INSTITUTO
FEDERAL

Piaui
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAQAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO PIAUI
CAMPUS TERESlNA CENTRAL
CURSO TECNOLOGIA EM GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

MARIANO PEREIRA NUNES NETO

A IMPORTANCIA DA APLICACAO DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
PARA A ORGANIZACAO

TERESINA, PI
2023



MARIANO PEREIRA NUNES NETO

A IMPORTANCIA DA APLICACAO DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
PARA A ORGANIZACAO

Trabalho de Concluséo de Curso (artigo cientifico)
apresentado como exigéncia parcial para
obtencédo do diploma do Curso de Tecnologia em
Gestéo de Recursos Humanos do Instituto Federal
de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Piaui,
Campus Teresina Central.

Orientadora: Prof2. Ma. Lilian Cristina Gomes de
Souza e Silva

TERESINA, PI
2023



Dados Internacionais de Catalogag&o na Publicagao (CIP) de acordo com ISBD

NMunes NMeto, Mariano Pereira

A importdncia da aplicacio do treinamento e desenvolvimento para a

organizacao / Mariano Pereira Nunes Neto. - 2023.
20 1.0l color.

o k= P

Trabalho de Concdusao de Curso (Tecnologia em Gesiao de Recursos
Humanos) - Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Piaui,
Campus Teresina Cendral, 2023.

Orientadora : Profa Ma. Lilian Cristina Gomes de Souza e Silva.

1. Organizacio. 2. Treinamenio. 3. Desenvolvimento. 4. Habilidade.
|- Titulo.

CDDy - 658.3

Elaborado por Tanize Maria Sales CRB 31024



MARIANO PEREIRA NUNES NETO

A IMPORTANCIA DA APLICACAO DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
PARA A ORGANIZACAO

Trabalho de Concluséo de Curso (artigo cientifico)
apresentado como exigéncia parcial para
obtencédo do diploma do Curso de Tecnologia em
Gestéo de Recursos Humanos do Instituto Federal
de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Piaui,
Campus Teresina Central.

Aprovado em: 27 de fevereiro de 2023.

BANCA EXAMINADORA

Prof2. Ma. Lilian Cristina Gomes de Souza e Silva (Orientadora)
Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Piaui (IFPI)

Prof. Dr. José Carlos Raulino Lopes (Examinador interno)
Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Piaui (IFPI)

Profd. Ma. Inara Erice de Souza Alves Raulino Lopes (Examinadora interna)
Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Piaui (IFPI)



A IMPORTANCIA DA APLICACAO DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
PARA A ORGANIZACAO

Mariano Pereira Nunes Neto?!
Lilian Cristina Gomes de Sousa e Silva?

RESUMO

Esse estudo traz como tema a importancia da aplicacdo do treinamento e desenvolvimento
para a organizacdo, e partiu da necessidade de compreender como esse processo
acontece. Objetivou-se analisar a importancia do treinamento e do desenvolvimento nos
resultados da organizacdo, buscando mostrar a importancia das pessoas nas
organizacoes; citar as etapas de um programa de treinamento; relatar como o0 processo
de treinamento e desenvolvimento pode ser vantagem para o mercado cada vez mais
competitivo. A metodologia empregada na elaboracdo deste trabalho foi uma pesquisa
exploratéria e andlise de literatura referente ao tema proposto, consultando materiais
académicos produzidos acerca do tema junto a base de dados Google Académico.
Portanto, a pesquisa possibilitou conhecermos as etapas do treinamento e
desenvolvimento de forma mais eficaz e ainda compreender como esse processo
acontece. Esse estudo teve sua relevancia quando demonstra em seus resultados que os
programas de treinamento s&o essenciais para o desenvolvimento da organizacao,
tornando-a mais preparada e 0s servigos mais eficazes.

PALAVRAS-CHAVE: Organizac¢des, Treinamento, Desenvolvimento, Habilidades.

ABSTRACT

This study has as its theme the importance of applying training and development for the
organization, and started from the need to understand how this process happens. The
objective was to analyze the importance of training and development in the organization's
results, seeking to show the importance of people in organizations; cite the stages of a training
program; report how the training and development process can be an advantage for the
increasingly competitive market. The methodology used in the elaboration of this work was
an exploratory research and analysis of the literature related to the proposed theme,
consulting academic materials produced about the theme together with the Google Scholar
database. Therefore, the research made it possible for us to know the stages of training and
development more effectively and also to understand how this process happens. This study
was relevant when it demonstrates in its results that training programs are essential for the
development of the organization, making it more prepared and services more effective.
KEYWORDS: Organizations, Training, Development, Skills.
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1 INTRODUCAO

As organizacdes vém se atualizando significativamente em areas antes vistas
como defeituosas, por assim dizer, dentro do setor de Recursos Humanos. Estas
areas incluem o treinamento e desenvolvimento de pessoas. Ambas chegaram a fim
de melhorar o atendimento das demandas organizacionais em favor da sociedade.

Assim, “nos dias atuais o treinamento é tido como peca chave no processo de
desenvolvimento organizacional” (CHIAVENATO, 2008 apud LEITE e LOTT, 2013,
n.p). Ou seja, em um mundo cada vez mais capitalista, tornou-se necessario pensar
no capital humano como algo a ser considerado de suma importancia no
desenvolvimento organizacional.

