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Resumo: O treinamento e desenvolvimento de pessoal dentro das organiza¢cfes tem por objetivo
capacitar os colaboradores para entregar o melhor servico ou produto para o seu cliente e contar
com uma equipe bem preparada para focar nas principais necessidades da organizagdo. Esse artigo
tem o objetivo de apresentar a importancia de se investir em treinamento e desenvolvimento pessoal
no contexto organizacional. Para tal, sua metodologia é caracterizada como pesquisa bibliografica
por envolver um levantamento e analise de literatura relacionada ao tema proposto. Assim, seréo
apresentados conhecimentos teéricos de treinamento e desenvolvimento de pessoal, ressaltando
suas caracteristicas, aplicacdo e também descrever sua importancia e vantagens, assim como 0s
impactos que esta ferramenta trazem para o colaborador e para a organizacdo, assim como a falta
dela. Foi possivel perceber que T&D estdo ligados, de maneira que um possa beneficiar ou
complementar o outro, por um objetivo comum: a sobrevivéncia da organiza¢do. Constatou-se a
importancia do treinamento e desenvolvimento para o funcionario, pois ele se sente mais motivado
e engajado na organizacdo. Desta forma, notou-se que com o uso de T&D nos processos
gerenciais, traz resultados positivos tanto para o funcionario, quanto para a organizagao.

Palavras-chave: Treinamento, desenvolvimento, organizagcdo, competéncia, motivacao.

STAFF TRAINING AND DEVELOPMENT

Abstract: The training and development of personnel within organizations aims to enable employees
to deliver the best service or product to their client and have a team well prepared to focus on the
main needs of the organization. This article aims to present the importance of investing in training
and personal development in the organizational context. To this end, its methodology is
characterized as bibliographic research as it involves a survey and analysis of literature related to
the proposed theme. Thus, theoretical knowledge of training and personnel development will be
presented, highlighting its characteristics, application and also describing its importance and
advantages, as well as the impacts that this tool brings to the employee and the organization, as
well as the lack of it. It was possible to realize that T&D are linked, so that one can benefit or
complement the other, with a common objective: the survival of the organization. The importance of
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training and development for the employee was found, as he feels more motivated and engaged in
the organization. Thus, it was noted that with the use of T&D in management processes, it brings
positive results for both the employee and the organization.

Keywords: Training, development, organization, competence, motivation.

1. Introducéo

7

Atualmente, o treinamento € notado como um elemento fundamental no processo de
desenvolvimento organizacional e, assim, torna-se essencial pensar que, diante de um
mundo capitalista, o ser humano forma-se de uma das maiores riquezas das empresas,
mesmo perante tantas tecnologias (TACHIZAWA, 2015).

Neste contexto, as organiza¢des passam a apreciar o foco nos recursos humanos, como
um componente de extraordinaria importancia para o seu progresso. E assim, passam a
planejar e desenvolver propostas educativas para os seus colaboradores no ambiente de
trabalho.

As empresas passam a enxergar que O Seu avango estd inteiramente pautado a sua
capacidade de desenvolver pessoas e ser desenvolvida por pessoas. E desta forma, o
treinamento e desenvolvimento pessoal passa a ser uma boa ferramenta para o
aperfeicoamento de desempenho, preparando o colaborador para as mudancas
tecnoldgicas e, sobretudo, para as constantes transformacdes do mercado.

Conforme Chiavenato (2016), trata-se de um procedimento educacional de curto prazo, que
atua de forma sistematica e preparada. Contudo, para que o treinamento leve ao alcance
do desenvolvimento organizacional, é preciso que o0 seu planejamento seja bem formado,
assegurando a obtencao dos objetivos a que se propde, de maneira eficiente.

Entretanto, destaca-se que €& imprescindivel que o processo de treinamento e
desenvolvimento pessoal esteja direcionado para a eficacia das pessoas na execuc¢ao de
suas func¢des, em seus postos de trabalho.

