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RESUMO

O trabalho tem como proposta apresentar a importancia do treinamento como
uma ferramenta de progressao organizacional, com objetivo de abordar o treinamento
e suas melhorias para os colaboradores, capacitando e valorizando-o0s, para que 0s
mesmos sejam desenvolvidos dentro da organizagédo e simultaneamente a empresa
consegue uma motivacdo e integracdo entre seus colaboradores, tornando um
diferencial competitivo no mercado atuante.

Para apuracdo dos resultados em primeiro momento ocorrera a definicdo do
conceito de treinamento, posteriormente uma demonstracdo da importancia do
treinamento no que tange as estratégias organizacionais e adiante sera descrito 0s
resultados provocados pelo treinamento como vantagem competitiva e fator
motivacional.

A pesquisa realizada neste trabalho sera classificada como bibliografica quanto
a realizacao dos objetivos em exploratéria, a pergunta de pesquisa foi respondida, e
os objetivos foram alcancados real¢cando os impactos da utilizacdo dessa ferramenta
na gestao organizacional.

Palavras-chave: Treinamento. Importancia. Desempenho. Organizacional.



ABSTRACT

The work has as proposal to present the importance of the training as a tool of
organizational progression, with the objective to approach the training and its
improvements for the collaborators, qualifying and valuing them, so that they be are
developed inside the organization and simultaneously the company obtains a
motivation and integration between. Its collaborators, making a competitive differential
in the acting market.

In order to determine the results, first the concept of training will be defined, then
a demonstration of the importance of training in terms of organizational strategies, and
later the results provoked by the training will be described as a competitive advantage
and motivational factor.

The research carried out in this work will be classified as bibliographic as to the
accomplishment of the objectives in exploratory, the research question was answered,
and the objectives were reached emphasizing the impacts of the use of this tool in the
organizational management.

Keywords: Training. Importance. Performance. Organizational.
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1 INTRODUCAO

Vivemos um mundo competitivo e globalizado, portanto, as empresas precisam se
preocupar em qualificar os seus funcionarios com objetivo de atender melhor os seus
clientes e ganhar assim cada vez mais espaco no mercado.

Sabe-se que o “capital humano” ainda € um enorme diferencial que gera
competitividade no interior das organizagfes, o bom éxito de uma empresa depende de
como os seus funcionarios desempenham suas funcdes. Para tal as empresas precisam
de funcionarios eficazes que sejam capazes de conseguir desenvolver e realizar sua
funcdo de maneira integrada e competente.

Para conseguir tal éxito, as empresas estdo cada vez investindo em capacitagéo,
treinando e preparando os funcionarios para vencer os desafios incansaveis frente as
inovacoes e as tecnologias.

Os treinamentos internos nas empresas surgiram como uma das mais importantes
oportunidades para que as mesmas aperfeicoem e aprimorem os seus funcionarios nas
mais amplas areas de trabalho.

Diante disso, as empresas estdo cada vez mais assumindo com propriedade as
politicas de gestdo de pessoas para assegurar e alcancar suas metas, frente a um
mercado competitivo e globalizado.

Através do treinamento é possivel identificar se o profissional estd apto e
qualificado para exercer tal funcdo e até mesmo detectar aqueles profissionais que

podem assumir outros tipos de funcdes, isso dependendo do desempenho de cada um.

1.1 PROBLEMA

Como o profissional qualificado e treinado faz diferenga na empresa na qual

trabalha?

1.2 HIPOTESES

a) Provavelmente a importancia de se ter um treinamento para os funcionarios
€ de grande relevancia, pois na atualidade o mercado de trabalho esta voltado para a
competitividade e para tal é necessario estar apto e qualificado para assim melhor

atender os seus clientes.
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b) Acredita-se que empresas grandes e pequenas tem condi¢des de oferecer
aos seus funcionarios formas de treinamentos, basta se conscientizar de que o
treinamento € uma ferramenta necessaria para garantir resultados e com isso terdo
funcionéarios qualificados e preparados garantindo assim melhorias nos servigos

prestados

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVOS GERAIS

Analisar de que forma a ferramenta de treinamento pode contribuir para a

progressao da empresa e do colaborador.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Definir o conceito de treinamento;

b) Demonstrar a importancia do treinamento no que tange as estratégias

organizacionais;

c) Descrever os resultados provocados pelo treinamento.

1.4 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

A escolha do tema para este estudo foi decorrente a indagacdes feitas pela propria
pesquisadora em relagdo aos questionamentos feitos por alguns colegas de trabalho, no
gual se perguntavam sobre a falta de treinamento por parte da empresa no qual
trabalham.