Nesse caso, entende-se que o treinamento ajuda na demanda organizacional
ao atuar no crescimento e solidez da organizacdo. Gera resultados positivos a
medida em que se entende que 0 mesmo ird suprir a necessidade de experiéncia do
capital humano organizacional.

Chiavenato (2009 apud LEITE e LOTT, 2013, n.p) entende treinamento como
sendo “um processo educacional de curto prazo, aplicado de maneira sistematica e
organizada”. Para tanto, para que o treinamento ocorra de forma organizada, faz
necessario um bom planejamento, a fim de alinhar os objetos e resultados a serem
alcancados durante o processo como um todo. (CHIAVENATO, 2009 apud LEITE e
LOTT, 2013, n.p)

O presente trabalho levou em consideracdo a importancia da aplicacdo do
treinamento e desenvolvimento para a organizagao, pois com as circunstancias do
mercado cada vez mais competitivo, as organizacoes foram levadas a investir na
capacitacdo do seu colaborador. O treinamento e o desenvolvimento sdo processos
gue ajudam na qualificagcdo e no crescimento profissional dos funcionarios dentro da
organizagao.

A problematica que norteou essa pesquisa surgiu do seguinte questionamento;
Como o treinamento e o desenvolvimento de pessoas sera realizado de maneira
correta para a otimizagcdo dos resultados desejados pela empresa e pelos
profissionais?

Nesse sentido, o objetivo geral desse trabalho foi pesquisar a importancia do



treinamento e do desenvolvimento nos resultados da organizacdo, tendo os
seguintes objetivos especificos: mostrar a importdncia das pessoas has
organizacles; citar as etapas de um programa de treinamento; relatar como o
processo de treinamento e desenvolvimento pode ser vantagem para o mercado cada
vez mais competitivo.

A proposta deste trabalho € utilizar por meio da metodologia de pesquisa
bibliogréafica, valendo-se de revisédo de literatura, de forma quantitativa, referente ao
tema proposto, buscando periédicos cientificos na base de dados do Google

académico, visando estabelecer uma relacéo entre as opinides dos autores.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestdo e Administracdo de Recursos Humanos
O trabalho em equipe faz com as pessoas consigam atingir seus objetivos, e
as organizacOes aproveitam desses esfor¢cos para alcancar suas metas e atingir sua
missdo. Assim, quanto maior for a dedicacéo dos funcionarios, maior sera a possibilidade
de entregar bens e servicos que atendam as necessidades dos clientes. Sendo assim,
as organizacdes e os individuos constituem a base principal parao funcionamento da
area de Recursos Humanos.
A administracao estratégica de recursos humanos como a gestao que, alémde ter
ligacdo estreita com o planejamento estratégico organizacional, introduz, em
suas politicas, mudancas de paradigmas que modifica substancialmente o rumo
dos resultados organizacionais, otimizando-os pormeio de maiores indices de
gualidade e produtividade do trabalho, alavancando pelo desempenho humano;
o perfil da cultura da organizagdo, redesenhando-o em concordancia com um
conjunto de valores e crengas compartilhados entre empregados e empresa para

permitir ambientes participativos e comprometidos com objetivos comuns.
(MARRAS, 2011, p. 262 apud BRAGANCA e FLORES, 2021, p. 09-10).

As organizagfes necessitam e sdo constituidas de pessoas, que realizam suas
atividades, buscando meios para alcancar seus objetivos profissionais e pessoais, 0S
quais sozinhas ndo conseguiriam. A maneira de como a gestdo gerencia tais pessoas,
reflete no sucesso da organizacao e no desenvolvimento dos profissionais.

Com base em estudos realizados, a tendéncia € que as organizacdes venham

trabalhar em prol do potencial humano e assim alcancar bons resultados no mercado



(WEGNER et al. 2015, n.p).

Atualmente nas organizacdes faz-se necessario a estimulacéo dos profissionais
para um pleno conhecimento, direcionando-os para um diferencial estratégico,
competitivo e de sucesso, nesse sentido, percebe-se a importancia do setor de Recursos
Humanos, visto que, alinha a atuacdo de cada profissional, aquilo que a organizacéo
espera.

Ao que se refere ao capital humano, a recomendacéo € valorizar cada trabalhador
pelo seu potencial e pela forma como pode efetivamente contribuir para o ambiente
organizacional que pertence (WEGNER et al. 2015, p 3).

Para haver a implantagdo da Administracdo de Recursos Humanos, é
necessario que as organizacfes observem todo seu processo evolutivo, desde sua
parte legalizada para seu funcionamento, implantacdo do sistema de cargos e
salérios, treinamento dos colaboradores, planosde carreira, até chegar a consultoria.

Assim, entende-se que 0 setor de recursos humanos busca simplificar e ajudar
no desempenho das organizacfes através das pessoas, a analise e desenvolvimento de
profissionais nas organizacdes é de grande seriedade para o crescimento no mercado
(FREITAS et al. 2021, n.p).

Para tanto, € essencial entender que o setor de recursos humanos deve se atentar
continuamente ao comportamento de seus colaboradores, discernindo possiveis
funcionarios desmotivados e conseguir apontar os motivos, trazendo soluces para

preserva-los na organizacao.

