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RESUMO

A palavra treinamento pode ser definida como o processo que torna
alguém capaz de desenvolver algo, através de orientagcdo ou instrucdo. Alguns
especialistas consideram treinamento como um meio para desenvolver a forca de
trabalho das organizacdes. O presente estudo trata-se de uma revisao bibliogréfica e
tem por objetivo refletir sobre a importancia do Treinamento e Desenvolvimento para
as pessoas e organizacbes. Atualmente, o T&D exige muito mais que o
aperfeicoamento das habilidades manuais e técnicas, envolve o desenvolvimento do
comportamento e atitudes adequados a funcdo atual, e principalmente aos cargos
que poderd ocupar futuramente. Diante do exposto foi possivel constatar que o
Treinamento e Desenvolvimento sdo extremamente relevantes para as organizacdes
e pessoas.

Palavras-chave: Treinamento, Desenvolvimento, T&D.



ABSTRACT

The word training may be defined as a process that becomes somebody
able to develop something, through guidance or instruction. Some experts think
training as a mean to develop the organizations labor force. The present study treats
a bibliographic review and aims to reflect about the importance of Training and
Development to people and organizations. Nowadays, T&D demands more than the
improvement of manual and technical skills encloses the development of behavior
and attitudes appropriate to the current function and especially to the positions that
may occupy in the future. In view of the above, it was possible to verify that Training

and Development are extremely relevant for organizations.

Key-words: Training, Development, T&D
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1. INTRODUCAO

A palavra treinamento pode ser definida como o processo que torna
alguém capaz de desenvolver algo, através de orientacdo ou instrucdo. Alguns
especialistas consideram treinamento como um meio para desenvolver a forca de
trabalho das organizacdes. Outros interpretam mais amplamente considerando o
treinamento como uma preparacdo para um adequado desempenho no cargo e
estendendo o conceito para aumentar o nivel intelectual através da educacéo geral
(CHIAVENATO, 2009).

O advento da globalizagdo proporcionou um crescimento desenfreado e
uma evolugdo tecnoldgica expressiva, nesse contexto, é possivel observar que a
dindmica do mercado impbe que as empresas e o0s profissionais lidem
constantemente com inovagdes, com isso surge a problematica da necessidade de
treinamento a fim de adquirir as competéncias e habilidades indispensaveis para a
realizacdo satisfatéria de suas atividades.

De acordo com Chiavenato (2008), nos dias atuais o treinamento € tido
como peca chave no processo de desenvolvimento organizacional e, nesse sentido,
torna-se necessario pensar que, em um mundo capitalista, 0 ser humano constitui-se
em uma das maiores riqguezas das organizacdes, mesmo diante de tantas

inovacoes.

Diante do exposto, 0 presente estudo tem por objetivo refletir sobre a

importancia do Treinamento e Desenvolvimento para as pessoas e organizacoes.

1.1 OBJETIVO ESPECIFICO
Pesquisar e coletar dados produzidos no mundo académico sobre o tema:

Treinamento, Desenvolvimento e sua Importancia.

1.2 PROBLEMA
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Qual a visdo do mundo académico sobre a influéncia do treinamento e
desenvolvimento no crescimento organizacional?
2. METODOLOGIA

2.1 MODELO DE ESTUDO

O presente estudo trata-se de uma reviséo bibliografica que busca reunir,
avaliar e conduzir a uma sintese de resultados de multiplos estudos primarios sobre

a importancia do Treinamento e Desenvolvimento para as pessoas e organizacoes.