Muitas empresas exigem do funcionario qualidade no servigco prestado, mas
infelizmente nem todas oferecem subsidios e muito menos oportunidade para que esses
profissionais consigam se aperfeicoarem através de treinamentos.

As empresas necessitam entender que nédo adianta exigir do seu funcionario tal
atitude, se a mesma nao se preocupar em oferecer um treinamento eficaz para os seus

funcionarios, o sucesso depende apenas de um fator primordial: a motivacao.
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E por este a pesquisadora demonstrar interesse por tal assunto, considera-se que

este estudo poderé beneficiar sdo sé as empresas, mas também funcionarios de um
modo geral e a todos os envolvidos com a leitura.
Do ponto de vista académico, a pesquisa servira de base em especial para as empresas
e podendo assim se preocupar em adotar o treinamento dentro da propria empresa
desempenhando um excelente papel para o crescimento tanto dos profissionais quanto
da empresa.

1.5 METODOLOGIA DO ESTUDO

A pesquisa realizada neste trabalho sera classificada como bibliogréfica. De
acordo com Cervo e Bervian (1976) toda e qualquer pesquisa que envolva diversas areas
de conhecimento, exige-se e supde-se como pesquisa bibliogréfica previa, quer para o
levantamento da situacdo em questéo, quer para a fundamentacao tedrica ou ainda para
efetiva limitacdo e em especial para cooperar para a respectiva pesquisa.

De acordo com Lakatos e Marconi (1987, p. 66) a pesquisa bibliografica refere-se
a sondagem, seletiva e até mesmo documentario de toda questdo bibliografica ja
divulgado sobre o tema que estd sendo estudado, em revistas, artigos, monografias,
jornais e outros, com o propésito de manter o pesquisador informado e atualizado sobre
0 assunto ja relatado.

Esta pesquisa também seré classificada, quanto a realizacdo dos objetivos em
exploratdria.

Segundo Gil (2008) o proposito da pesquisa exploratoria € ter contato e
conhecimento acerca de um determinado assunto pouco conhecido e pouco explorado.
Ao término de uma pesquisa exploratoria, o leitor passa a conhecer sobre o determinado
tema e assunto, estando apto para construir suas proprias hipéteses. Como qualquer
estudo, a pesquisa exploratéria vai depender do esfor¢co do pesquisador. Neste caso, por
se tratar de uma pesquisa especifica, quase a mesma passa a se tornar um estudo de
caso.

Ja quanto a abordagem do problema, esta pesquisa sera qualitativa. Conforme

Goldenberg (1997), a pesquisa qualitativa é:

A pesquisa qualitativa ndo esta focada com a questdo numérica, e sim com a
profundidade do entendimento e compreensdo de um determinado grupo social
e organizacional, etc. O pesquisador que opta pela abordagem qualitativa
contradiz e preserva um estilo Unico de pesquisa para todas as ciéncias, uma
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vez que a ciéncia social tem sua prépria particularidade, permitindo assim um
modelo especifico. Neste contexto os pesquisadores focados no qualitativo
rejeitam o modelo positivista (GOLDENBERG, 1997, p. 34).

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

Essa monografia € composta por 5 capitulos. Tratando-se que no capitulo 1 é
abordada a introducdo, problemas, Hipoteses, objetivo geral, objetivos especificos,
justificava e metodologia. No capitulo 2 foram caracterizadas através dos pensamentos
de alguns autores sobre a definicdo do conceito de treinamento. No capitulo 3 acontecera
a demonstracdo da importancia do treinamento no que tange as estratégias
organizacionais. No capitulo 4 foram descritas as abordagens referentes aos resultados
provocados pelo treinamento.

E por fim, no capitulo 5 sdo apresentadas as consideragfes finais do estudo
conforme o tema abordado durante o trabalho de conclusdo de curso, cujo ser

treinamento como uma ferramenta de progressao organizacional.


https://www.sinonimos.com.br/caracterizada/
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2 DEFINIR O CONCEITO DE TREINAMENTO

Milkovich e Bourdreau (2010) definem o treinamento como sendo uma agao
sistematizada com o objetivo de proporcionar um aprendizado tendo como resultado uma
melhor atuacdo e se adequando as necessidades e exigéncias de um publico
diversificado.

O treinamento é utilizado como uma ferramenta que busca consigo uma
agregacdo nos conhecimentos organizacionais, trazendo uma elavada satisfacdo ao
conseguir executa-la com éxito.

Conforme Wexley (1984) treinamento € visto como um esfor¢o planejado de uma
organizagéo para facilitar a aprendizagem de comportamentos exigidos pelo trabalho, ou
seja, para que o treinamento possa elevar o desenvolvimento organizacional sendo vital
ter um bom planejamento.