2.1.1 Capital Humano: a importancia das pessoas para as organizagoes

E impossivel pensar em uma organizacdo sem pessoas. Muitos pensam que
montar uma organizacdo, consiste apenas no ato burocratico ou até mesmo no espacgo
fisico. Mas vocé empreendedor, ja se questionou qual a importancia que as pessoas tém
para uma organizacdo? Ou até mesmo, qual a importancia que o teu capital humano tem
para sua organizagao?

Na concepcao de Sena (2014), “em termos organizacionais, o maior patriménio
de uma organizacao sdo as pessoas, ou seja, Sdo 0s conhecimentos que elas trazem em

suas mentes” (SENA, 2014, p.1).



Sabemos, que num contexto historico passado as pessoas nao tinham tanta
importancia nas organizagdes, tudo ndo passava de parte de um processo, no qual
poderiam ser meramente substituiveis. Hoje, o cenario € outro, o capital humano € parte
importante do processo, existe a valorizacdo do individuo afim de gerar bons resultados
na geracéo / producao de bens e servicos.

Sena (2014) afirma,

A estratégia € manter esse ativo imaterial sempre atualizado e em constante
evolucdo, para suprir as necessidades dos clientes e manter-se competitiva, ou
seja, quanto maior o conhecimento, maior a probabilidade de eficacia e, somando
0 conhecimento individual dos elementos, obtém-se o conhecimento coletivo.
(SENA, 2014, p. 02)

Assim, as pessoas deixaram de ser desvalorizadas dentro das organizagfes e
passaram a ser vistas como um recurso imaterial importantissimo, capaz de manter viva
a estrutura organizacional de qualquer instituicdo. Porém, isso sO foi possivel, no
momento em que o capital humano de uma organizacdo passou a ser visto a partir da
Otica da gestdo de recursos humanos.

Passou-se a pensar como a organizacao iria gerir diferentes cabecas em um
mesmo ambiente organizacional. De fato, ndo seria facil. No entanto, percebeu-se que
treinar essas pessoas aproveitando o potencial individual alinhando com os objetos da
organizacao, de certo, traria resultados.

Para Stoque et al. (2002) “treinamento é o processo educacional, aplicadode
maneira sistémica, através do qual as pessoas absorvem conhecimentos, atitudese
habilidades em fung¢ao de objetivos definidos”. (STOQUE et al. 2013, n.p)

Chiavenato (2009, p. 389 apud TEOFILO et al. 2013, n.p) afirma que “[...] o
treinamento € o processo educacional focado no curto prazo e aplicado de maneira
sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimento,
habilidades e competéncias em funcéo de objetivos definidos”. (CHIAVENATO, 2009,
p. 389 apud TEOFILO et al. 2013, n.p)

Na fala de ambos autores, entende-se o treinamento como sendo um processo
metodico que compreende as atitudes, conhecimentos e comportamentos dos
funcionérios, aperfeicoando-os de modo a alcangar seus objetivos organizacionais

de forma mais produtiva, buscando melhorar na execucédo de suas atividades,



padronizando, assim, servicos com o objetivo de otimizar a execucéo de tarefas e
otimizacao no trabalho.
Para Silva (2012),

A visdo do treinamento é adquirir maior grau de instrucdo as habilidades dos

colaboradores. O treinamento pode trazer um grande retorno tanto para a

empresa como para 0 profissional, pois um profissional bem treinado e

qualificado possui uma motivacdo maior na execucdo de suas tarefas, e

consequentemente seu retorno a empresa sera mais produtivo, além de contribuir
para resultados satisfatdrios da organizacao. (SILVA, 2012, p.24)

Com a globalizacdo dos negdcios, o desenvolvimento tecnoldgico, o forte impacto
da mudanca e o intenso movimento por qualidade e produtividade surgiram as
constatagcfes nas organizagcOes de que o grande diferencial, a principal vantagem
competitiva das organizacdes decorre das pessoas que geram e fortalecem a inovacgao
(RIBEIRO et al. 2022, n.p).

De fato, as pessoas se tornaram o carro chefe, o diferencial das organizacoes.
Haja vista que, sao elas quem organizam, cuidam, produzem e gerem as instituicdes. As
pessoas, aliadas as ideias de uma organizacao, tornam-se a pec¢a chave para que cada
objetivo ou missédo seja alcancado.

Portanto, apesar dos grandes avanc¢os tecnoldgicos, as pessoas continuam sendo
parte importante nas organizacdes, e sendo conduzidas de maneira correta, podem
desenvolver todo seu potencial, trazendo vantagens e sendo o grande diferencial da
organizagédo (RIBEIRO, 2012. apud RIBEIRO et al. 2022, n.p).

2.1.2 Etapas de um programa de Treinamento na gestao de pessoas

O treinamento consiste em um divisor de 4guas, no qual vai determinar o quao
sua equipe estd capacitada a realizar determinada acdo. Treinar pessoas, hao €
somente ensinar tarefas, mas sobretudo desabrochar habilidades antes escondidas.

Em suma, o treinamento tem que ser previamente pensado, elaborado de
forma a atender a real necessidade da organizacdo, afim de atingir os objetivos,
seguindo assim algumas etapas do seu desenvolvimento, tornando ofator humano
de fundamental importancia no crescimento da instituicao.