2.2 METODO DE BUSCA PARA IDENTIFICACAO DE DADOS

A pesquisa bibliografica foi realizada entre maio e agosto de 2017,
através de livros e artigos publicados no Google Académico. Foram selecionados
estudos publicados entre 1994 e 2016. As palavras-chave utilizadas para a busca:

treinamento, desenvolvimento, T&D.
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3. REVISAO DA LITERATURA

3.1 HISTORICO DO TREINAMENTO

O treinamento € uma instituicdo fundamental na gestdo empresarial.
Esse papel generalizadamente reconhecido deve-se a correlacédo entre competéncia
e otimizacao de resultados, ja observada nos primordios do “sistema de fabrica”. A
inabilitagdo dos trabalhadores para operar no “sistema de fabrica” configurou-se, ja
no século XVIII, como um obstéculo incontestavel a eficacia, que prenunciou, desde
o inicio do trabalho industrial, a importancia dos investimentos na capacitacao
profissional. A atencdo que desde essa época era dedicada a habilitacéo profissional
foi potencializada pelo significativo crescimento do trabalho especializado a partir de
1880 (BOOG,1994).

Durante a Segunda Guerra Mundial, de 1939 a 1945, houve
necessidade de significativo aumento na producdo das empresas, a0 mesmo tempo
em que novos trabalhadores menos qualificados chegavam aos postos de trabalho.
Nesse contexto, nos EUA, os ocupantes de um cargo que estava em sua primeira
fase de vida, o de gerente de pessoal, juntaram-se a professores das areas de
ciéncias sociais para criar um programa de facil aplicacdo para treinamento rapido
de operarios e técnicos. Surgiu entdo um programa bem sucedido chamado TWI —
Training Within Industry, treinamento no local de trabalho, que por sua eficacia,
acabou sendo adotado em todo o mundo, incluindo o Brasil, um pais onde o
processo de industrializacdo estava em inicio do seu desenvolvimento (XAVIER,
2006).

Ha algum tempo atras, o treinamento estava voltado somente para a
preparacdo de atividades, visando o conhecimento técnico sobre a realizagédo
destas, mas atualmente, percebe-se sua importdncia ndo mais somente para a
preparacdo técnica, mas também para o0 desenvolvimento de competéncias
comportamentais que auxiliem as pessoas a desenvolverem suas atividades da
forma mais eficaz possivel, trazendo com isso, um crescimento para a pessoa, que

adquire novos conhecimentos e desenvolve suas habilidades e para a empresa, que
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alcanca o sucesso com uma for¢ca de trabalho bem mais preparada, podendo
desenvolver-se de forma mais competitiva e destacada no mercado (OLIVEIRA,
2015).

Percebe-se que a necessidade de treinamento € uma constante, pois
sempre ha a renovacado de quadros de funcionarios, novas tecnologias e sistemas
gue demandam uma renovagdo do conhecimento ou a aquisicdo de um novo,

Imposto por uma nova tecnologia que surge.

Atualmente as novas tecnologias e as informagdes passam por um processo
extremamente dinamicas, com evolucdo constante e rapida que demanda dos

profissionais e empresas respostas rapidas e permanente aprimoramento.

3.2 CONCEITOS

Treinar vem do latim trahere, significando trazer/levar a fazer algo. O
conceito, que ele seja ou ndo do conhecimento de quem o utiliza, é simples: usando
métodos mais ou menos sistematicos, levar alguém a ser capaz de fazer algo que
ele nunca fez antes e fazé-lo sem a assisténcia de quem ensina. Essa conceituacao,
ainda que bem simples, contém elementos essenciais que ao longo da histéria vém
tomando formas diferentes e sendo executados por atores diversos.

O conceito de desenvolvimento também sempre existiu na humanidade e
modernamente € impossivel divorcid-lo do conceito de treinamento. Vindo também
do latim (des — para énfase + en — para dentro, interno + volvere — mudar de
posicdo, lugar), tomou entre nds o significado de fazer crescer, fazer progredir
alguém em dire¢Bes diferentes da que esté habituado.

O gue se pretende basicamente num processo de desenvolvimento é a
preparacdo da pessoa para posi¢cdes mais complexas em termos de abrangéncia ou
carreiras diversas da que ela estad engajada ou desempenhando.

Segundo Andrade; Castro (1996), o treinamento € caracterizado pelo
esforco despendido pelas organizacbes para propiciar oportunidades de
aprendizagem aos seus integrantes. Entre os propositos mais tradicionais do
treinamento estdo aqueles relacionados a identificacdo e a superacdo de

deficiéncias no desempenho dos empregados, a preparacdo de empregados para
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novas funcdes e ao retreinamento para adaptacdo da méo de obra a introducdo de
novas tecnologias de trabalho.