Para Julido e Vandi (2008) as pesquisas para as necessidades primordiais do
treinamento devem ser constantes, caracterizando por ser uns dos primeiros passos na
empresa de um treinamento, deduzindo que a necessidade séo eventos que devem ser
atingidas para o alcance de uma meta e/ou obijetivo.

Cerqueira (2009) diz ser imprescindivel nas organizacdes 0s programas com 0
propdsito de elevar as pessoas em sua totalidade, objetivando o encorajamento e o
crescimento das habilidades em relacéo as técnicas e comportamentais.

O planejamento deve ser elaborado de forma clara e direta, visando melhorar o
esforco de cada envolvido para que os conhecimentos em relacéo a cultura devidamente
associada aquela organizacdo sejam adquiridos com mais destreza, e realcando,
contudo, os resultados em que se espera almejar.

Em meio a conceitos, regras, metas e objetivos ja pactuados pela empresa, tem
em vista a busca da facilidade em se conseguir uma analise mais segura sobre o
crescimento de conhecimento do pessoal.

Pacheco afirma (2005, p. 18) [...] treinamento profissional refere-se preparar um
determinado individuo, com o intuito de adquirir novos costumes e habitos, técnicas e
dominios e para atender a satisfacdo pessoal e profissional relacionados com a fungéo
que exerce.

Segundo Gary Dessler (2003, p. 140), Treinamento € uma agregacao envolvendo
métodos no qual sao utilizados para repassar aos funcionarios atuais e antigos

habilidades para uma melhor performance na funcéo.
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Compreendendo que o0 conhecimento é wuma juncdo de atividades
interdependentes de cada colaborador, no qual se existe a necessidade de utilizar um
treinamento para que se estabelega harmonia entre as informagdes coletadas no meio
organizacional e que por sua vez, guiar de maneira geral, em prol das melhorias dos
resultados esperados.

Nenhuma organizagdo consegue manter um bom nivel de produtividade sem uma
equipe de colaboradores mais preparados. O fator humano influi de maneira fundamental
no nivel de desempenho da organiza¢céao (JUNIOR, 2007).

Proporcionar um treinamento pode significar a uma organizacdo preparar seus
funcionarios a desenvolver habilidades, conhecimentos, padronizacdo das tarefas e até
mesmo mudar o0 comportamento. Tem-se também como objetivo aumentar o
desempenho motivacional e profissional do ser humano, melhorando os resultados e
gerando um bom clima organizacional (FOLTRAN et al., 2012).

O treinamento tem a finalidade de manter as pessoas preparadas para a evolucao
de suas fungdes atuais ou futuros. E importante para empresa e para os funcionarios, na
medida em que proporciona exceléncia do trabalho, a produtividade, a qualidade,
presteza, correcao e utilizacdo correta do material (CHIAVENATO, 2000, p.46).

Portanto, o treinamento requer o objetivo de preparar e aumentar a capacidade
do funcionario, neste contexto tanto a empresa quanto o funcionario tiram vantagem.

Segundo Chiavenato (2004, p. 338-345) O treinamento é uma espécie de
lucratividade ao conceder que os individuos favorecam efetivamente para os resultados
do negocio. Nesses termos, o treinamento € uma das diversas formas eficazes que
auxilia e agrega conhecimento nas pessoas, na organizagao e nos clientes.

O treinamento busca realizar uma mineracdo com intuito de descobrir novos
potenciais e renova-los com uma abordagem de aprendizagem voltada ao que a
empresa vem a necessitar para atingir suas metas, a0 mesmo tempo incentivando a
capacidade do colaborador de se proliferar. Resultados assim de bons reflexos e
maneiras de conseguir maximizar o rendimento do profissional e motivacional.

E, segundo Dutra (2009, p. 101), A questdo do desenvolvimento do pessoal na
organizacéo € crucial para a manutencdo e/ou ampliacdo de seu diferencial competitivo
[...] as organiza¢des estdo compreendendo a real necessidade de impulsionar o estimula
e apoiar continuamente o desenvolvimento das pessoas, de maneira que mantenha as

vantagens competitivas.
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Chiavenato (2009), fala que alguns dos objetivos que o treinamento € a
preparacao das pessoas para uma aplicagao repentina das vastas tarefas de um cargo,
dando a oportunidade para uma agregacao continua no desenvolvimento pessoal, e ndo
somente na colocacgéo atual ocupada, mas também em outros que em algum momento
a pessoa venha a exercer, e mudar as atitudes das pessoas, seja para proporcionar um
clima suficientemente satisfatério entre as pessoas ou para adquirir uma motivagao,
transformando-as mais receptivas as novas técnicas de gestao.