Desta forma, verifica-se a importancia do treinamento e desenvolvimento de pessoas para
0 sucesso das organizacdes, tanto no campo pessoal quanto no profissional. Pois, sabe-se
gue o mundo estd sempre em evolugcdo, seja em tecnologia, economia, ciéncias, etc. E
diante destes fatores que as empresas, constantemente, devem buscar conhecimentos
para que possam evoluir e estar a frente no mercado competitivo. Pois, caso elas nao
foquem nisso, ndo conseguirdo acompanhar essas transformacfées (NUNES et al., 2018).

As empresas precisam estar abertas para essas melhorias se quiserem sustentar suas
posicBes no mercado, e assim, adaptar-se. Desta forma, os processos de aprendizagem
dentro das organizacfes ganham destaque, ja que as chances de uma empresa progredir
dependem dos colaboradores alcancar e aprender novas capacidades, competéncias e
conhecimentos (KANAANE e ORTIGOSO, 2018). Pois, na auséncia de melhorias na
organizacdo, tem-se a insatisfacdo entre os funcionérios, atrapalhando o clima
organizacional, o que afeta a funcdo do colaborador. Isto, por consequéncia, afeta a
producdo da empresa, pois ocasiona inseguranca nas atividades desempenhadas e
elevada rotatividade de equipe, prejudicando a empresa em geral.

Neste ambito, este artigo aborda a importadncia de treinamentos organizacionais e
desenvolvimento de pessoal para o crescimento da empresa, usando a formagédo como um
importante aliado na organizacdo e qualificagdo do trabalho. Desta forma, mostrara que o
investimento continuo na melhoria e especializacao dos funcionarios € um fator importante
na disseminagao da cultura corporativa e obtencéo de vantagem competitiva.

Contudo, nem todas as organizacbes vem 0s treinamentos como um investimento, os
consideram um custo desnecessario (MENDONCA, FERREIRA e NEIVA, 2015). E de

2de 12



acordo com 0 exposto, chega-se ao seguinte questionamento: Como tornar as ferramentas
de treinamento e desenvolvimento pessoal eficazes para que as organizacbes nao
considerem como custo desnecessario, mas como um investimento?

A fim de responder esta problematica, este estudo tem o objetivo geral a seqguir: apresentar
a importancia de se investir em treinamento e desenvolvimento pessoal no contexto
organizacional.

Para tal, tem-se 0s seguintes objetivos especificos:

a) Entender como se da o processo de treinamento e desenvolvimento, bem como suas
aplicacoes;

b) Estudar o impacto que a falta de treinamento e desenvolvimento acarretam para a
empresa e para o colaborador;

c) Analisar os beneficios do processo de treinamento e desenvolvimento para o alcance
dos objetivos da organizacéo e para o alcance do sucesso pessoal de cada colaborador da
empresa.

Pretende-se mostrar que aplicar treinamento e desenvolvimento € a melhor maneira de
reter talentos, além de trazer beneficios para todos os envolvidos, podendo trazer melhores
resultados para a organizagdo como um todo, por trazer ganhos tanto para a empresa
guanto para o colaborador.

A importancia deste estudo estd em abordar ferramentas que auxiliam no crescimento e
solidez da empresa, proporcionando retencéo de bons profissionais e implicacées positivas
para ambas as partes, ao desenvolver competéncias nos colaboradores, com a intencao
de que se tornem capazes de alcancar as necessidades do mercado, ao interesse proprio
do profissional e colaborar melhor com os fins da empresa. Assim sendo, este artigo tem
sua relevancia ao nortear as empresas em desenvolver um programa de treinamento e
desenvolvimento bem elaborado conforme suas necessidades, delineando metas
realisticas de progresso profissional e assegurando os resultados organizacionais. E ainda
por ampliar o leque de estudos sobre as praticas de Gestdo de Pessoas, dentro do setor
de Recursos Humanos, auxiliando profissionais da area.

Para desenvolver esta pesquisa, 0 método de abordagem empregado é o de pesquisa e
analise de literatura relacionado ao tema proposto, denominado pesquisa bibliografica.
Assim, os procedimentos metodoldgicos foram fundamentados na busca de fontes em livros
e na busca de periodicos cientificos, na base de dados Scielo, com as seguintes palavras-
chaves: treinamento, desenvolvimento, competéncias, aprendizagem.