O desenvolvimento pode ser compreendido como um conceito mais
abrangente, que se refere as acdes organizacionais que estimulam o crescimento
pessoal de seus integrantes, sem necessariamente visar & melhoria do desempenho
atual ou futuro (NADLER, 1984) apud CARNEIRO et al. (2014).

Ainda nesse contexto, é importante destacar o0 desenvolvimento
organizacional, conceituado como uma resposta das organizacées as mudancas. E
um esforgco educacional muito complexo, destinado a mudar atitudes, valores,
comportamento e estrutura da organizacdo, de tal maneira que esta possa adaptar-
se melhor as novas conjunturas, mercados, tecnologias, problemas e desafios que
surgem em uma crescente progressao (CHIAVENATO, 1983) apud SALES(2009).

Nessa perspectiva, €& valido ressaltar que o Treinamento e
Desenvolvimento tem se revestido de crescente importancia na atual conjuntura,
devido as rapidas e vertiginosas mudancas tecnoldgicas, econémicas e sociais que
caracterizam o cenario internacional nas Ultimas décadas. Fato que se deve aos
valores que agrega as organizacdes e aos profissionais, visto que é um diferencial
gue impacta diretamente tanto para a sobrevivéncia da organizacao quanto para a
manutenc¢ao do profissional no mercado de trabalho.

3.3 OBJETIVOS DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Segundo Marchi et al.(2013) a atmosfera mercadoldgica atual é regida
por uma competicdo cada vez mais acirrada entre as empresas, cuja sobrevivéncia
e crescimento dependem das formas que as mesmas encontram para diferenciar-se
dentro da area que atuam. Aprimoramentos como a criacdo de novos produtos e a
aplicacdo de novas tecnologias nos processos produtivos desses sao rapidamente
alcancados e até mesmo superados pela concorréncia, basta que recursos
financeiros estejam prontamente disponiveis. Nesse contexto, é prudente aderir a
processos voltados as pessoas, isto é, a diferenciacdo por meio da valorizagdo das
competéncias importantes para a manutencdo da vantagem competitiva. Devido a
tal necessidade, a preparacdo do capital humano denominada como treinamento e
desenvolvimento de pessoas é, sem duavidas, um investimento cada vez mais
inexoravel no gerenciamento das organizagoes.

No contexto organizacional, tem-se o0 conceito de learning

organizations, organizagbes em aprendizagem, entendido como empresas
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empenhadas na busca de melhoria de resultados por meio do processo de
constante aprendizagem. Reconhece-se que a aprendizagem é um processo da
pessoa, no caso o trabalhador. Suas aprendizagens sao transferidas para o contexto

de trabalho no competitivo mundo organizacional (ARAUJO, 2005).

Acerca dos objetivos consecutivos a aplicacdo de um processo de T&D,
Marchi et al.(2013) relata ainda que o primeiro constitui 0 nucleo de um esforco
continuo desenhado para melhorar as competéncias das pessoas e,
consequentemente, o desempenho organizacional. E desenhado para proporcionar
talentos com conhecimento e habilidades necessarias aos seus cargos atuais. Ja o
segundo envolve aprendizagem que vai além do cargo atual e se estende a carreira
da pessoa com um foco no longo prazo, preparando-a para acompanhar as
mudancas e crescimento da organizacao.

De acordo com CHIAVENATO (1983) os principais objetivos do
treinamento s&o:

1. Preparar para execuc¢ao imediata das diversas tarefas do caso;

2. Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal,
Nao apenas em seus cargos atuais, mas também para outras mais complexas e
elevadas.

3. Mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais satisfatorio
entre eles ou para aumentar-lhes a motivacéo e torna-las mais receptivas as novas
técnicas.