Contudo para consecucdes de melhores resultados referente a esses objetivos
existem etapas em processos de treinamentos que pode auxiliar. E, é importante
entender a necessidade do planejamento e o seguimento de todas as etapas que obtém
as fases do treinamento, para que os resultados sejam almejados conforme o querer.

As fases em devida ordem devem ser para (CHIAVENATO 2010): O diagnostico
— avaliacdo das necessidades em um treinamento para que sejam satisfatorias a longo
e médio prazo; programacao do treinamento — E a criacdo do programa que atendera as
necessidades diagnosticadas; Implementacédo - aplicacdo e condugcdo do conseguira
programar o treinamento e Avaliagdo — E a verificacdo dos resultados conquistados com
o final daquele treinamento.

Para Santos (2011), existe mais que etapas a serem seguidas, ainda contendo
uma variedade de tipos de treinamento, onde deve-se decidir qual melhor se encaixa na
situacao atual referente a empresa e seus processos, para uma aplicabilidade seja bem
realizada, diante disso podemos defini-los conforme o quadro 01, apresentada abaixo:

QUADRO 01 - Descri¢cao sobre os tipos de treinamento:

TREINAMENTO DESCRICAO
Treinamento Realizado com a presenca fisica de ambas as partes, tanto do treinando como do
Presencial instrutor.

Treinamento a | Caracteriza pela distancia entre ambas as partes com separacao fisica do treinando
Distancia como do instrutor.

Realiza-se no ambiente empresarial, destinado a aumentar os conhecimentos

Treinamento | ,raiicos efou aqueles que impulsionam as habilidades especificas.

em Servico

Visa preparar a pessoa para uma nhova funcdo, remanejando-o do seu atual cargo
Rodizio para obter uma visdo global de todos os trabalhos envolvidos na organizagéo a ser
realizado, de setor em setor.

E o desenvolvimento de atividades pertinentes & ocupacao profissional realizada no
Estagio ambiente de trabalho, com uma experiéncia em tempo mais curto.
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Visita Técnica | Visitas realizadas a outros setores da empresa ou em outras.

Reunibes Sao realizadas periodica e/ou conforme a necessidade de cada informacéo.
Informativas

Encontros de
Disseminacao
de Treinamento

O objetivo é a divulgacdo do conhecimento agregado pelos funcionarios que
participaram daquele treinamento.

E uma apresentacdo sobre um assunto especifico, seguindo de perguntas e
Palestras comentarios por parte do publico.

Assinatura de
Jornais e De interesse do trabalho momenténeo e futuro.
Revistas

Apresentacdo resumida de um certo assunto, onde existe a utilizagdo de técnicas, a
Workshop divulgagdo de uma proposta de trabalho é um dos objetivos propostos.

Evento que relne vastos especialistas podendo ser de varias areas de formacao e
Seminario conhecimento, em debate sobre um tema em especifico com o objetivo de promover
enfoques de ideias diferentes.

Reunido que é promovida por entidades associativas, onde se visa debater e dialogar

Congresso / em assuntos que s&o de interesses direcionados a um ramo profissional.
Conferéncia

FONTE: Adaptado em SANTOS (2011).

Portanto, nas etapas do treinamento estédo interligadas e uma complementa a
outra, de modo que a desconsideragcédo de alguma delas pode comprometer o objetivo
final (OLIVEIRA, 2012).

Gil (2001), ainda enfatiza que para a preparacdo dos desafios de se inovar da
concorréncia, as organizacdes carecem de pessoas rapidas, que aceita desafios de se
empreender, competentes e com a disposicdo em assumir riscos.

Assim sendo, requer ainda mais do que colaboradores treinados, precisa-se de
pessoal que procure agregar valores no conhecimento adquiridos, e que engaje de forma
diferenciada no processo organizacional para um todo.

No proximo capitulo serd demonstrada a importancia do treinamento em relagéao
as estratégias organizacionais, podendo abalar o desempenho, autoestima relativo ao

aspecto comportamental, e a satisfagdo do colaborador no seu meio de trabalho.
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3 DEMONSTRAR A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO NO QUE TANGE AS
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONAIS

Goldstein (1999, apud OLIVEIRA, 2012), define treinamento como uma aquisi¢ao
de atitudes, conhecimentos, habilidades ou regras que resultem num melhor
desempenho no trabalho, obtidos mediante a andlise de tarefas e principios da
tecnologia instrucional.

Segundo Marras (2001), entende-se que treinamento tem como finalidade
melhorar o desenvolvimento do individuo como profissional na organizacdo e no
desempenho das suas funcdes, além de ser o processo que visa a preparacao e ao
aperfeicoamento das habilidades e dos conhecimentos dos funcionarios na organizacao.