De acordo com Marras (2011 apud CAMARAS et al. 2014, p. 29):



Existem quatro etapas para desenvolver um plano de treinamento na empresa:
levantamento das necessidades de treinamento; Desenho do programa de
treinamento; Aplicacdo do programa; Avaliagdo do programa. (MARRAS,
2011, p.137 apud CAMARAS et al. 2014, p.29)

O treinamento serve como fator motivacional, que recebendo a indicagao
adequada consegue melhorar os resultados, rendimentos e desempenhodentro da
organizacdo. Para a organizacdo ele melhora os investimentos, permitindo quea equipe
seja mais coerente, para que possa desenvolver seu trabalho de maneiramais apta
para seguir as orientacdes recebidas pela administracdo que as praticastenham sido
demonstradas ser mais eficaz. (CAMARAS et al. 2014, p.29-30).

Assim, faz-se necessario passar por todas as etapas do processo, para que
haja ao fim, resultados eficazes e motivadores a toda a equipe.

A seguir entenderemos melhor um pouco de cada etapa do processo de
treinamento Citadas por Marras (2011 apud CAMARAS et al. 2014, n.p).

Quadro 1 — Resumo das etapas do treinamento

3.APLICACAO

Definir os conteudos, 0s
publicos-alvos e se os
materiais seréao
produzidos internamente

ou parceria.

1.PESQUISA

Identificar as lacunas,
dificuldades e
oportunidades na gestao

de pessoas;

J J

4. AVALIACAO

Verificar se ele esta
sendo realmente efetivo
e gquais pontos
precisarao ser
aprimorados.

2.PLANEJAMENTO

Planejar como todas as
informacdes irdo se
materializar nos
treinamentos;

Fonte: elaborado pelo autor (2023)

a. Etapa 1: Levantamento das Necessidades de Treinamento
De acordo com Meneses e Zerbini (2009, p. 01) “[...] tradicionalmente, o0 processo

de diagndstico de necessidades de treinamento visa a identificacdo de lacunas das



competéncias requeridas para um desempenho humano adequado no trabalho”.

Para realizar o treinamento, as organizacdes precisam realizar uma pesquisa
sobre suas necessidades e estado da organizacao, para que s6 assim o treinamento
ndo ocorrerafalhas em sua finalidade. O diagndéstico de necessidade de treinamento
deve conter trés conjuntos de analises: organizacional, de tarefas e individual.

Na visao de Meneses e Zerbini (2009):

Na andlise organizacional é verificadoos niveis de eficacia da empresa,
determinando as formas de treinamento que serausado para contribuir para
seu desempenho de maneira eficaz; analise de tarefas estarelacionado a
descricdo das tarefas e competéncias relacionadas ao desempenho de
determinada atividade e pér fim a analise individual que busque quem
necessita detreinamento e qual treinamento deve ser aplicado. (MENESES
e ZERBINI, 2009 p. 53-54)

De fato, ndo € facil pesquisar sobre a necessidade de formacdo de
colaboradores dentro da organizacgao, isso requer empenho e atencdo de todos
osenvolvidos da area, onde os mesmos muitas vezes trabalham com constantes
exigéncias, por isso, ha a necessidade de imbuir nos colaboradores a compreensao
de tornar-se um profissional treinado e capaz de desenvolver um trabalho satisfatorio.

Diante do levantamento da necessidade de treinamento dentro da organizagéao e
todo o planejamento, segue-se a proxima etapa voltada para a execuc¢ao, onde seé
colocado em pratica tudo que foi levantado e planejado.

b. Etapa 2: Desenho do programa de Treinamento

Nessa segunda etapa do processo € onde ocorrera o planejamento das acdes
de treinamento. Apds o levantamento das necessidades, vem o planejamento que
deve-se levar em consideracéo a realidade da organizacdo anteriormente avaliada,
afimde promover a melhor estratégia para obter os resultados desejados.

Programar o treinamento significa suprir as seguintes especulagdes: “quem
deve ser treinado; quem vai treinar; em que treinar; onde treinar; como treinar; quando
treinar; quanto treinar; para que treinar”. (TEOFILO et al. 2013, n.p)

O planejamento € de grande importancia para a organizacao, ele deve ser
pensado cuidadosamente de forma metddica e l6gica sem deixar de seguir as etapas
propostas, objetivando alcancar resultados que suprem a necessidade da

organizacao.



Carneiro (1997, apud BRAGANCA e FLORES, 2021, p. 16), afirma que:

“[...] o planejamento estratégico deve ser utilizado pelo profissional de RH,
observando odesejo da gestdo e acompanhando as necessidades, se
utilizando dos recursos disponiveis entendendo que ndo ha perfeicdo, mas
sim, sucesso estavel. (CARNEIRO, 1997, p.28 apud BRAGANCA e FLORES,
2021, p. 16).