2. Referencial Tedrico
2.1 Treinamento e desenvolvimento organizacional

7

Hoje em dia, nas empresas, é imprescindivel a motivacdo dos profissionais para um
conhecimento integro, voltando-os para um diferencial estratégico, competitivo e de
sucesso. De acordo com Chiavenato (2016), eleva-se a necessidade de se gerar
informacbes e que as estas sejam Uteis e expressivas para que proporcionem o
aprendizado particular e organizacional, ocasionando de tal modo melhores resultados.

Treinamento e Desenvolvimento sdo um grupo de préticas, desenvolvidas para preencher
a escassez de pessoas preparadas para o mercado de trabalho, sendo adotadas pelas
organizacbes como uma maneira de capacitacdo para seus colaboradores, a curto e a
longo prazo.

Para Nunes et al. (2018), o treinamento e o desenvolvimento, aliados a funcao de selecionar
os melhores profissionais para a organizacao, constituem a area de recursos humanos que
deve treinar os funcionarios para o cumprimento de suas atividades e, ainda, desenvolver
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programas que buscam a evolucéo dos colaboradores, para uma fungéo cada vez melhor
no futuro.

O T e D (treinamento e desenvolvimento) passou a ser considerado pelas empresas, uma
importante ferramenta estratégica, que diante dos avancos tecnologicos e inovagao de
processos, faz-se necesséario para que as empresas nao se tornem obsoletas, e por
consequéncia, insuficientes para a alta demanda do mercado (FILATRO e CAVALCANTI,
2018).

De acordo com Madruga (2018), o Treinamento € um instrumento de capacitacao de curto
prazo, ja que tem a finalidade de preparar os funcionarios para exercer suas atividades com
exceléncia.

Portanto € um processo de assimilacdo cultural a curto prazo, que tem a intencdo de
repassar ou reciclar conhecimento, habilidade ou atitudes relativas inteiramente ao
cumprimento de a¢des ou a sua otimiza¢do no seu posto de trabalho.

Segundo Milkovich e Boudreau (2015), Treinamento ndo é uma pratica que deve ser feita
apenas uma vez para novos colaboradores. Deve ser realizado constantemente, em
empresas bem administradas. Assim, treinamento € qualquer atividade que colabore para
capacitar um funcionario a cumprir sua fungéo ou ou para prepara-lo para desempenhar de
maneira eficiente novas atividades.

7

Contudo, o desenvolvimento € notado depois do treinamento, visto que é no
desenvolvimento que se avaliam o crescimento do colaborador na empresa. Esta
ferramenta visa o desenvolvimento pessoal do funcionario, ou seja, € uma ferramenta
educacional. Por conta disso que o treinamento e desenvolvimento se alinham na busca
pela capacitacdo dos individuos em uma empresa.

No pensamento de Silva (2015), o capital humano e intelectual alcancam resultados
intangiveis. Diante disso, a autora ressalta que a educacao faz parte do desenvolvimento,
buscando proporcionar ao aprendiz, conhecimentos como um todo, ndo apenas no ambito
profissional, diferentemente do treinamento que foca, necessariamente, na preparacéo de
uma pessoa para um cargo especifico.

Destaca-se que o Treinamento e desenvolvimento de pessoas € um processo de suma
importancia para as empresas alcancarem sua exceléncia organizacional, sendo usada
para prepara e desenvolver pessoas, tanto que ja estéo inseridas no mercado de trabalho,
guanto aquelas que estdo buscando se engajar no meio.

Ceribeli et al. (2016) apontam que uma empresa competitiva precisa investir em
conhecimentos para perpetuar-se e se manter no mercado, contudo, o acumulo por si s
ndo agrega valor a algo que ja existe. Dessa forma, apenas o conhecimento empregado no
dia-a-dia produz riquezas, entretanto, quanto mais desenvolvido for o empregado, mais
novas habilidades e informacgbes ele adquire. E isso agregado ao produto ou servicgo,
originara novas solucfes para a empresa.

