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RESUMO

O presente artigo tem por finalidade mostrar qual a importancia do treinamento e a capacitagdo dos
profissionais dentro das empresas, gerando servico com mais qualidade e eficacia, tanto para o dono
quanto para o funcionario, com um mundo cada vez mais competitivo em que se vive as
organizacfes precisam estar sempre preparadas para novos desafios, alias, precisa estar preparada
continuamente, ou seja, sempre atualizada e atenta com as novidades, com o0 que o consumidor
necessita e as concorréncias para ndo ficar para trds. Procurando investir em treinamentos e
capacitando seus funcionarios e consequentemente ter4 bons resultados futuramente com sua
empresa, até porque para que sua empresa possa crescer depende também de seus funcionarios
para que estejam prontos e dispostos a correrem risco para a melhoria da organizacdo. E para isso
acontecer precisa buscar as pessoas certas, que queiram se engajar dentro da empresa, pessoas
proativas, senso de lider e empreendedor e que estdo dispostas a assumirem 0s riscos pela
organizagdo. Com o aumento de novos mercados, isso faz com que a concorréncia aumente mais
esteja mais exigente em relacéo a qualidade de servigos e mercadorias, e consequentemente o0 exige
pessoas mais capacitadas. Mostrando a eficiéncia e competéncia dos profissionais dentro da
organizacéo.

PALAVRAS-CHAVE: treinamento; capacitagdo; organizagao.

1 INTRODUCAO

O objetivo do desse estudo cientifico € apresentar, através de pesquisas de
campo e em livros sobre o treinamento de seus colaboradores como fator
competitivo e sua importancia dentro da organizacdo e métodos de treinamentos.
Em pleno século 21 na era da evolucéo, onde tudo evolui com tanta rapidez, € muito
importante que as empresas acompanhem essa evolugéo, para néo ficarem para
trAs e com isso vem a preocupacdo as respeito ao aperfeicoamento daqueles
profissionais que querem se engajar dentro da empresa e crescer juntamente. O
que é um dos fatores muitos importantes também, treinar seus profissionais para
maior capacidade e competéncia para a contribuicdo do crescimento da empresa.
Um dos assuntos mais importantes a serem discutidos e colocar em pratica dentro
das organizagodes.

De acordo com Chiavenato, (2004, p.339).
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O treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias nas
pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim
de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornarem cada
vez mais valiosas. Assim, o treinamento é uma fonte de lucratividade ao
permitir que as pessoas contribuam efetivamente para os resultados do
negécio.

Ferreira (1979, p.219) relata:

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 o melhor
desempenho das que ja executa.

Com isso pode se dizer que existe varios métodos para realizar o
treinamento e cada um de acordo com sua funcdo na organizacdo. Cada
empregado que € inserido dentro da organizagdo necessita de um treinamento ou
capacitacao independente da sua formacéo ou experiéncia, pois cada empresa tem
suas peculiaridades e precisa ser passado e ensinado algumas tarefas especificas.
Isso fara com que a organizagdo amenize problemas e tempo dentro da

organizacao, tendo muitas vantagens e estando a frente da concorréncia.

2 OBJETIVOS

O objetivo desse trabalho é mostrar a importancia da capacitacdo de seus
colaboradores, tendo em vistas que as empresas que realizam o treinamento do seu
colaborador tem o objetivo padronizar praticas com vistas a uma dinamica
empresarial mais apurada, resultando em mais eficiéncia na operacdo do seu
servico. Beneficiando tanto o funcionario quanto a empresa. O treinamento de
funcionarios abrange o desenvolvimento de suas habilidades conforme o exercicio
dos procedimentos estabelecidos pela organizacdo. Por isso é muito importante,
pois ajuda os funcionarios a minimizar as duvidas e dificuldades que possam ter e
dependendo dos objetivos e conteudos tratados no treinamento, a realizacdo da
capacitacao leva o funcionario a compreender os valores e a missdao da empresa

tendo um mesmo objetivo e metas.

3 MATERIAL E METODOS

A metodologia se baseou em pesquisa bibliografica, considerada como
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primeiro o passo de toda a pesquisa cientifica. Com isso o trabalho se desenvolveu

a partir da escolha do tema seguida da problematica a ser resolvida com a leitura a
respeito do tema, a elaboracdo do plano de trabalho e localizacdo de autores que
discorrem sobre o assunto. Para isso foram utilizadas pesquisas em livros,
publicacdes de artigos e para a pesquisa de campo, o0 instrumento utilizado foi
questiondrios para funcionarios responderem a respeito de sua empresa onde

trabalha para a realizacéo do estudo.