E importante entender que € necessario planejar e seguir todas as etapas do
processo do treinamento, pois apenas dessa forma, os resultados esperados poderao
ser atingidos (LEITE e LOTT 2013, p.03)

Contudo, nessa etapa de criacédo do treinamento adequado, necessita-se um
olhar holistico, sobretudo de quem ira executar o treinamento afim de conseguir
atingir todos os envolvidos.

c. Etapa 3: Aplicacdo do programa de treinamento

Nessa etapa do processo de treinamento analisa-se e organiza-se as acdes
consideradas prioridades e essenciais para serem executadas nos moédulos de
aprendizagem, conforme havia sido planejado.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001 apud CAMARAS et al. 2014, p. 34) destacam

deve-se levar em consideracao os diferentes tipos de treinamento:

e Treinamento formal interno: Dito como treinamento formal interno, esteé aplicado
para executivos e empregados dentro ou for a da estrutura organizacional, fora
do ambiente de trabalho.

e Treinamento formal externo: Um treinamento onde o publico tem acesso e é
executado por empresas de formacdo de qualificadores e universidades
especializadas ao tipo.

e Treinamento a distancia: E um treinamento executado, principalmentepor meio
de tecnologia de informagBes, como o uso de internet, intranet e
videoconferéncias.

e Treinamento de integragdo: visa a adaptar o funcionario a organizacao;

e Treinamento técnico- operacional: visa capacitar o individuo para o desempenho
das tarefas especificas a sua categoria profissional;

e Treinamento gerencial: visa a desenvolver competéncia técnica, administrativa
e comportamental;

e Treinamento comportamental: visa solucionar os problemas de relacionamento
em situacdes de trabalho. (TACHIZAWA, FERREIRA FORTUNA, 2001, p.126
apud CAMARAS et al. 2014, p.34).

Na execucado sao praticados todo o planejamento realizado a priori, sempre

com base no que foi programado, levando em consideracdo o objetivo tracado,



utilizando-se da metodologia das etapas de treinamento, garantindo eficiéncia no
processo.

Para a execucéao acontecer de fato € preciso dedicacdo e empenho por parte
de todos os colaboradores. E por isso que o profissional de RH precisa ser o elo
organizagao x empregado, desenvolvendo melhorias nos pontos menos favorecidos
e motivando a fortificar o conhecimento ja adquirido, Know-how, expertise.

d. Etapa 4: Avaliagdo do Programa de Treinamento

Talvez, a avaliacdo compete em uma das etapas mais importantes, pois nela,
pode-se colher os resultados do treinamento em si, ou de inicio, observar se houve
eficacia no treinamento.

Para Silva (2012),

A avaliacdo de desempenho é importante para entender se as acfes e 0s
resultados da organizacéo estdo de acordo com as estratégias da corporacao,
essa éa etapa final do processo de treinamento, € onde as empresas irdo
avaliar se o treinamento aconteceu de forma positiva, se todos os objetivos
foram realizados, seas necessidades dos funcionarios e da empresa foram
atendidas, se os funcionariosestédo colocando em pratica os conhecimentos
que adquiriram, e se a produtividademelhorou. (SILVA, 2012, p.32)

Ao citar Chiavenato (2006), Silva (2012) também destaca: “[...] a etapa final do
processo de treinamento é a avaliacdo dos resultados obtidos. O programa de
treinamento deve ter uma avaliacdo e sua eficiéncia”. (CHIAVENATO, 2006, p.515
apud SILVA, 2012, p. 32-33)

Levando em consideracdo que ndo ha perfeicdo, a avaliacdo objetiva a
mensuracao dos resultados, analisando todo o processo evolutivo do treinamento,
verificando se as metas foram alcancadas, se a equipe esta integrada e motivada,
caso contrario, ndo alcancando as metas e tendo baixo empenho dos colaboradores,o
treinamento necessita passar por corregao e ser reaplicado.

Outra forma de por em teste a eficacia do treinamento seria a avaliagdo da
satisfacdo do cliente. A satisfagcédo do cliente esta relacionado com a qualidade do
servico que se presta. SO ocorrera a satisfacdo quando este perceber que a
organizacao se desempenhou para descobrir o que de fato ele necessitava,

desenvolvendo um produto adequado para suas necessidades.



Na organizacdo a grande necessidade principal é a satisfacdo do cliente.
Quando o cliente estd satisfeito significa que a organizacdo esta investindo no seu
capital humano, nos produtos e servicgos.

Para Freitas (2021) “[...] a satisfac&o do cliente € um objetivo prioritario para todas
as organizagdes. Sem clientes satisfeitos, as demais medidas de desempenho da
organizagao ficam comprometidas”. (FREITAS, 2021, p.5)

Uma organizagao que se preocupa com seus clientes, oferece qualidade nos seus
servigcos e produtos, dar assisténcia as reclamacodes, aos clientes e suporte ao pos-
venda, tudo isso, é um grande diferencial da organizacdo diante do mercado cada vez

mais competitivo.

2.1.3 Vantagens do treinamento e desenvolvimento em um mercado competitivo

Na busca da satisfacdo de seus clientes a organizacdo precisa investir no
treinamento que esta ligado a esta satisfacao, pois quando a organizacdo investena
formacéo dos seus colaboradores, ele estar investindo diretamente na satisfacdodos
seus clientes, pois um funcionario bem treinado exerce sua funcdo com mais
eficiéncia, conhece os produtos e servicos que melhor atende as necessidades dos
seus clientes.