Todavia, o processo de treinamento e desenvolvimento tem vantagens e limitacées, como pode
ser visto na Tabela 1, a seguir.
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OOTabela 1. Vantagens e limitacdes do processo de treinamento e desenvolvimento organizacional

VANTAGENS

LIMITACOES

Ganho em competitividade e qualidade

Dificuldade de gerir modismos

Aumenta a lucratividade da empresa

Mobilizacdo de recursos

Identifica os pontos fortes e fracos das
pessoas

Resisténcia originada por quem “sabe tudo,
sabe muito”

Capacita as pessoas da organizacao

Pessoas tém dificuldade de visualizar seu
préprio crescimento

Racionaliza procedimentos e
desenvolve pessoas

Incerteza quanto a continuidade do
programa

Aumenta a produtividade

Dificuldade do remanejamento de pessoas

Propicia um clima organizacional
saudével

Pessoas que adquirem competéncias
essenciais além das exigidas

Reduz desperdicios e retrabalho
(fazer de novo)

Dificuldade de outplacement
(recolocacao no mercado)

Fonte: Chiavenato (2004, p. 111)

Percebe-se assim que o treinamento e desenvolvimento de pessoas € a mais poderosa das
ferramentas para transformagdes nas organizacdes, por estar completamente ligada a
eficiéncia e a eficacia organizacional, sendo responsavel pela capacitacdo, preparo e
desenvolvimento dos funcionérios de uma organizacao.

2.2 Recursos humanos e o desenvolvimento de pessoas

De acordo com Andrelo (2016), o conhecimento coletivo é primordial na estratégia da
organizacdo. Em contra partida, o conhecimento que a empresa tem de si mesma é
essencial para a seu progresso.

Neste contexto, as organizacfes sdo obrigadas a considerar a realidade inexoravel da
sociedade contemporanea — com a constante necessidade de modernizar o0s
conhecimentos dos individuos. Desta forma, € importante que as organizacfes deem cada
vez mais evidéncia para desenvolver as competéncias de seus funcionarios.

As empresas que estimulam, constantemente, o desenvolvimento humano, irdo
concomitantemente atrair e reter o capital humano. Sendo que ao desenvolver os melhores
profissionais, a empresa deve dispor de uma funcdo estratégica de recursos humanos
(DALMAU e GIRARDI, 2015). Pois o capital humano é a peca principal da empresa, tendo
a mesma importancia que os assuntos financeiros, juridicos e comerciais possuem.

Isso acontece porque as organizacgdes, hoje, lutam para sobreviver no mercado competitivo,
em que o capital e aparatos tecnoldgicos nédo representam mais um diferencial. Os ativos
intangiveis que s&o considerados diferenciais, nos dias atuais, proporcionando
lucratividade e competitividade nas organizacdes do século XXI, de acordo com Inacio
(2018), sao os talentos humanos, inovacéo e criatividade.

Desta forma, as empresas que buscam se manter na era da informacgao, possuem o grande
desafio de, constantemente, gerar novos conhecimentos, armazena-los e torna-los
disponiveis para uso na propria empresa.

E neste contexto, o desenvolvimento de pessoas tem a finalidade de explorar o potencial
de aprendizagem, e a capacidade produtiva do funcionario, de forma a elevar ao maximo
seu desempenho profissional e motivacional.

Lima e Silva (2015) definem o desenvolvimento de pessoas como uma fila de crescimento
com multiplas fases, assim, sempre que um sujeito completa uma fase, ele esta apto para
iniciar um novo desafio para o seu desenvolvimento pessoal.
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De tal modo, percebe-se que investir no desenvolvimento de funcionarios e colaboradores,
nas organizacoes, significa investir na qualidade dos processos, e por conseguinte, atender
melhor os clientes e expandir as vendas. Pois, apds o foco em gerar novos conhecimentos
com a aplicacéo de treinamentos, acredita-se que o funcionario exibira um desenvolvimento
superior ao que demonstrava nas suas fungdes, de forma que suas competéncias sao
maximizadas, melhorando o trabalho coletivo e individual, contribuindo para o crescimento
constante da organizagao.

3. Metodologia

Este estudo parte de um levantamento bibliogréfico, que se trata de uma pesquisa
bibliografica, por ser baseada em uma revisdo ampla da literatura fundamentada, publicada
em forma de livros, artigos, dissertagdes, em revistas especializadas, e em bibliotecas de
instituicbes de ensino superior e virtuais como Scientific Electronic Library Online — SciELO.

