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RESUMO

A pesquisa apresenta conceitos, objetivos e necessidades de programas de treinamento para as
Organizacdes, sendo este uma estratégia empresarial e um fator positivo de competitividade
no mercado. O objetivo deste artigo € mostrar a necessidade e a importancia do processo de
treinamento como estratégia e vantagem competitiva para o desempenho de uma
Organizacdo. A analise é feita através de uma pesquisa bibliografica detalhada com um
levantamento das necessidades de realizacdo de programas de treinamentos e visa mostrar o
porqué é importante realiza-los para o desenvolvimento e crescimento de uma empresa. Num
primeiro momento, ocorrera uma explanacdo da definicdo do termo treinamento, quando
serdo apresentados os objetivos e, em seguida, a necessidade de realizar programas de
treinamento. Por fim, confirma-se que o treinamento € uma ferramenta estratégica
indispensavel para uma empresa que deseja progredir com uma equipe qualificada, motivada
e satisfeita. E para manter-se competitiva no mercado deve valorizar a comunicacdo e
integracdo dos seus clientes internos, em busca de manter a equipe de colaboradores unida,
reciclada e treinada para assim alcancar com empenho e dedicacdo, 0s objetivos gerais e
especificos da Organizacéo.

Palavras-chave: Treinamento; Competitividade; Estratégia empresarial; Motivacao.

INTRODUCAO

Selecionar, desenvolver, integrar, capacitar e aperfeicoar uma equipe de trabalho, com
objetivos definidos, fazendo com que cada um saiba a sua funcéo, coopere com os demais e
“vista a camisa da empresa” para gerar resultados positivos ¢ responsabilidade ndo s6 dos
administradores da area de Recursos Humanos, mas também da cipula gerencial da empresa.
As Organizagdes ja se deram conta da importancia e do valor inestimavel da existéncia de
colaboradores de bom nivel de conhecimento, bem selecionados, treinados, integrados, que
trabalhem como equipe.

A proposta deste artigo surgiu devido as grandes transformagdes, oportunidades e
desafios que as empresas vém passando em busca de crescimento por uma fatia maior do
mercado, onde o capital intelectual, constituido por pessoas ou colaboradores, esta sendo
colocado em primeiro plano para o desenvolvimento e crescimento de uma Organizagéo.
Fatores como as inovacOes das novas tecnologias, a competitividade, a velocidade da
comunicacéo e da informacéo através da internet, tipicas da globalizacdo, fazem com que para
a sobrevivéncia de cada empresa seja necessaria uma adaptacdo as novas mudangas. Diante
disso, é fundamental que estejam engajadas e preocupadas em proporcionar € inserir nos seus
planejamentos estratégicos, programas de treinamento para toda empresa.
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Hoje, o maior recurso presente em qualquer empresa sao os colaboradores, ja que eles
executam um papel funcional e institucional que a mantém. Sendo assim, devem aprimorar
continuamente o seu conhecimento em busca de capacita-los através de programas de
treinamentos e incentivos para executarem as atividades com motivagao, eficiéncia e eficécia,
visto que sdo os elementos dinamizadores do processo de desenvolvimento e crescimento de
uma Organizacao.

Rapidas e intensas mudancgas ocorrem no mercado e para uma empresa se manter com
alto padrdo de qualidade, com boa oferta de produtos ou prestacdes de servicos, tem-se
buscado um maior desenvolvimento do profissional, além de visar também uma maior
competitividade no mercado. Mostra-se neste artigo que ndo adianta apenas motivar o
empregado. Deve-se também qualifica-lo para o melhor desempenho na execucdo das
atividades, buscando as reais caréncias de conhecimento, habilidades e atitudes para assim
alcancar um melhoramento e aumentar o progresso na Organizacao.

Partindo do principio que para se diferenciar no mercado, as empresas devem criar
novas estratégias para a melhor prestacdo do seu servico, uma delas € a realizacdo de
treinamentos nas equipes de trabalho para que, assim, possam o0s colaboradores estar
qualificados, ja que, para uma Organizacdo ser bem sucedida é necessario contar com pessoas
capacitadas, inovadoras, com conhecimentos, habilidades, que tenham atitudes para resolver
problemas e situacdes.

Dada a importancia da necessidade de realizacdo de treinamentos para os empregados,
esta pesquisa visa identificar através de pesquisas bibliograficas a importancia e a necessidade
de um processo de treinamento numa Organizacdo com vista a tornar-se um fator de
competitividade na frente do mercado concorrente. Inicialmente buscou-se, uma revisdo de
literatura acerca do tema Treinamento, para uma melhor compreensdo do objeto de estudo.
Esta pesquisa foi elaborada a partir de material ja publicado, constituido, principalmente, de
livros e, atualmente, com material disponibilizado na Internet. Este artigo procura apresentar
uma abordagem das necessidades que levam as empresas a realizar treinamentos em sua
equipe de trabalho, afirmacdes sobre a eficacia e o valor de se investir em treinamento de
pessoal, cujo retorno é altamente compensador para empresa.

O QUE E TREINAMENTO?