Toda organizacao possui objetivos gerais e especificos, e deve ter esses
objetivos bem delineados e facilmente apresentados, pois é de fundamental
importancia para qualquer sistema de treinamento, visto que o treinamento deve ser
utiizado como uma das estratégias para a consecucdo dos objetivos gerais e
especificos. A consideracdo de treinamento como um subsistema da administracao
de recursos humanos demanda a consideragcao, na definicdo de seus objetivos, dos
objetivos do sistema maior. O treinamento ndo pode ser bem sucedido se for
considerado como uma fungéo isolada dentro da organizacdo (MORAES, 2002).

3.4 T&D x ORGANIZACOES
Atualmente a maioria dos empresarios negligencia o Treinamento e

Desenvolvimento de pessoal ignorando a importancia deste recurso para as
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organizagfes. Isso ocorre devido a oferta abundante de profissionais no mercado,
motivada pela forte crise econdmica enfrentada pelo pais.

Nessa perspectiva, é relevante salientar que ha uma visdo equivocada
por parte dos empregadores, que priorizam a utilizacdo de processos seletivos
demasiadamente criteriosos visando a contratacdo de profissionais excelentes e
prontos. De modo que, independentemente da qualificacdo do profissional
contratado, sempre havera o processo de adaptacdo a empresa e seus paradigmas,
sua cultura e clima organizacional que demandam esforco do profissional nesse
processo.

Por outro lado, os funcionarios ja pertencentes ao quadro da empresa
sofrem cobrancas para oferecerem um desempenho elevado, porém néao recebem o
devido suporte para tal.

3.5 APLICACAO DO T&D

De acordo com Chiavenato (2009), o Treinamento é feito sob medida,
conforme as necessidades da organizacdo. A medida que a organizacéo cresce,
suas, necessidades mudam e consequentemente o treinamento devera atender
novas necessidades. Assim, as necessidades de treinamento precisam ser
periodicamente levantadas, determinadas e pesquisadas para a partir delas se
estabelecerem os programas adequados para satisfazé-las convenientemente.

De acordo com Chiavenato (2010), € importante entender que &
necessario planejar e seguir todas as etapas do processo do treinamento, pois
apenas dessa forma, os resultados esperados poderéo ser atingidos. As etapas na
ordem de execucgao devem ser:

a) Diagndstico - levantamento das necessidades de treinamento a serem satisfeitas
a longo e médio prazo;

b) Programacéao do treinamento - elaboracéo do programa que atendera as
necessidades diagnosticadas;

c) Implementagéo - aplicacédo e condugao do programa de treinamento.

d) Avaliacao — verificar os resultados obtidos com o treinamento.

3.5.1 Levantamento das Necessidades de Treinamento — LNT

De acordo com Salles e Faria (2013) o LNT engloba a pesquisa e a
respectiva andlise pela qual se detecta o conjunto de caréncias cognitivas e
inexperiéncias relativas ao trabalho existentes entre o conjunto de conhecimentos,

habilidades e atitudes do individuo e as exigéncias do perfil do cargo. Esse conjunto
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de caréncias provoca uma ineficiéncia indesejada pela organizagéo e se origina no
proprio recrutamento e selecdo dos trabalhadores. O LNT & o primeiro passo no
processo do sistema de T&D, dele partem as demais a¢des do ‘que’ ‘como’ fazer e é
por seu intermédio que se conhecem e ajustam as caréncias existentes entre o que
a empresa necessita e 0 que os trabalhadores tém a oferecer.

Ainda nesse cenario, destacam que o LNT € um programa continuo, isto
€, deve estar presente de forma constante na organizacao, exatamente para atender
a sua demanda elastica. Visto que, a organizacdo de uma empresa € um Ser Vivo
em constante mutagcdo e pressionado a todo o momento pelas mudancas
enddgenas e exdgenas. Por essa razdo, o LNT deve estar constantemente ativo
para diagnosticar em tempo habil toda e qualguer mudanca que se fizer necesséria

3.5.2 Programacéo do Treinamento

Para Chiavenato (2009), uma vez feito o diagnostico do treinamento
segue-se a escolha e prescricdio dos meios de treinamento para sanar as
necessidades indicadas ou percebidas. Em outros termos, uma vez efetuado o
levantamento e a determinacao das necessidades de treinamento, passa-se entdo a
sua programacao.