Este estudo bibliografico possibilitou um olhar mais profundo a respeito do assunto
proposto, ajudando no embasamento para as discussfes (MARCONI e LAKATOS, 2011).

Os descritores usados foram: Treinamento, desenvolvimento, organizagdo, competéncia e
motivacdo; nos idiomas: portugués, inglés e espanhol. Esses descritores foram utilizados
no intuito de apresentar a importancia de se investir em treinamento e desenvolvimento
pessoal no contexto organizacional.

Os critérios de inclusdo da pesquisa foram: ser estudos originais; nos idiomas portugués,
inglés e espanhol, com acesso gratuito ao resumo, e estudos que estivessem publicados
em periddicos, revista especializadas ou indexados nas referidas bases de dados até o ano
de 2015.

Em relacdo aos critérios de exclusdo, tem-se: estudos em quaisquer linguas que nédo o
Inglés, Espanhol ou Portugués; estudos ndo disponiveis nas bases de dados de maneira
gratuita, bases de dados de acesso restrito; estudos que nédo contemplassem o objetivo
proposto nesta pesquisa, e com recorte temporal maior que 5 anos.

Diante da necessidade de definir o tipo de investigacao deste artigo, caracteriza-se quanto
a sua natureza, como uma pesquisa bibliografica, que segundo Marconi e Lakatos (2011),
serve para aproximar o investigador a situacéo-problema, abrangendo uma busca realizada
a partir de material ja elaborado, sobretudo, livros e artigos cientificos.

Classifica-se, também, como uma pesquisa de natureza exploratoria, pois envolve
levantamento bibliografico. A realizacdo de uma pesquisa bibliogréfica, sobre o tema em
guestdo, permitira estabelecer um modelo tedrico inicial de referéncia, da mesma forma
gue auxiliou na elaboracédo do plano geral da pesquisa.

Segundo Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa de natureza exploratoria tem a finalidade
de proporcionar mais informac¢des sobre o assunto que se investiga, possibilitando sua
definicdo e seu delineamento, isto €, facilita a delimitacdo do tema da pesquisa; orienta a
fixagdo dos objetivos ou descobre um novo tipo de enfoque para o assunto.

Caracteriza-se quanto a abordagem ao problema cientifico, como qualitativa, devido a
necessidade de se fazer analises sobre o fenbmeno estudado, destacando caracteristicas
gue nao séo observadas em um estudo apenas quantitativo (MARCONI e LAKATOS, 2011).

Quanto aos seus objetivos desta investigacéo, trata-se de uma pesquisa explicativa, pois,
segundo Marconi e Lakatos (2011), o processo explicativo visa a identificacdo e analise das
caracteristicas, fatores ou variaveis que se relacionam com o fenbmeno ou processo.

Por fim, a partir da leitura minuciosa dos estudos, foi possivel estabelecer os conceitos de
treinamento e desenvolvimento pessoal, a contribuicdo destas ferramentas no ambito
organizacional e comprovar que investir em recursos humanos € investir no préprio negocio.

6 de 12



4. Resultados e discussoes

Esta secdo é destinada a discutir os resultados bibliograficos encontrados acerca deste
tema, afim de se demonstrar a importancia do investimento em treinamento e
desenvolvimento de pessoas dentro das organizagoes.

Para tal, buscou-se por meio de um levantamento bibliografico, embasamento para as
discussbes, destacando-se pensadores como Au-Young-Oliveira et al. (2016), Oliveira e
Goncalves (2017), Gil (2017), Avila e Stecca (2015), Mendes (2015), Leite e Melo (2018),
dentre outros cujos pensamentos se complementam a respeito do assunto.

Neste ambito, primeiramente, Oliveira e Goncalves (2017) afirma que treinamento
organizacional € um processo sistematizado com o escopo de proporcionar a obtencao de
habilidades, regras e acdes, gerando uma melhor adaptacéo entre as particularidades dos
colaboradores e os requisitos de sua fungéo.