4 TREINAMENTOS: DEFINICOES

Um processo de desenvolvimento de competéncias nas pessoas, para
contribuir no crescimento da organizacdo, onde obtém varios métodos para a
aplicacdo do treinamento, Cada empregado que é inserido dentro da organizacao
necessita de um treinamento independente da sua formagdo ou experiéncia, pois
cada empresa tem suas peculiaridades e precisa ser ensinado a executar algumas
tarefas especificas. Como também podem surgir ocasides para o treinamento, seja
uma mudanca de cargo, transferido ou promovido, um novo programa do sistema.

Segundo Chiavenato (2010, p. 367), treinamento pode ser conceituado

como:

Processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos para habilita-
los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance dos objetivos
organizacionais. O propésito do treinamento € aumentar a produtividade dos
individuos em seus cargos influenciando seus comportamentos.
Treinamento € a experiéncia aprendida que produz uma mudanca
relativamente permanente em um individuo e que melhora sua capacidade
de desempenhar um cargo. O treinamento pode envolver uma mudanga de
habilidades, conhecimentos, atitudes ou comportamento. Isso significa
mudar aquilo que os empregados conhecem como eles trabalham suas
atitudes perante o seu trabalho ou suas interagbes com os colegas ou
supervisor.

E preciso um novo treinamento para o profissional se adaptar. Pois as
empresas estdo cada vez mais exigentes, como as novas tecnologias que surgem a
cada momento e o conhecimento de idiomas estrangeiros. As empresas que nao der
treinamento aos seus colaboradores podem enfrentar dificuldades aumentando a

sua concorréncia e ficando para tras de outras organizagdes.

O treinamento prepara o homem para o desenvolvimento de tarefas
especificas enquanto um programa de desenvolvimento gerencial oferece
ao treinando uma macrovisdo do business, preparando-os para voos mais
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Mas, para que serve o treinamento? As empresas treinam para obter uma

altos, a médio e longo prazo (MARRAS, 2002, P.167).

equipe de melhor nivel, melhorando sua produtividade e conseguir resultados
melhores, e com isso também faz com que gestores e colaboradores alinham-se aos
procedimentos da empresa.

Chiavenato (2009, p. 390) relata que:

Os principais objetivos do treinamento sdo: 1. Prepara as pessoas para
execucdo imediata das diversas tarefas do cargo; 2. Proporcionar
oportunidades para continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas em
seus cargos atuais, mas também para outras fun¢cdes mais complexas e
elevadas; 3. Mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais
satisfatorio entre elas ou para aumentar-lhes a motivagéo e torna-las mais
receptivas as novas técnicas de gestéo.

Muitas das vezes para a empresa pode aparecer que seja uma perca de
tempo e de dinheiro, porém € um investimento, pois o profissional despreparado nao
€ capaz de oferecer as competéncias necessarias para o crescimento da empresa.
E com a falta de capacitacdo pode gerar custos pelo fato de repetir processos e
insatisfacdo dos clientes.

Chiavenato, (2010, p. 367) “O treinamento € uma fonte de lucratividade ao
permitir que as pessoas contribuam efetivamente para os resultados do negécio.”. A
prioridade que a empresa da ao treinamento mostra a importancia do profissional, se
sentido privilegiado e motivado a dar o seu melhor dentro da organizacdo. “As
organizacdes precisam dispor de pessoas competentes e motivadas para produzir’
(LACOMBE, 2011, p. 379). Por isso, 0s recursos humanos tém um grande papel
dentro das empresas, capacitando e motivando sua equipe para crescer cada vez

mais e dando resultado para a organizacao.

4.1 Tipos de Treinamentos
4.1.1 Treinamento Formal Interno e Externo

De acordo com Lacombe (2011), treinamento “formal interno” é executado
pela propria empresa e exclusivo para seus funcionarios, pode ser realizado dentro
da empresa, o que se chama de treinamento no local de trabalho que é uma
modalidade mais propicia ao empregado para que obtenha um aprendizado melhor
e mais rapido, pelo fato que ele aprende enquanto trabalha, esse método consiste

no ensinamento mais simples de ser aplicado aos empregados. Salientam Snell e
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Bohlander (2010, p. 263) relatam que, “Treinamento no Local de Trabalho é o

