor. Esta vertente corresponde ao
campo de acdo dos sistemas de administracdo de Recursos Humanos. A
segunda enfatiza a necessidade de se desenvolver um novo sistema de
informacdes, o qual propicie a mensuracdo de dados ndo financeiros
(SAMMARTINO, 2002. p. 19).

O capital intelectual pode ser considerado como o conhecimento de cada
individuo transformado em valor ou produto (SAMMARTINO, 2006). Vale ressaltar,
gue nesta mesma linha, destaca-se a gestdo do conhecimento.

Nos dizeres de Inocente (2006), a gestdo do conhecimento é estratégica,
pois essa vinculagcdo ao processo de construgdo de conhecimento com os valores
da empresa, junto ao capital intelectual de cada colaborador, contribui para
desenvolvimento estratégico da empresa. Deste modo, a relacdo de lideranca e

capital intelectual, pode ser apresentada dois niveis de conhecimento: taticos e

AEMS | Rev. Conexao Eletronica — Trés Lagoas, MS - Volume 16 — Nimero 1 — Ano 2019.
Ciéncias Sociais Aplicadas e Ciéncias Humanas 439



EONEXAO

ELETRONICA

explicitos (SAMMARTINO, 2006). O lider, seja aquele instituido ou reconhecido,

deve saber o conteudo explicito do seu local de trabalho e assim aplici-lo na pratica,
ou seja, no tatico, baseando-se nas interpretacdes e experiéncias individuais,
buscando uma relacdo mutua entre conhecimentos da empresa e 0 conhecimento

de seus parceiros.

6 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO NAS ORGANIZACOES: Perspectivas

na Gestao de Pessoas

As pessoas sao 0s principais protagonistas dentro de uma empresa.
(SANTOS, 2010). Em um cenario globalizado onde o0 mundo torna-se mais fluido
onde a materialidade estd dando lugar ao virtual, ha o desafio das empresas se
adaptarem e se reorganizarem em suas estruturas e neste contexto, a Gestéo de
Pessoas contribui para a transformacao desse cenario de forma estratégica.

O Quadro 1 demonstra o papel e atribuicbes da gestdo de pessoas dentro

de uma empresa.

Figura 2. Alinhamento estratégico da Gestao de Pessoas em uma empresa.

Deve haver clareza quanto 4 estratégia geral da empresa ¢ da
Objetivos ¢ metas claras contribuigio esperada da rea de RH para a mesma; clareza quanto aos
resultados esperados

Deve ser predominantemente pro-ativa; sugere uma atuacio mais

Postura da drea . ) ot . )
agressiva de modo a se conguistar espaco politico na empresa

Posigdo na estrutura orgamizacional | Deve estar no nivel estratégico; atribuir maior respeitabilidade 3 drea

Deve existir a crenca de que a drea de RH é necessdna; abertura para
Cultura organizacional mudancas; gestio menos familiar; menor mterferéncia do propnetano,
embora seja necessdria sua aprovacdo

Reconhecimento do trabalho das | Deve ser expresso em forma de remuneracdo mais adequada e justa,
pessoas bem como reconhecimento de forma mais ampla

Confianca Deve haver confianca na drea, espectalmente no gestor de RH

Fonte: Extraido de SENTANIN, 2012.

Para que ocorra essa (re)estruturacdo, como aponta Zuppani (2016), é
preciso entender a relacdo do contexto global com o local, onde a empresa esta

inserida. Neste sentido, vamos focar no contexto apresentada por Chiavenato
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(2004), onde o autor coloca que a gestdo de pessoas deve focar nas pessoas como

seres humanos, agentes modificadores e agregadoras para as organizacoes.
Sentanin (2012) explica que essa relacdo que deve ser criada pela Gestao

de Pessoas:

Nos processos de mudanga organizacional a area de recursos humanos
deve atuar enquanto agente de transformacao, trabalhando para a criacdo
de uma organizacdo renovada, capaz de antecipar as necessidades e
definir e gerar o que adiciona valor ao desempenho da empresa, atuando na
modificacdo de sistemas, estruturas e na prépria cultura das organizacoes.
Ou seja, posicionar-se e trabalhar em relacdo ao que deve ser alterado na
organizacdo, decidir o que e como sera transformado, e quais elementos
sdo criticos na implementacéo dessas mudangas (SENTANIN, 2012, p. 30).

Desta forma, para que haja desenvolvimento, a gestdo deve considerar o
individuo no processo de aprendizagem, como aponta Inocente (2006). A Gestéo de
Pessoas precisa desenvolver um conjunto de saberes, relacdo de interdependéncia
entre sujeitos e objetos e entender como esse processo impacta diretamente no
comportamento do individuo.

Sobre esse aspecto, Wima (2011) ressalta por meio de autores renomados,

a importancia da coeréncia no processo de treinamento e desenvolvimento:

Na perspectiva de Chiavenato (1999), a formacéo € o processo de ensinar
aos novos funcionarios as habilidades necessarias para o desempenho
excelente dos seus cargos/fungfes. Assim, um dos seus objetivos sdo de
aumentar a produtividade, influenciando os seus comportamentos, ampliar
os conhecimentos, habilidades e atitudes dos resultados pretendidos. E, por
isso, considerada por Boog (2006) uma das mais poderosas ferramentas de
transformagcdo nas organizagBes que, para fazer os novos desafios
competitivos, levam a gestéo de recursos humanos a procurar novas formas
de desenvolvimento de talentos (WIMA, 2011, p. 32).

E importante ressaltar que o treinamento para novos funcionarios faz parte
do processo de desenvolvimento. E preciso considerar esses treinamentos como
essenciais para que o0 novo colaborador possa assimilar e praticar a missao,
objetivos e valores da empresa.

Inocente (2006) considera que além de compreender o proposito da
organizacao, o profissional deve ser acompanhado nessa fase inicial, a fim de que
possa se mapear suas necessidades quanto aos treinamentos. A relagdo do
levantamento de necessidade e de treinamentos, passa pela capacidade de
inovagao que a organizagdo possui. Assim, o investimento em treinamento contribui
para otimizacao de lucros e melhorias de resultados, gerando desenvolvimento para

a empresa e para 0os empregados. Portanto, a gestdo de pessoas contribui de forma
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significativa para o desenvolvimento e agregacdo de valor para a empresa, sendo
um meio estratégico (INOCENTE, 2006).

7 CONSIDERACOES FINAIS

A gestdo de pessoas é fundamental para o desenvolvimento de uma
empresa, pois este setor lida com um dos ativos de maior valor da organizacéo: as
pessoas. Sendo uma ferramenta estratégica, o treinamento e desenvolvimento de
pessoal devem ser pensados cuidadosamente.

Por meio da revisdo de literatura, foi possivel entender que as empresas que
investem em seu capital intelectual saem na frente, pois profissionais qualificados,
geram resultados que agregam valor ao negdécio, seja ho aumento de produtividade,

gualidade nos servigos e nos produtos, ou ainda, na motivagéo de sua equipe.
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