Chiavenato (1999) [...] fala que treinamento é importante porque possibilita aos
colaboradores terem a capacidade de saber desenvolver suas tarefas com eficécia,
reduzindo obstaculo, solucionando problemas com mais rapidez, beneficiando assim a
organizacdo de modo global.

Chiavenato (2009, p. 389), treinamento é visto como uma ac¢do educacional
desenvolvida a curto prazo e aplicada de forma organizada e sistematica através do qual
as pessoas aprendem e adquirem habilidades, competéncias e conhecimentos em
decorréncia de objetivos estabelecidos.

Consiste que, o processo formal de educacao dentro da empresa € chamado de
treinamento. Uma alternativa com grande ponderacéo € o treinamento, ele vem portanto
se espalhando perante as organizacdes como formas de novos comportamentos,
atitudes, satisfacdo e habilidades desenvolvidas sob a necessidade ao desempenho
estabelecido pela empresa.

Chiavenato (2003, p. 105), afirma: E que, ao acrescentar valor as pessoas, as
empresas estdo enriquecendo seu proéprio patrimbnio, melhorando seus proéprios
processos internos e incrementando na qualidade e sofisticacao, para a realizagao das
tarefas, bem como a seus produtos e/ou servicos ofertados.

Nesse sentido, o treinamento pode ser visto como uma Otima ferramenta de
grande importancia para que os funcionarios possam aprender a agir perante as
diferencas dos mais variados tipos de situacdes, da qual o gestor ndo deve abrir mao,
pois trara beneficios organizacionais a todos.

Boa parte do sucesso em uma organizacdo depende da qualidade dos

colaboradores, consequentemente de uma equipe com profissionais treinados e com


https://www.sinonimos.com.br/ponderacao/
https://www.sinonimos.com.br/ponderacao/
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eficiéncia nos niveis de satisfacdo das realizacbes das atividades e qualidade ao
apresentar o que sao ofertados pela empresa. Sendo que o treinamento pode agir
estrategicamente como fazer com que a empresa se destague no mercado.

Segundo Boog (1999), O treinamento quando bem elaborado ele tende-se tornar
mais favoravel para um desenvolvimento educacional da empresa. Pelo fato das pessoas
conseguir aplicar com mais clareza o aprendizado adquirido dos seus conhecimentos,
visados de alguma forma em atingir objetivos especificos e prepostos de interesse
mutuo.

Treinamento esse que convém a atividade responsavel que se dedica a
transferéncia de conhecimentos objetivando alimentar deficiéncias, estimular e
desenvolver habilidades dos colaboradores potencialmente os tencionando a um
crescimento tanto no aspecto profissional, moral e ético do individuo como cultural da
empresa, no que tange estratégias de manutencéo de colaboradores mais qualificados
e preparados para superar desafios impostos pelo ambiente interno e externo.

Segundo Marras (2001, p. 152) o levantamento de necessidade para um
treinamento é o passo primordial no processo do sistema de desenvolvimento e
treinamento. Ao realizar um levantamento para reconhecer quais as melhorias precisam
ser implementadas para sucesso, a empresa precisa detectar com muita precisdo e
cautela quais séo as regides que necessitam dessas mudancas para que se tornem mais
relevantes.

E evidente que seja realizado planejamento dessas ideias levantadas para se
conseguir melhorias continuas e de constante resultados internos nas organizacodes, pois
as empresas devem se adequar as constantes mudancas do mercado competitivo, e
entender qual a real importancia dessa capacitacao para os futuros resultados.

A consciéncia de se treinar constantemente o quadro de funcionarios vem se
tornando um importante diferencial para a organizacdo que pretende alcancar a
exceléncia em qualidade e assim se destacar no mercado (DUTRA, 2002).

O processo referente ao desenvolvimento e treinamento nas estratégias
organizacional pode auxiliar no desenvolver do profissional, permitindo que ele alcance
0 seu potencial maximo e se torne mais especializado e habilitado nas atividades e
consequentemente mais produtivo contribuindo assim para o alcance dos objetivos
organizacionais (ROBBINS, 2008).

Atualmente o objetivo maior nas organizagcdes quando se investe em treinamentos

como desenvolvimento estratégico, é incentivar a criatividade dos envolvidos, e torna-las
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mais capazes de tomar decisdes assertivas. Desta forma, € possivel mensurar 0s
resultados atingidos através dessas a¢fes (ROBBINS, 2008).

Segundo Mundim e Ricardo (2009), treinamento e desenvolvimento passaram a
ser inteiramente estratégicos, incrementando de certa forma que os colaboradores sejam
visualizados como uma prioridade estratégica.

Segundo Wayne (2010), quando a empresa traz treinamento em forma de
desenvolvimento aliados estrategicamente, ela compreende que isso vai alavancar a sua
produtividade e consequentemente sua lucratividade. Tendo em vista, que quando ela
capacita seus empregados, ela estd em busca da sobrevivéncia no desenvolvimento
mutuo entre as partes participantes.