Para Gil (2017), o processo de treinamento influencia na concepcdo do vinculo dos
empregados com a organizacéo, segundo as decorréncias do sentimento de competéncia
pessoal, que os colaboradores exibem ao exercer uma tarefa solicitada.

Assim, percebe-se que os autores acreditam que com a aprendizagem advinda do
treinamento promovido, os funcionarios podem contribuir mais efetivamente para os
resultados da empresa, ja que estardo mais aptos para sua fung¢éo. Os autores veem esta
ferramenta como uma fonte de lucratividade, por agregar as pessoas, a empresa € aos
clientes, desbancando a ideia de que o custo com treinamentos é desnecessario e que nédo
traz retorno ao negdocio.

Neste panorama, Avila e Stecca (2015) destacam que o uso de programas de treinamento
esporadicos ndo gera o progresso de um clima comprometido com os objetivos da empresa.
Serd um investimento sempre insatisfatorio, pois os efeitos de treinamentos esporadicos
sd0 na maioria das vezes, para justificar gastos incorridos.

Vé-se, assim, que muitas empresas ndo veem um impacto financeiro apés a realizagédo de
T&D. Isso se da por disporem de um tempo curto nas etapas de planejamento e preparacao
do programa, ou ainda pelo fato da iniciativa ndo estar satisfatoriamente norteada para as
necessidades das organizacoes.

Mendes (2015) ainda completa que o treinamento muda a atitude das pessoas, criando
entre elas um clima mais satisfatério, pois elas se sentem mais motivadas e aptas para
suas atividades, deixando-as mais receptivas aos métodos de supervisdo e gestao.

Isto demonstra que que os resultados provenientes dos treinamentos organizacionais sao
satisfatorios tanto para o colaborador quanto para a empresa, que passa a contar com um
profissional mais competente e qualificado. Pois, para se ter evolu¢cdes das praticas
profissionais, é necessario que os funcionarios passem por constantes atualizagdes.

Leite e Melo (2018) apontam que o treinamento é essencial para uma exceléncia gerencial,
onde sem investimento em treinamentos, ndo se alcangara uma exceléncia empresarial.

Contudo, a unanimidade na literatura esta em afirmar que para um treinamento ser efetivo,
levar a um progresso organizacional, ele precisa ser planejado e seguir varias etapas de
acordo com a ordem de execucao.

Primeiramente, deve-se ter um diagndstico, com uma consulta sobre as necessidades de
treinamento a serem atingidas a longo e médio prazo, para satisfazer um objetivo,
destacando-se que este levantamento deve ser continuo e permanente.
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Na sequéncia, deve-se estabelecer programas com o objetivo de desenvolver as pessoas
em sua plenitude, estimulando e desenvolvendo suas competéncias técnicas, para assim
atender as necessidades ja diagnosticadas.

Neste contexto, Au-Young-Oliveira et al. (2016) afirmam que para o treinamento alcancar a
finalidade adequada, € preciso deixar claro seu conteddo e seus objetivos para 0s
colaboradores, para que assim, seja possivel transformar atitudes em acoes.

Portanto, para que as empresas estejam preparadas para encarar os desafios da inovacéo,
precisam de profissionais ageis, capacitados e dispostos, isso exige muito mais que
pessoas treinadas. Trata-se de pessoas realmente engajadas no processo da organizagao
no geral.

Para alcancar o objetivo de oferecer um produto ou prestar um servico excepcional, é
indispensavel que a empresa invista em treinamento e desenvolvimento do seu funcionario.
Com isso, muitas empresas entendem que o treinamento ndo é despesa mais sim um
valioso investimento tanto para o negdcio como para o funcionario, refletindo ainda nos
clientes.

Segundo Silva, Rothermel e Pereira (2016), as empresas que investem em treinamento
justificam que existe uma necessidade de qualificar a m&o de obra, para aprimorar a
atuacdo do funcionario, e assim, a organiza¢do ganha qualidade no servico ou produto,
elevando a lucratividade. Em contra partida, os funcionérios afirmam que o treinamento
ajuda-os a seguir a tecnologia para manipulacdo de maquinas e equipamentos.