método mais comum utilizado para treinamento de funcionarios ndao gestores”. O
treinamento formal externo ou fora do ambiente do trabalho que sédo através de
cursos, palestras e seminarios de capacitacdo, e para um melhor desempenho do
profissional dentro da sua funcéo ou até mesmo para aquele que ira para uma nova
funcd@o. O curso pode ser ministrado pela propria empresa ou pessoas contratada
pela prépria empresa, podendo ser realizado a distancia. Esse tipo de treinamento é
aberto ao publico, executado por instituicbes de educacdo. Sdo designadas a
aperfeicoar e desenvolver pessoas em novas habilidades e para proporcionando
conhecimentos gerais em relacdo & administracdo, tais assuntos que interessam
para a empresa. Tem como vantagens o contato com colegas de outras empresas e
as trocas de experiéncias além de fazer seu networking, conhecer e ser conhecido

por pessoas que vao influenciar no desenvolvimento de sua carreira.

4.1.2 Treinamento a Distancia

Com o desenvolvimento da tecnologia, atualmente o uso do computador ja
faz parte do dia a dia das pessoas, 0 que facilita muito em nossa vida, por isso o
treinamento a distancia vem se destacando cada vez mais, esse tipo de treinamento
da oportunidade para pessoas que ndo tem acesso ou condicdes a um locar
especifico e também para pessoas que trabalham e ndo podem se deslocar para o
local. Fazem pelo computador em sua propria casa, seja por videoconferéncia ou a

internet com auxilio de textos que sao disponibilizados para esses participantes.

4.1.3 Trainees e Estagiarios

Em geral, os trainees sdo jovens de nivel superior, com pouco tempo de
empresa. A finalidade desse programa é treinar por semanas ou meses orientado
pelos monitores, isso vai da empresa para assumir posicdes de responsabilidades
na organizacdo. E uma formacdo técnica nos aspectos de maior interesse da
empresa.

Os estagiarios sdo alunos de instituicdes de ensino superior ou de uma
formacdo técnica. O que auxilia muito aguele que ainda néo inseriu no mercado de
trabalho ou que ndo tem experiéncia naquela area que pretende atuar, porém o

aluno nao tem vinculo empregaticio.
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S&o alunos de instituicbes de ensino superior ou de formagédo de méao de

4.1.4 Estagios

obra técnica reconhecida oficialmente pelo governo, que ingressam dentro da
organizacado como estagiario para adquirir experiéncia, conhecimentos e habilidades
em sua area. Estagiarios também sdo avaliados o tempo todo, e se a empresa
enxergar um potencial estagiario, ele tem chance de fazer parte da empresa sendo

contratado como funcionario.

4.2 Levantamento de Necessidades de Treinamento

O LNT é um programa continuo, isto é, deve estar presente de forma
constante na organizacdo, exatamente para entender a sua demanda
elastica. Além de ser um programa continuo, pesquisar necessidades de
treinamento é também uma responsabilidade compartilhada entre a area de
T&D e todas as demais da empresa (MARRAS, 2009, p.153).

A empresa precisa determinar quais as habilidades e competéncias devem

ser focadas na hora de elaborar uma estratégia de treinamento eficaz e um dos

7

métodos € avaliar o processo produtivo dentro da organizagdo, localizando os
pontos fracos, as barreiras que estd impedindo o bom desempenho da pessoa.
Outro método também para determinar as necessidades de treinamento, € a visao
organizacional do futuro. Onde futuramente terd novas tecnologias ou
equipamentos, e de fato novos processos serdo realizados para produzir 0s
produtos e servicos, € onde entra novas competéncias e habilidades que deverao
ser adquiridas.
Segundo Chiavenato, (2010, p. 374),