Conforme anteriormente dito, essa modificagcdo que o mercado vem trazendo
exige uma qualificacdo de mao de obra para dominar tecnologias como atuacao
estratégica no meio competitivo. De modo que saliente que treinamento pode aprimorar
0s conhecimentos dos colaboradores e assim proporcionar a empresa maneiras de
enfrentar os desafios do mercado atual e ainda se manter-se competitiva.

Segundo Davel e Vergara (2001, p.31), as pessoas néo fazem somente parte da
vida produtiva das organizacdes. Elas constituem o principio essencial de sua dindmica,
conferem vitalidade as atividades e processos, inovam, criam, recriam contextos e
situacdes que podem levar a organizacdo a posicionarem-se de maneira competitiva,
cooperativa e diferenciada com os clientes, outras organizacbes e no ambiente de
negocios em geral.

Além disso, processos de contratacdo de pessoas qualificadas geralmente custa
mais caro do que preparar o proprio publico interno. Dessa forma, é interessante que os
funcionarios permanecam na empresa e aprimorem suas habilidades para desenvolver
uma carreira dentro da organizacao.

Mediante o investimento no treinamento € possivel obter melhores fatias no
mercado atuante e por conseguinte coloca¢cdes no ambiente organizacional como mais
controle em negociacdo com fornecedores, vantagens de precos, e demais como
atendimento diferenciado. Essa estratégia gera bons resultados e coloca a empresa a
frente da concorréncia sendo realizado como um efeito natural onde o treinamento busca
em relacdo a um desenvolvimento estratégico dos trabalhadores e resume-se em

desfrutar de um diferencial.
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Observa-se, portanto, que investir em treinamento traz vantagens tanto a
organizagdo quanto para os préprios funcionarios, sendo uma excelente oportunidade
de desenvolvimento profissional para o trabalhador e de crescimento empresarial.

Para conseguir vantagem competitiva varias organizacdes visam a estratégia em
investimento no capital humano e quando se trata sobre assuntos de seres humanos e
gestdo deles, deve-se levar em consideracdo como sera sua concep¢ao na juncao do
ambiente em que se cerca. (VANTAGEM,2015).

Dutra (2009), ainda comenta que as empresas estao sofrendo grande pressao no
contexto externo, que as obriguem a mudar a forma de gerir as pessoas. O treinamento
dos funcionérios pode trazer varios beneficios a empresa, e essa pode ser uma maneira
de promover o desenvolvimento da carreira dos trabalhadores, possibilitando que eles
ascendam para cargos de maior responsabilidade e com melhor remuneracéao.

Robbins (2002, p. 241) aborda que um dos motivos para a gradual importancia do
treinamento é devido “a competicao intensificada, as mudancgas tecnoldgicas e a busca
de aumento da produtividade que estdo aumentando as demandas de qualificacdo dos
funcionarios”.

Segundo Ribeiro (2005), o treinamento ainda é utilizado para designar a aquisicao
ou o aprimoramento de uma habilidade operacional ou comportamental, isto €, a
capacitacdo para fazer algo com eficiéncia e eficacia, isto €, para produzir ou fazer
realizar. Com isso, o treinamento se tornou um diferencial, visto que traz diversas
possibilidades para crescimento tanto pessoal como organizacional.

Somente dessa maneira sera possivel a sustentacdo a uma relacdo produtiva
entre ambas as partes. O gerenciamento de pessoas deve oferecer a empresa visao
clara sobre o nivel de contribuicdo de todas as pessoas, uma visdo clara do que a
organizacdo pode oferecer em retribuicao do tempo (DUTRA, 2009 p. 16 e 17).

No proximo capitulo sera abordado resultados provocados pelo treinamento,

buscando enfatizar a sua importancia para progressao organizacional.



21

4 DESCREVER OS RESULTADOS PROVOCADOS PELO TREINAMENTO

Conforme Milkovich e Boudreau (2000), o treinamento como
desenvolvimento organizacional visa aprimorar as capacidades de conhecimento e
motivacdes dos colaboradores, com a destinacao de torna-los pessoas mais valiosas e
eficientes para a organizagao.

Essa ferramenta mostra que o objetivo € provocar a capacitacéo de se conseguir
um conhecimento mais duradouro do trabalhador, explorando a capacidade de
aprendizagem e produtiva de cada um, com o alcance de habilidades novas,
conhecimentos, alteracdes de comportamentos e praticas adquiridas através de
treinamento. Potencializando um prosseguimento profissional e de motivacdo do
colaborador, fazendo resultados ininterruptos.