Esse processo é sistematizado e fundamentado sobre os seguintes aspectos que
devem ser analisados durante o levantamento:

e Qual a necessidade?

e Onde foi assinalada em primeiro lugar?

e Ocorre em outra area ou setor?

e Qual a sua causa?

e E parte de uma necessidade maior?

e Como resolvé-la: em separado ou combinada com outras?

e E preciso alguma providéncia inicial, antes de resolvé-la?

e A necessidade € imediata? Qual a sua prioridade em relacdo as demais?

¢ A necessidade é permanente ou temporaria?

¢ Quantas pessoas e quantos servi¢cos serdo atingidos?

e Qual o custo provavel do treinamento?

e Quem executara o treinamento?
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O levantamento de necessidades de treinamento deve fornecer as

seguintes informacdes para que se possa tracar a programacgao de treinamento:

e O QUE deve ser ensinado?

e QUEM deve ser ensinado?

¢ QUANDO deve ser ensinado?

e ONDE deve ser ensinado?

e COMO se deve ensinar?

e QUEM deve ensinar?
Ainda segundo Chiavenato (2009), o planejamento do treinamento é decorréncia do
diagnéstico das necessidades de treinamento. De maneira geral, 0S recursos e
competéncias colocados a disposicdo do treinamento estdo relacionados com a
problemética diagnosticada.
3.5.3 Implementagéo

Ainda segundo Chiavenato (2009), a execucao do treinamento pressupde
0 binémio instrutor x aprendiz.

Os aprendizes sao situados em qualquer nivel hierarquico da empresa e que
necessitam aprender ou melhorar seus conhecimentos sobre alguma atividade ou
trabalho.

Os instrutores também sdo situados em qualquer nivel hierarquico da
empresa, experientes ou especializados em determinada atividade ou trabalho e que
transmitem seus conhecimentos aos aprendizes.

A execucéo do treinamento depende dos seguintes fatores:
e Adequacéo do programa de treinamento.
e A qualidade do material do treinamento apresentado (visa concretizar a
instrucao).
e Cooperacao dos gerentes e dirigentes da empresa.
e A qualidade do preparo dos instrutores.
e A gualidade dos aprendizes.
3.5.4. Avaliagéo
O programa de treinamento deve ter uma avaliacdo de sua eficiéncia, que deve

considerar os aspectos:
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Verificar se o0 treinamento produziu as modificacdes desejadas no
comportamento dos empregados.

Verificar se os resultados do treinamento apresentam relacdo com o alcance
das metas da empresa.

A avaliacao dos resultados pode ser feita em trés niveis: organizacional,

recursos humanos e das tarefas e operagoes.

No nivel organizacional, o treinamento deve proporcionar resultados como:

Aumento da eficicia organizacional.

Melhoria da imagem da empresa.

Melhoria do clima organizacional.

Melhor relacionamento empresa e empregados.

Facilidade nas mudancas e na inovacgao.

No nivel de recursos humanos, deve proporcionar resultados como:

Reducao da rotatividade do pessoal.

Reducédo do absenteismo.

Aumento da eficiéncia individual dos empregados.
Aumento das habilidades das pessoas.

Aumento do conhecimento das pessoas.

Mudancas de atitudes e de comportamentos das pessoas, etc.

No nivel das tarefas e operacdes, deve proporcionar resultados como:

Aumento da produtividade.

Melhoria da qualidade dos produtos e servicos.

Reducao no fluxo da producao.

Melhor atendimento ao cliente.

Reducdo do indice de acidentes.

Reducédo do indice de manuten¢do de maquinas e equipamentos.