As pessoas sao o maior patrimonio das organizacdes e essas organizacoes
sao compostas desde o operacional até a funcao administrativa, sendo elas responsaveis
pelo sucesso das organizacgoes.

Em geral, as organizagOes estao de olho na necessidade de estimular e apoiar
o continuo desenvolvimento das pessoas, para manter suas vantagens competitivas.

Para Pacheco (2005 apud CARLOS, BAZON e OLIVEIRA, 2012, p. 21):

“O processo de desenvolvimento de pessoas inclui treinamento e vai além;
compreende o autodesenvolvimento, processo esse que € intrinseco a cada
individuo." (PACHECO et al. 2005, p.3 apud CARLOS, BAZON e OLIVEIRA,
2012, p.21).

Nas palavras de LEITE e LOTT (2013) o treinamento também é fundamental para
uma exceléncia gerencial, pois € com ele que meétodos de capacitacdo e de
desenvolvimento das pessoas acontecem para apoiar a obtencdo de estratégias dentro

de uma organizagéao. (LEITE e LOTT, 2013, n.p)



Com isso observa-se que sem investimento em treinamentos dificilmente se
alcancard uma exceléncia organizacional. A competitividade do mercado, exige pessoas
bem treinadas, no qual entendam e dominem o produto / servico a qual a organizacao
oferece.

A experiéncia mostra que o retorno sobre o investimento em treinamento € alto,
mas se da no longo prazo e néo é facil calcula-lo. Além disso, cada organizacdo usa um
método para calcular os custos (LACOMBE, 2005 apud LEITE e LOTT, 2013, n.p).

No mais, € necessario seguir as tendéncias de mercado. Evoluir a comunicagao
tanto com os funciondrios, quanto com o publico a ser atendido, e para isso necessita-se
de uma equipe treinada e capacitada. Capaz de expandir a organizacdo com seu
atendimento.

A gestdo também precisa ser treinada, pois uma gestdo humanizada traz mais
credibilidade dentro da organizacao junto aos funcionarios.

Contudo, entende-se que o treinamento € o fator essencial no desenvolvimento da
organizacdo como todo, a medida em que ele supre as necessidades de comunicacéo,

alinhando todos em um mesmao obijetivo.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O trabalho foi realizado por meio de reviséo narrativa de literatura, buscando
nao exaurir todas as estratégias e fontes possiveis, mas antes atender as propostas
dos autores (CAMARAS et al. 2014; CARLOS et al. 2012; LEITE e LOTT, 2023)
diferentemente de uma revisdo sistematica, o que ndo evitou, apesar de critérios

menos rigidos, que a pesquisa se desse por fontes fundamentadas.

A pesquisa iniciou em marc¢o de 2022 e foi finalizada em dezembro do mesmo
ano, com a consulta do material académico produzido acerca do tema, por meio da
utilizacao de palavras-chave como Organizacgdes, Treinamento, Desenvolvimento e
Habilidades junto ao portal Google Académico, e usando apenas artigos publicados
a partir de 2011, além de livros de autores especialistas na area pesquisada.

.O trabalho desenvolvido apresenta um estudo onde os resultados obtidos

permitiram a identificacdo de fatores determinantes para uma aplicagdo correta do



programa de treinamento e desenvolvimento, através dos quais se podem observar
a otimizacdo nos resultados, alinhando metas e objetivos organizacionais com as

competéncias, habilidades e atitudes dos funcionarios.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Durante a producédo dessa pesquisa verificou-se que a administracdo de
recursos humanos é o diferencial nas organizagdes, possui o papel primordial para
inserir a organizacdo dentro do mercado de trabalho, tornando-a competitiva,
aumentando a produtividade e a qualidade de seus produtos e servi¢os, atendendo
as demandas e exigéncias das mudancas que rapidamente tomam contam do
mercado em meses, até em dias, o que ocorria em décadas.

Na visao de Freitas et al. (2021), o setor de Recursos Humanos, enfatiza que
esse setor consiste em associar as habilidades, métodos, politicas, técnicas e pratica
definidas com o objetivo de administrar a conduta interna e revigorar o capital humano.
Tendo como objetivos selecionar, gerir e nortear os colaboradores na direcdo dos
objetivos e acBes dentro da organizacgao.

E dever do RH formar os profissionais e especializa-los reciclando-os sempre,
treinando para executar suas funcdes, tornando eficiente os processos, atingindo
assim os resultados almejados pela organizacdo. Sendo responsavel por gerar
condi¢cbes necesséarias para conciliar as competéncias, habilidades e atitudes dos
funcionéarios com os objetivos da organizacéo.

O profissional de recursos humanos tem por objetivo atrair, reter e desenvolver
bons profissionais, auxiliando a administracdo organizacional, seguindo o0s
processos estabelecidos pela cultura da organizacdo, planejando, recrutando,
treinando, desenvolvendo, promovendo, incentivando e mostrando a devida
importancia do capital humano nas organizacOes, sendo o funcionario o principal
patrimonio da instituicao.