N&o é uma vantagem somente ao curto prazo o treinamento, pelo avesso, ele
pode trazer varios resultados a um extenso prazo e respostas para as inumeras
situacdes que venha aparecer futuramente. Sendo que esse treinamento é considerado
como um investimento onde a empresa faz com seus trabalhadores, onde tal, busca
trazer melhorias para os funcionarios e cada equipe de trabalho, de modo geral ligados
aos objetivos organizacionais por completo.

Uma excelente ferramenta de treinamento proporcionarda ao colaborador uma
satisfacdo maior nas competéncias dos servi¢cos, aumentando a eficiéncia nos resultados
positivos, criatividade em novas ideias e aperfeicoamento nos produtos e/ou servicos
ofertados, melhoria na exceléncia de vida no ambiente de trabalho, incluindo mais
qualidade no atendimento ao cliente, e no ambiente externo pode proporcionar também,
maiores competitividade no mercado, com fixagdo de outras organizagcdes aos
colaboradores da empresa, melhorando a imagem da organizagdo e dentre outras
vantagens para ambas as partes. (VANTAGEM,2015).

Os bons resultados para uma empresa dependem consideravelmente da
gualidade nos processos que sera depositada de seus funcionarios a suas atividades
realizadas. Um dos motivos para investir na capacitacdo dos colaboradores € a melhoria
na produtividade da organizacdo, uma equipe de profissionais mais preparados e
treinados, eleva o nivel da qualidade dos servicos e produtos oferecidos pela empresa.

A etapa de treinamento como uma ferramenta de progressao organizacional se

complementa a qualquer objetivo de melhoria continua estabelecido pela organizacao,
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pois esperam suprir a organizacdo com as competéncias de que ela precisa para seu
colaborador. Treinamento esta voltado a disciplina das pessoas e as execuc¢fes de
atividades, o desenvolvimento tem como intuito o crescimento das pessoas conforme
(COMPETITIVA,2015).

E de remota importancia que se faca coletas de dados, sobre a demanda dos
funcionarios e que, a partir disso, cada passo do processo seja planejado com cautela e
clareza. Através do investimento em treinamento é possivel obter melhores patamares
no ambiente organizacional, ter precos mais atrativos, atendimento diferenciado por

colaboradores mais motivados e uma equipa mais envolvida com objetivo organizacional.

4.1 TREINAMENTO COMO VANTAGEM COMPETITIVA

Essa estratégia impde bons resultados e coloca a empresa a frente da
concorréncia, consequentemente gerando vantagem competitiva. As organizacées em
que consegue planejar ideias em que seus adversarios queiram, mas ndo obtém ainda,
assim a organizacao se destaca no mercado juntamente com seus funcionarios estando
ordenados a se tornarem destaques comprometidos com a organizacao também, de
modo com que faca que a empresa ndo somente ganhe pedaco no mercado, ganhando
fielmente seus clientes.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000), ter uma vantagem competitiva com
desenvolvimento sustentavel acontece quando uma organizacdo implanta estratégias
que contém criacdo de valor que ndo fique agregada coincidentemente pelos
concorrentes de forma clara e realistica do seu potencial, e quando outras organizacfes
ficam incapazes de copiar os beneficios dessa vantagem implementada.

Para conseguir vantagem competitiva varias organizacdoes operam a estratégia
de investimento no capital humano e quando o assunto € o ser humano deve-se levar
em conta como €& sua concepcdo em relacdo ao ambiente que o0 cerca
(VANTAGEM,2015).

Conseguir capital intelectual € algo que nao vé que nao é fisico nem ocupa lugar,
nao é contabilizado pelas tradicionais partidas dobradas nem equacionado em numero
guantificAveis, mas que esta transformando rapidamente o mundo dos negécios. Isto
significa que ter as pessoas certas e saber aplica-las, manté-las e monitora-las € vital

para as organizacfes de hoje e de amanha conforme. (CHIAVENATO,1999).
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4.2 TREINAMENTO COMO VANTAGEM NO FATOR MOTIVACIONAL

Motivacdo € um processo que faz induzir os envolvidos, cada qual com suas
necessidades distintas, e a atingir os objetivos da organizag¢éo, enquanto tenta também
atingir os objetivos pessoais. Sobral e Peci (2008, p. 207) descrevem o significado de

motivacdo como:

[...] a predisposicdo individual para exercer esforgcos que busquem o
alcance de metas organizacionais, condicionadas pela capacidade de esses

esforcos satisfazerem, simultaneamente, alguma necessidade individual.

O efeito do treinamento permite que as atividades sejam elaboradas com mais
empenho, melhorando o retorno para a empresa e o feedback positivo para os
colaboradores. Por tal fato, h4 um aumento na motivacao dos colaboradores, que obtém
consequéncias prazerosas ha execucéao do trabalho.