Aplicando-se um ponto de vista mais amplo, o treinamento apresenta-se

como uma resposta légica a um quadro de condi¢bes ambientais mutaveis e a novos

requisitos para sobrevivéncia e o0 crescimento da organizacdo. Os critérios de

eficacia do treinamento tornam-se significativos quando considerados em conjunto

com as mudancas no ambiente organizacional e as demandas sobre a organizagao.
3.6 INFLUENCIA DO T&D NO CRESCIMENTO ORGANIZACIONAL
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Para Dias et al. (2015) o T&D passa a adquirir importancia dentro das
organizacfes, visto que € através dele que as empresas podem aprimorar o
conjunto de conhecimentos, habilidades e aptidées dos seus colaboradores, bem
como prepara-los para assumir cargos mais elevados. Atualmente, o T&D exige
muito mais que o aperfeicoamento das habilidades manuais e técnicas, envolve o
desenvolvimento do comportamento e atitudes adequados a fungcdo atual, e

principalmente aos cargos que podera ocupar futuramente.

Nesse contexto, € possivel observar que esse recurso esta intimamente
ligado a motivagéo e a valorizacao profissional, visto que proporciona oportunidade
de crescimento aos seus servidores fazendo com que se sintam parte importante de
um todo integrado que é a organizacao e principalmente despertando interesse real

no crescimento da empresa.

Leite e Lott (2013) afirmam que atualmente nas organizacdes faz-se
necessario a estimulacdo dos profissionais para um pleno conhecimento,
direcionando-os para um diferencial estratégico, competitivo e de sucesso. O mundo
estd mais competitivo e 0 ambiente cada vez mais mutante. A cada dia surgem
novas tecnologias, novos métodos e processos de se fazer as coisas. Vai sobreviver
quem tiver competéncias para fazer as coisas de acordo com essas novas
exigéncias do mercado, sejam os individuos ou as organizacgdes.

Corroborando com esse raciocinio, Menezes e Zerbini (2015) registram que
as mudancas contextuais advindas do progresso cientifico e tecnolégico vém
alterando o cenario mundial e afetando substancialmente as organizacdes de
trabalho. Este cendrio vem transformando o subsistema de Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoas (T&D) em um instrumento de gestdo de pessoas
essencial na formulacdo de respostas ageis e flexiveis as novas exigéncias e
demandas. E isso porgue entre 0s principais propadsitos de tal subsistema destacam-
se, aléem da melhoria do desempenho dos empregados em tarefas cotidianas, a
promocao do desempenho e da efetividade

Por fim, Aradjo (2005), declara que o mundo do trabalho, marcado pela
competitividade e crescente base tecnoldgica, apresenta exigéncias profissionais,
renovadas continuamente. Cada vez mais, ha tecnologias disponiveis. Com 0 seu
uso, 0S processos produtivos tendem a se nivelar. O fator de diferenciacdo e de

vantagem competitiva situa-se no trabalho das pessoas que manejam as
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“tecnologias”. S6 que nem todas as pessoas encontram-se aptas para tal. Muitas
sequer tiveram oportunidades para ingressar no seleto mercado de trabalho.

Todos os autores e pesquisadores reconhecem e registram a importancia
do T&D tanto para as organizacdes quanto para as pessoas, seja para que a
empresa destaque-se no mercado ou para que o profissional conquiste uma

situacao de empregabilidade.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

Diante do exposto, foi possivel constatar que o Treinamento e
desenvolvimento sdo extremamente relevantes para as organizacfes e pessoas.
Ademais, utilizando-se uma visdo sistémica, T&D tem a fungdo de “oxigenar” o
ambiente, proporcionando novos conhecimentos, técnicas e processos na vida das
organizacdes, em um movimento de constante inovacdo. Nessa perspectiva, para as
pessoas, representa a renovacdo dos conhecimentos e abertura de oportunidades
de crescimento e progresso na vida pessoal e profissional.

Embora inUmeras vezes seja encarado equivocadamente como um custo,
€, na verdade, uma necessidade real para as organizacfes e pessoas imposta pelos
atores que compdem o mercado. Visto que, as novas tecnologias impdem a
demanda por novos conhecimentos, 0 que resulta em novos treinamentos e um
novo processo de desenvolvimento. Portanto a necessidade de treinamento € um
ciclo constante e a aplicacdo do T&D deve ser amplamente difundida visando ndo s6

0 crescimento organizacional, bem como garantindo sua permanéncia no mercado.
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