Ribeiro (2022), inseriu neste trabalho a valorizagao do capital humano dentro
do ambito organizacional, juntamente com Sena (2014), abordando que o capital
intelectual é o maior patriménio das organizagdes. Sena (2014) também facilitou a

percepcao da importancia de levar em consideragdo o conhecimento coletivo, no



gqual somado ao conjunto individual de cada um que faz parte da instituicado,
moldadas a filosofia da organizacgao, servira para um enriqguecimento N0s processos
de treinamento e captacao de recursos. Ja Braganca e Flores (2021), contribuiu para
uma visdo estratégica da gestdo de recursos humanos sempre valorizando os
talentos da organizacéo, ou seja, a visdo dos autores é sempre imbuir no seio da
cultura organizacional a importancia do pessoal que fazem a organizagao,
estrategicamente direcionando o capital humano/intelectual a produtividade e eficacia
das metas da organizacdao.

A auséncia de treinamento nas organizacdes leva a busca individual do
funcionario em preencher essa lacuna, afirma Leite e Lott (2013), buscando
gualificacdo muitas vezes alheia as almejadas pela instituicdo, conforme seus
anseios e necessidades, planejando seu préprio plano de carreira. Leite e Lott
(2013) orienta que com o treinamento o RH busca uma mudanca de atitudes
negativas, dando ao funcionario poder de tomadas de decisdo e solucdo de
problemas, estimulando o crescimento profissional, transmitindo conhecimentos
especificos relacionados ao desempenho de suas funcbes, pois pessoas

preparadas produzem melhor e se sentem mais autoconfiantes.

Quadro 2: Trabalhos incluidos de acordo com os critérios estabelecidos no protocolo de revisdo
narrativa de literatura.

Discute uma importante

A importancia da gestdo de abordagem sobre a gestéo de

pessoas para o0 sucesso (RIBEIRO, etal. 2022)

N pessoas no ambito
organizacional. N

organizacional.
A importancia das pessoas (SENA, Nara, 2014) Traz uma importante narrativa
nas organizagoes. a cerca do capital humano,

gue atualmente tem sido
considerado a parte mais

importante de uma
organizacao.
A importancia do RH (BRAGANCA, Bruna, Discute a visdo de um RH
estratégico nas FLORES, Thaysa, 2021) estratégico, onde consiga
organizacfes de trabalho. atuar nas demandas da

organizacdo de forma
estratégica e enfatica.




A importancia do
treinamento e
desenvolvimento de
pessoas para O Sucesso
das organizacdes

(CAMARAS, Daniela, et al.
2014)

Investiga a importancia do
treinamento e
desenvolvimento nas
organizagoes.

do
nas

A importancia
treinamento
organizacoes;

(SILVA, 2012)

Busca mostrar a importancia
do treinamento ao éambito
organizacional com o intuito
de melhorar o desempenho
do colaborador.

A importancia dos recursos
humanos nas organizac@es.

(FREITAS, Adriano,2021)

Em suma, trata-se da
importancia do setor de RH
nas organizacoes,
considerando o cenario atual
de mercado e suas projecoes.

Levantamento de
necessidades de
treinamento: reflexdes

atuais

(MENESES, Pedro, ZERBINI,
Thais)

Reflete sobre as
necessidades do treinamento
nas organizagdes, trazendo
discursbes acerca do tema.

Métodos de Treinamento

(STOQUE, Denise, 2002)

Stoque, traz uma abordagem
contemporanea dos métodos
de treinamento.

Trabalho em equipe: (WEGNER, Roger, 2015) Enfatiza, a utlizagdo do
Diferencial Estratégico para trabalho em equipe como
mercados altamente diferencial estratégico em um
competitivos. mercado competitivo.

Treinamento e (LEITE, Paula, LOTT, Teresa, Apresenta conhecimento
desenvolvimento 2013) tedricos acerca da
organizacional, uma importancia da aplicacdo do
ferramenta nas empresas treinamento e
atuais. desenvolvimento nas

organizacoes.

Fonte: elaborado pelo autor (2023).

Em relacao ao treinamento, os autores pesquisados sugerem quatro etapas a

serem seguidas para obter um treinamento de sucesso, sendo elas: Diagndéstico;

Desenho; Implementacdo e Avaliacdo. Todos seguem essa mesma linha de

raciocinio, mesmo que alguns usem nomenclaturas diferentes para tais etapas.

O treinamento também é fundamental para uma exceléncia gerencial, pois € com

ele que métodos de capacitacdo e de desenvolvimento das pessoas acontecem para

apoiar a obtencéo de estratégias dentro de uma organizacdo. (LEITE e LOTT, 2013).

Foi percebido também, que o treinamento & sistematico e de curto prazo,

assimilando habitos,

conhecimento

técnico e praticas,

caracterizado pela

experiéncia, vivencia, percepcao e capacidade de autodesenvolvimento.



Treinar gera uma mudanca de visdo, proporcionando atitudes favoraveis ao
crescimento. Est4 relacionado as competéncias, habilidades e atitudes, buscando
novos conhecimentos, dando mais acédo aos funcionarios para execucao imediata
das diversas tarefas, sempre em busca da oportunidade de crescimento.

Na concepcdo de Teofilo et al. (2013) entende-se que treinamento e
desenvolvimento sdo combinacdes importantes nas quais aumentam a base de
habilidades e desempenho dos funcionarios para obtencdo do sucesso.