Estudos apontam, que contém concordancia na avaliacao do treinamento onde é
apontado uma importante parte do sistema de treinamento mostra como o fator
motivacional nos colaboradores pode influenciar, diretamente com a qualidade nas
atividades realizadas. Segundo Goldstein (1991), avaliacdo do treinamento € a coleta
sistematica de informac@es descritivas e valorativas necessarias para tornar eficazes as
decisdes relacionadas a selecéo, adocao, valorizacédo e modificacdo de varias atividades
instrucionais.

Ja o aspecto comportamental é definido pelo autor, Marras (2011):

Aspecto comportamental: Quanto ao aspecto comportamental a ser abordado nos
modulos de treinamento, embora busque sugestfes e convide as demais areas da empresa a
apreciar o desenho dos médulos, a area de T&D deve ser a responsavel prioritaria pelas
informacdes e valores que serdo repassados aos treinados.

Levando em conta o padrdao de comportamentos e condutas esperado pela
organizacao em seus funcionarios. Nesse caso esta em jogo o perfil cultural da empresa,
por essa razdo, o minimo que se espera € que a area de treinamento domine
completamente tal matéria, para poder orientar devidamente os rumos a serem seguidos
por cada moédulo de treinamento. (MARRAS, 2011, p.137).

As organizacdes que investe treinamento em seus funcionarios como o maior

recurso, deve-se contemplar em praticas qgue motivam esses colaboradores, tais como:
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ter um ambiente de trabalho positivo gerando um bom clima organizacional, facilitar aos
empregados um ambito para que tomem suas decisdes e respeita-las, apontar para o
colaborador como seu trabalho pode afetar aos resultados do departamento ou da
companhia, e fazer com que o mesmo se identifique com a identidade corporativa,
aplicando feedback construtivo de seu desempenho indicando os pontos de progresso e
agueles que podem melhorar-se. (MARRAS, 2011).

Treinamento e motivagcdo sao inerentemente ligados e podem estimular no
funcionéario da empresa a realizac&o de projetos que beneficiem diretamente a sociedade
(MARRAS, 2011), sobre a qual é inserida e sob a qual seus lucros devem ser extraidos,
levando em consideracéo principalmente a capacidade humana de se superar em busca
de melhorias individuais e coletivas.

Os colaboradores, ao perceberem os resultados promovidos pelo investimento na
prépria carreira e desenvolvimento individual, que sao favorecidos treinamento, querem
continuar a fazer um bom trabalho. Ha, também, o interesse no com treinamentos

organizacionais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Defronte de todo contelido exposto em prol da realizacdo através deste projeto,
compreende-se que as empresas estao gradativamente procurando o saber, das praticas
as propriedades politicas de gerenciamento das pessoas para transmitir suas metas e
objetivos em que pretendem alcancar, conforme o mercado competitivo atuante e
globalizado.

Demostrando 0s conceitos sobre treinamento e seu desenvolvimento onde
proporcionam aprendizados em novos conhecimentos, adquirindo significativamente
classes de qualidade mais elevadas nas atividades feitas em trabalho.

Sendo através do treinamento a realizacdo das identificagBes profissionais em
que se refere as melhores funcBes perante as capacidades de cada um dos
colaboradores, garantindo mais que atividades bem realizadas, um bom desempenho no
aumento da produtividade, reducéo de erros, reducdo dos custos, melhores satisfagéo
das necessidades e expectativas dos clientes, e diferenciando na qualidade nos produtos
ou servicos ofertados.

Percebe-se também, que essas percepcdes e objetivos sdo apenas o comeco de
uma etapa que o treinamento visa a valorizagdo dos colaboradores, a elevagéo da
satisfacdo do cliente e o triunfo da organizacdo no mercado em que se encontra. Com
objetivos claros e diretos de preparar e aumentar a capacidade de ambas as partes
envolvidas, consequentemente todos aproveitaram das vantagens em relacdo aos
destaques dos resultados em que foi previsto almejar.

Boa parte por tanto € demandada do esfor¢co que uma organizacao se dispde em
aplicar qualidade de seus colaboradores, e de uma equipe de profissionais treinados,
realizando treinamento como forma estratégica para a empresa.

Considerando uma ferramenta, de excelentes resultados onde foi suficiente para
elaboracdo da resposta a problematica, ao objetivo geral e aos objetivos especificos
mencionados anteriormente. A modo que saliente que treinamento pode aprimorar 0s
conhecimentos dos colaboradores e assim proporcionar melhorias continuas tendo em

vista da importancia do assunto pesquisado e seu realce no mundo competitivo atuante.
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