Verifica-se assim, que ha empresas que veem os beneficios do T&D voltada para a
motivacdo do seu funcionario, com isso, melhor integracao entre a equipe, melhor atuacéao
e a satisfacdo do mesmo. E os colaboradores acreditam que os programas de treinamento
0s ajudam a deixa-los mais motivados e mais experientes, podendo contribuir para uma
posterior promoc¢ao. Ja os colaboradores que ndo possuem nenhum tipo de treinamento,
acreditam que a organizacdo ndo se preocupa com o colaborador, que o treinamento
poderia aprimorar 0 seu resultado profissional e a empresa esta perdendo qualidade no
servico. Assim, nao treinar funcionarios pode ser desastroso, ja que delega ao funcionario
todo o encargo de sua prépria eficiéncia na fungao.

Ha casos em que a falta de treinamento pode ndo prejudicar somente o bom
desenvolvimento das atividades da empresa, mas pode ainda provocar acidentes,
dependendo dos maquinarios do posto de trabalho.

Os autores afirmam que o retorno sobre o investimento em T&D é elevado, mas se da no
longo prazo, contudo néo é facil de ser calculado, sendo este mais um fator que faz algumas
empresas 0 verem como um custo desnecessario.

Contudo, foi verificado neste artigo que treinamento e desenvolvimento de pessoas nao €
um custo, mas um investimento no capital humano da empresa. A falta de investimento em
treinamentos pode provocar estagnagdo em uma organizacao e seu relaxamento, pode
ainda denotar perda de produtividade, de talentos e, em episédios mais graves, falhas
desastrosas que causam prejuizo.

Entretanto, ja foi discutido que as praticas de treinamento e desenvolvimento pessoal tem
sua importancia por preparar os colaboradores para a efetivacdo das varias tarefas
peculiares a empresa, dar oportunidades para o consecutivo desenvolvimento pessoal, ndo
somente no cargo presentemente ocupado, mas ainda em outros que 0 sujeito possa vir a
desempenhar.

Destacou-se que os treinamentos devem ter foco nas areas de competéncias dos
colaboradores, quer sejam da base ou do topo da piramide organizacional

Tachizawa (2015) afirma que ha uma diversidade de tipos de treinamentos:
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a) Treinamento Presencial: treinamento efetivado com a presenca fisica do educador e do
educando;

b) Treinamento a Distancia: treinamento caracterizado pelo afastamento fisico entre o
educador e 0 educando;

c) Treinamento em Servico (TES): treinamento desenvolvido no proprio local de trabalho
do colaborador — atual ou futuro — voltado a aquisicdo de conhecimentos praticos e/ou
desenvolvimento de capacidades caracteristicas;

d) Rodizio: redistribuicdo do posto de trabalho do funcionario, buscando prepara-lo para
uma nova funcéo e alcangar uma viséo geral da atividade a ser cumprida no setor;

e) Estagio: cumprimento de acles relacionadas a ocupacdo profissional, apdés a
experiéncia direta e concretizada no local de trabalho;

f)  Visita Técnica: visitas desenvolvidas em outros setores — dentro da propria organizacao
ou em outra;

g) Reunides Informativas: realizadas peridédica — ou esporadicamente — de acordo com a
necessidade;

h) Encontros de Disseminacdo de Treinamento: objetivo de propagar o conhecimento
obtido por colaboradores que participaram de treinamento, com ajuda de materiais
impressos (manuais, apostilas, prospectos, etc.);

i) Palestras: exposi¢cdo de um assunto especifico, acompanhado de questionamentos e
comentarios por parte do publico;

J) Assinatura de Jornais e Revistas: materiais do interesse do trabalho presente e futuro;

k) Workshop: exposicdo resumida de um assunto especifico, empregando técnicas de
apresentacao para anunciar uma proposta de trabalho;

[) Seminario: evento que agrupa especialistas de areas especificas do conhecimento,
afim de ampliar o debate sobre um determinado assunto, a partir de enfoques distintos;

m) Congresso / Conferéncia: reunido realizada por entidades associativas, buscando
discutir temas que interessam a um apontado ramo profissional.