Desenvolvimento esta envolto do potencial de aprendizado de cada individuo,
com a capacidade produtiva, ampliando, desenvolvendo e aperfeicoando as
competéncias, habilidade e atitudes do funcionario, amadurecendo e dando mais
eficiéncia e produtividade, por meio da educacéo, instrucéo e treinamento. E um
processo dindmico que visa a melhoria da qualidade dos produtos e servicos,
evolugdo das capacidades individuais, crescimento e incremento, inserindo a
organizacao na competitividade do mercado a longo prazo.

Carlos, Bazon, Oliveira (2012) contribuem nesse trabalho ao afirmar que “[...] o uso
do Treinamento proporciona melhorias para o0s colaboradores, capacitando e
valorizando-os, para que 0s mesmos sejam desenvolvidos dentro da empresa’
(CARLOS, BAZON, OLIVEIRA, 2012, p.10).

Investir em treinamento e desenvolvimento € valioso tanto para a organizacao
guanto para os funcionérios, sem treinamento existe a dificuldade de profissionais
gualificados, treinando, melhora a méo de obra e a qualidade dos produtos e
servi¢cos. O sucesso do treinamento se da quando os funcionarios melhoram suas
competéncias e as organizacfes atingem com eficicia seus objetivos.

Camaras et al. (2014) enfatiza perfeitamente essa ideia, quando ela afirma
que “o diferencial de uma organizagao passa pelo conjunto de seus recursos humanos,
como um dos pontos fundamentais para o alcance do sucesso de seus negdcios”
(CAMARAS, et al. 2014, p. 9).

Manter uma organizagdo competitiva no mercado de trabalho depende do
conhecimento de seus funcionarios. O segredo da produtividade é o constante
reciclar do conhecimento, aderindo as novas tecnologias e inovagoes.

A organizacao deve planejar acdes que motivam os funcionarios a suprirem as



exigéncias de mercado, sendo que o retorno € pessoal e organizacional, pois 0
mercado exige a qualificagdo profissional e quanto mais qualificado mais motivado
estard, e a organizacao, exige resultados eficazes com melhoria na produtividade e
nos resultados, melhorando a qualidade dos servicos ofertados pela organizacao,
tendo assim um resultado coletivo.

Também contribuiu com este trabalho Silva (2012) e Wegner (2015) ambos
entendem que o treinamento € de extrema importancia no processo de gestdo da
instituicdo. Silva (2012) reflete sobre o processo de globalizacdo e aperfeicoamento
das tecnologias, como e quando esse processo interfere na gestao de recursos
humanos. A autora, enfatiza que aperfeicoar e treinar o capital humano acaba sendo
a melhor solucédo para nao entrar em defasagem em relac&o a concorréncia.

Nessa mesma pegada, Wegner (2015) ressalta a grande importancia do
treinamento em equipe. Pois € a equipe, trabalhando em conjunto que levara a
grandes resultados.

Assim, finalizamos nossa discussdao enfatizando que o treinamento e
desenvolvimento devem ser prioridade das organizacfes que buscam ter um retorno
positivo no mercado atual, além disso, faz com que a equipe se sintaintegrada e
interessada a participar das propostas da organizacao.

Entendemos, que os autores acima citados, contribuiram de forma significativa
para a construcao deste trabalho. Respondendo de forma precisa aos hossos objetos

de pesquisa, e dando assim énfase as nossas inquietacoes.

CONSIDERACOES FINAIS

Com o presente estudo, compreendeu-se que o treinamento e desenvolvimento
aplicados nas organizac6es melhoram a elaboracdo e execucdo de servicos, gerando
assim uma melhor atuagéo dos colaboradores na organizagao.

Sendo assim, a organizacao deve ter seu capital humano sempre motivado e
bem treinado, para sempre realizar seus servicos com conhecimentos adequados
para sua area de atuacao.

O treinamento gera novas fungdes aprendidas com éxitos pelos

colaboradores, deixando claro o papel desse mecanismo no mercado, levando a um



desenvolvimento matuo entre organizagdo e empregado.

Tudo isso mostra um aspecto importante para a organiza¢ao que € o investimento
no colaborador que por sua vez tem a necessidade de se qualificar para permanecer
no mercado, além disso, as organizacdes devem privilegiar o investimento em
recursos humanos cada vez mais buscando um maior crescimento da organizagao
perante o consumidor, pois com as ferramentas do processo em questdo a
organizacdo e os colaboradores estardo em beneficio matuo para alcancar seus
objetivos, e 0 sucesso.

Em uma area em que a competicdo mundial estd cada vez mais presente como
processo de globalizacdo, as novas formas de tecnologias surgem para boas praticas
dentro das organizacGes, além de novos métodos e processos de se realizar as
atividades. A preparacdo de colaboradores por organizacdes esta cada vez mais de
acordo com novas exigéncias do mercado.

Este trabalho servira de fonte de pesquisa para profissionais que desejam
conhecer o tema apresentado, as questdes levantadas podem ser aprofundadas em
um estudo futuro, seja por meio de pesquisa de campo com organizacdes que
apliguem um programa de treinamento para conhecer seus resultados praticos, seja
por meio de revisao de literatura aprofundado o conhecimento sobre cada etapa do
processo de implantacdo do programa de treinamento e desenvolvimento nas

organizacfes, sendo um grande desafio para o setor de recursos humanos.
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