O levantamento de necessidade de treinamento pode ser feito em quatro
niveis de andlise: Analise organizacional, onde ela envolve toda a empresa,
procura identificar &reas em que é necessario um devido treinamento, assim
determinando as formas de treinamento que contribuir4 para o crescimento
da empresa. Esse tipo de analise quanto mais informac¢bes coletadas
melhor para a andlise como, por exemplo, o clima dentro da empresa, se
seus colaboradores estdo desempenhando nas suas atividades, a
colaboracao de todos. Saber como é passada a imagem da organizagdo, 0s
objetivos da empresa e como estdo as vendas da empresa. Andlise dos
recursos humanos, o tipo de analise que vai verificar quais conhecimentos,
habilidades e atitudes requeridas em que o empregado dispbe, para o
desempenho das tarefas necessarias para o alcance dos objetivos da
organizagdo. E essa analise pode ser feitas de diversas maneiras como,
entrevistas, questionarios, testes e simulagbes e principalmente a
observacdo da execucdo da tarefa. A andlise da estrutura de cargos, que
vai determinar o comportamento adequado ao empregado para
desempenhar a tarefa que sera de sua responsabilidade, analisando se
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suas habilidades e conhecimento estdo relacionados a atividade onde o
empregado esta responsavel. O funcionario participara de entrevistas, ele
sera observado ao decorrer da atividade e sera feita discussdo em grupo, o
gue é muito utilizado. Ele permite obter dados com profundidade num curto
espaco de tempo. A analise do treinamento é uma avaliacdo do treinamento
para saber se foi realizado com sucesso a partir dos objetivos e metas da
organizacdo. Mas antes de tudo para fazer essa analise e para saber se &
necessidade do treinamento, precisa saber quais fatores levaram a esse
indice, como pode acontecer de uma selegédo inadequada ou politica de
pessoal. Verificar se empregado realmente ndo esta desempenhando
adequadamente a tarefa, o ambiente, os materiais e equipamentos
necessarios, se ele esta fisicamente e psicologicamente apto para o
desempenho da tarefa, o funcionario tem o conhecimento, porém néo tem a
habilidade para exercer, nesse caso é recomendado um treinamento para
desenvolver as habilidades.

4.3 Avaliagcdo de Desempenho e Mudangcas de Comportamentos Obtidas
Através do Treinamento

A prética da avaliacdo de desempenho ndo é uma novidade. Pois qualquer
organizacao que tenha empregados, procede algum tipo de avaliacdo, pelo menos
informalmente. Desde o fim da segunda guerra mundial, os 6rgdos publicos e
grandes empresas tém procurado implantar sistemas formais de avaliacdo de
desempenho.

Para Chiavenato (2010, p. 241),

avaliagdo de desempenho é o processo que mede o desempenho do
funcionéario. O desempenho do funcionario é o grau em que ele alcanca os
requisitos do seu trabalho. “E a identificacdo, mensuracdo e administracdo
do desempenho humano nas organizacdes. A identificagdo se apoia na
analise de cargos e procura determinar quais as areas de trabalho que se
deve examinar quando se mede o desempenho. A mensuracdo é o
elemento central do sistema de avaliacdo e procura determinar como o
desempenho pode ser comparado com certos padrdes objetivos. A
administracdo é o ponto-chave de todo sistema de avaliacdo. A avaliacdo
deve ser mais do que uma atividade orientada para o passado, ou seja,
deve estar orientada para o futuro para poder alcancar todo o potencial
humano da organizacdo”.

E muito importante para a organizagdo manter um sistema de avaliagéo de
desempenho tecnicamente elaborado. Os principais aspectos da organizacao estao
relacionados aos resultados concretos e finais que pretende alcancar dentro do
tempo estipulado. O desempenho, ou seja, de que forma pretende por em pratica, as
competéncias de cada um de seus colaboradores que podem oferecer. E 0s
aspectos fundamentais para que a organizacdo seja bem sucedida no seu
desempenho, em seus resultados e na melhoria na qualidade trabalho. Um exemplo,

como os professores avaliam continuamente o desempenho de seus alunos, da
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mesma forma funciona as empresas. Elas estdo sempre preocupadas com o

desempenho e avaliando a competéncia de cada funcionario sempre observando o
modo de executar as tarefas. ldentifica em qual area sera necessario fazer outro
método de treinamento, caso ndo obteve sucesso com o treinamento anterior.
Assim funciona o sistema de avaliagdo, procurando sempre uma forma de anular o
problema para chegar aos resultados. . Muitas organiza¢des desenvolvem inimeros
sistemas de avaliagdo para acompanhar os resultados seja financeiras, a qualidade
e quantidade dos bens produzidos, desempenho individual dos colaboradores e a

satisfacdo de seus clientes.

Avaliacdo de desempenho (AD) é um instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obidos por um empregado ou por um
grupo, em periodo e area especificos (conhecimentos, metas, habilidades
etc.) (MARRAS, 2002, p. 173).

As principais medidas para avaliar o treinamento sdo: O Custo, o valor que
foi investido no programa de treinamento; a qualidade, se o programa atendeu as
expectativas da organizacdo. O servico, se 0 programa atendeu as necessidades
dos participantes. A rapidez, como 0 programa se ajustou aos novos desafios
oferecidos. E o0s resultados, quais os resultados que o programa oferece.