Decenzo, Robbins e Verhulst (2015) afirmam que apés o ingresso de novos profissionais
na empresa, € necessario desenvolver as suas capacidades, aumentar o conhecimento. E
este desenvolvimento pessoal € formado por Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo
Corporativa, com o intuito de sustentar e expandir a qualificacdo dos colaboradores da
organizacao.

Este € um dos maiores desafios da Gestdo de Pessoas: a capacidade de treinar,
desenvolver e educar as pessoas, para que apresentem as competéncias necessarias a
execucao das suas fungoes.

O fato é que as empresas sdo compostas por pessoas: se estas ndo estiverem bem
aprontadas para encarar os entraves durante o seu dia a dia, dificilmente conseguiréo
colaborar para a organizacgao.

Neste contexto, Inacio (2018) afirma que além de contribuir para o bem-estar corporativo,
0s treinamentos sao importantes por desenvolver habilidades deficientes nos funcionarios
e ajudar a prepara-los para encarar os desafios diarios conferidos pela sua area de atuacéo.

Contudo, quando este assunto chega na alta gestdo da organizacdo, sua necessidade €
ainda maior, pois deve-se contar com liderancas muito qualificadas para ser possivel lidar
com as adversidades que surgem.
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Assim, investir em treinamentos torna-se uma questdo de sobrevivéncia,
rebatendo empresas que 0 veem apenas como um custo. E uma atuacao indispensavel
para que a organizagao consiga conservar-se no mercado, em curto, médio e longo prazo.

Ao tratar de desenvolvimento, o grande designio é determinar atividades que auxiliem no
desempenho futuro dos funcionarios. Isso pode ocorrer através de varios métodos: desde
programas de imersdes, palestras educativas, acdes praticas, e outros, sempre com 0
objetivo de assegurar a capacitacdo, a preparacao e a motivacao dos que fazer o negocio
acontecer: os seus colaboradores.

Portanto, através destas ferramentas é facil alinhar as expectativas profissionais dos
trabalhadores as da empresa, colaborando para que a cultura organizacional trabalhe, além
de estimular boas relacdes de trabalho entre todas as categorias dentro da empresa.

5. Consideracdes finais

Este artigo teve seu objetivo estabelecido e alcancado, pois foi possivel apresentar a
importancia de implantar programas de treinamento e desenvolvimento pessoal em uma
organizacédo, determinando inclusive suas etapas. Foi possivel expor os diversos tipos de
treinamentos existentes e suas funcdes, com o escopo de mostrar a necessidade do T&D
para a organizacao e seus colaboradores.

Pode-se debater os resultados que estas ferramentas provocam no ambito organizacional:
gualificacdo para cumprimento das tarefas, a melhoria da produtividade, aumento da
lucratividade, racionalizacdo de procedimentos e o desenvolvimento profissional do
funcionario, j& que, quanto melhor o treinamento, mais desenvolvido o funcionério pode ser
tornar, o que impacta, sobretudo, no progresso da organizacao.

Contudo, foi visto que para sua boa execucao, o treinamento tem algumas etapas, sendo
elas: as necessidades a atender, o planejamento do treinamento, a conducdo do
treinamento e a Ultima fase que incide na avaliagdo dos resultados alcancados depois da
aplicacao do treinamento. Verificou-se que o treinamento e o desenvolvimento pessoal sdo
importantes para o desenvolvimento da empresa e dos seus funcionarios, mas é preciso
gue as etapas de todo o0 processo sejam arranjadas com cuidado para que se alcancem
bons resultados.

As informacfes aqui agregadas buscam confirmar o quao extenso e complexo pode ser o
universo T&D e sua importancia para as organizaces. Porém o que se sabe é que é
indispensavel para a sobrevivéncia no mercado competitivo, que as empresas aprofundem
cada vez mais em acdes de treinamento e desenvolvimento. Ndo € exclusivamente uma
guestdao financeira, mas uma questao de determinar valor diante dos préprios funcionarios.

Por fim, concluiu-se que programas de T&D n&o s&o um custo, mas um investimento no
capital humano da empresa. A falta de investimentos, neste campo, pode provocar
estagnacdo em uma organizacdo e seu relaxamento, pode ainda denotar perda de
produtividade, de talentos e, em episédios mais graves, falhas desastrosas que causam
prejuizo.
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