Chiavenato (2004, p. 227)

Afirma que: como pode ser feito a avaliagdo, ou melhor, quem pode fazer a
avaliacdo: pode ser feita pela autoavaliacdo, onde o préprio empregado
avalia o seu desempenho; Gerente ou superior imediato é quem avalia o
desempenho de seus subordinados; O subordinado e 0 seu superior, em
conjunto; A equipe de trabalho o que varias pessoas envolvidas com o
avaliado como superior imediato, subordinados, colegas, clientes,
fornecedores, conhecida como avaliagdo de desempenho 360 graus;
Avaliacédo para cima, na qual o grupo avalia o seu superior. A Comisséo de
avaliacdo de desempenho. E definida ou contrata-se uma comissdo para
avaliar o desempenho dos funcionarios e de acordo com sua histéria e
cultura organizacional, as organizacdes é quem vai decidir quem deve
avaliar o desempenho dos seus empregados.

E através do treinamento e do desenvolvimento que a pessoa pode assimilar
informacgdes, aprender novas habilidades, desenvolver atitudes e comportamento
diferentes. Grande parte dos programas de treinamento esta focada em transmitir
informacgdes ao colaborador sobre a organizacao, suas politicas e diretrizes, regras e
procedimentos, missdo e visdo organizacional, seu produto ou servigo, seus clientes

e concorrentes. A informacdo pode guiar o comportamento da pessoa e torna-lo

mais eficaz. J& outros programas de treinamentos estdo focados em desenvolver as
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habilidades das pessoas, para uma maior capacidade em seu local de trabalho.

Outros concentram no desenvolvimento de novos habitos e atitudes para lidar com
clientes internos de externos, com o préprio trabalho.

E por fim, tém os programas que sao voltados em desenvolver conceitos e
elevar o nivel de abstracdo das pessoas para que elas possam pensar raciocinar,
julgar, decidir e agir em termos maiores. Grandes partes dos programas de
treinamento concentram em mudar as atitudes conservadoras das pessoas para
atitudes proativas e inovadoras na intencéo de melhorar seu espirito de equipe e sua
criatividade.

Henry apud Snyder; Lopez (2009, p. 367) afirma que “a felicidade e a
satisfacdo devem permanecer no centro, pois sdo relevantes no processo do
trabalho”.

Ja Seligman (2004, p. 56) diz que é “quase impossivel esclarecer se a maior
satisfagdo no trabalho faz a pessoa mais feliz ou se a disposi¢cao de ser feliz gera
satisfacado no trabalho”.

Chiavenato, (2010, p. 387,) ACREDITA QUE:

Atualmente as organizagfes querem mais do que um simples treinamento,
nos tempos atuais exigem novas solu¢des, como: Foco em identificar e
explorar capacidades distintivas: que é a especializacdo ou maestria em
aspectos béasicos para impulsionar o crescimento e a competitividade
sustentdvel. Para alcangcar o maximo possivel de desempenho, o foco das
empresas é localizar seu lado competitivo. E para isso é necessério uma
reorganizacdo e estruturacdo ao redor do novo foco. E a pessoa precisa
estar preparada para isso; Desenvolver sistemas multiplicadores de
talentos: sdo sistemas de identificam desenvolvimento, atracdo e retencéo
de talentos para que a empresa possa atrair o capital humano certo e utilize
0 conhecimento e as competéncias criticas com maior rapidez dentro da
organizacdo; Desenvolver uma cultura de inovagdo, aprendizado e
exceléncia: para motivar as pessoas que gera conhecimento e competéncia
essenciais; Aumentar a densidade dos relacionamentos internos:
promovendo uma conexdo, sincronicidade e solidariedade entre as
pessoas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Um bom treinamento envolve uma mudanca de habilidades, conhecimentos,
atitudes, técnicas e comportamento, Interferem também em suas interagdes com 0s
colegas ou superiores. Garante a execucao eficaz de suas atividades, estara sempre
atualizado e estard sempre disposto a aceitar novos desafios pela empresa,

motivando os ao crescimento pessoal e compreender as mudangas do ambiente em
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que a organizacdo atua, além de proporcionar um ambiente de trabalho integrado e
mais produtivo.

Uma organizacdo que nao treina nem se preocupa desenvolver seus
colaboradores esta fadada a viver preso na fase de aprendizagem de tarefas, maior
rotatividade de colaboradores, um clima organizacional desagradavel e
consequentemente diminui a qualidade de servicos.

Pode-se concluir que o treinamento dos colaboradores nas organizacfes
sao o diferencial de qualidade de produtos e servi¢os, as organizacfes que aplicam
esse tipo de estratégia, precisam de paciéncia, pois pode ser uma acao complexa e
lenta, porém trara resultados e beneficios duradouros, tanto internos quanto

externos.
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