Treinar é ensinar, educar, € mudar a forma de pensar, € fazer com que os individuos
adquiram novos conhecimentos, é ensinar a mudar de atitudes. Ao associar treinamento com
educacéo, o treinamento passa a ser uma forma de educacdo no trabalho, com o proposito de
instruir o individuo para o desempenho eficaz e eficiente da atividade a ser executada. Desse
modo, Carvalho e Nascimento (1997, p. 154) dizem que:

A educacdo denomina-se instrucdo quando o individuo recebe formacao
escolar em seus varios graus de ensino. Mas a instrucdo continua a ser parte
atuante da educacdo sob perspectiva formal. E o treinamento, dando
continuidade a educacdo, prepara o empregado para melhor exercer suas
funcdes.

As empresas treinam para ter uma equipe de melhor nivel técnico, dispondo de um
aumento na produtividade, assim gerando melhores resultados. Elas consideram o treinamento
uma estratégia para alavancar o desempenho de cada pessoa no cargo exercido e na execucao
de tarefas especificas para assim desenvolver competéncias, de modo que elas se tornem mais
produtivas, criativas, motivadas e inovadoras, a fim de contribuir com 0s objetivos
organizacionais.

De acordo com Lacombe (2005, p. 312) o motivo pelo qual as empresas treinam é para
“proporcionar ao empregado novas habilitagdes ou melhorar as que ele ja possui. Ele deve,
portanto, produzir mais e melhor para a empresa, proporcionando um retorno ao investimento
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que a empresa fez em treinamento”. Assim, Chiavenato (1999, p. 294) complementa que o
“treinamento ¢ uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam
efetivamente para os resultados do negocio. Nesses termos, o0 treinamento € uma maneira
eficaz de agregar valor as pessoas, & Organizagéo e aos clientes”.

Segundo Marras (2009, p. 145) “Treinamento ¢ um processo de assimilagdo cultural a
curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes
relacionados diretamente a execu¢do de tarefas ou a sua otimizagdo no trabalho”. O
treinamento deve incentivar o autodesenvolvimento, a fim de levar o individuo a gerir seu
préprio meio de reciclagem do conhecimento e aperfeicoamento continuo. Ao se treinar um
colaborador, este pode sentir-se prestigiado perante a empresa, surgindo dai a oportunidade de
crescimento pessoal e profissional. Tanke (2004, p. 192) diz que: “E preciso ter em mente que
o treinamento é um fator motivacional para 0 empregado, pois além de aprender, ele se sentird
convidado!”.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 294) o treinamento “enriquece o patrimonio
humano das organizagdes. Ele ¢ o responsavel pelo capital intelectual das organizagdes”.
Entende-se que o treinamento tem a finalidade de melhorar as habilidades do profissional no
desempenho de suas fungbes para que assim este possa ser bem-sucedido na empresa. Do
modo também entende Gil (1994, p. 63), quando diz que “os programas de treinamento, além
de visarem capacitar os trabalhadores para o desempenho das tarefas, passaram a incluir
também objetivos voltados para o relacionamento interpessoal e sua integracdo a
organiza¢do”. O processo de treinamento nas corporagdes passou a compreender aspectOS
psicoldgicos e sociais dos envolvidos.

Cada vez mais passam a ser consideradas as necessidades e aspiracdes do empregado,
como também suas motivacdes, dificuldades de aprendizagem, entre outros requisitos para
realizar um treinamento na equipe de trabalho. Chiavenato (1999, p. 296) complementa as
afirmagdes citadas acima, nas caracteristicas dos programas de treinamento: “Boa parte dos
programas de treinamento procura mudar as atitudes reativas e conservadoras das pessoas
para atitudes proativas e inovadoras, de modo a melhorar seu espirito de equipe e sua
criatividade”.

Ainda conforme o autor Chiavenato (1999, p. 295) “O treinamento ¢ orientado para o
presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas habilidades e capacidades
relacionadas com o desempenho imediato do cargo”. Uma das estratégias da empresa bem
estruturada e desenvolvida € a oferta de realizacdo de treinamentos, com foco de melhorias
continuas para todos.

O processo de treinamento deve estar equilibrado em uma linha de realizacdes que se
elevam a cada periodo, com vista a aperfeicoar cada vez mais o colaborador ou equipe de
trabalho. “O treinamento é um processo ciclico e continuo [...] ndo deve ser confundido com
uma simples questéo de realizar cursos e proporcionar informagdo. Ele vai muito mais longe”
(CHIAVENATO, 1999, p. 297). O importante € lembrar que o treinamento tem a
responsabilidade de atingir niveis de desempenho estabelecidos pelos objetivos das
OrganizacOes, através da continuidade do seu desenvolvimento, sendo aceitavel o
aprendizado e 0 compromisso com as mudangas.

Para Tanke (2004, p.187), treinamento € um “processo sistematico por meio do qual os
recursos humanos adquirem conhecimentos e desenvolvem aptiddes pela instrugédo e por
atividades préaticas que resultam em melhor desempenho”. Objetiva 0 aperfeicoamento de
desempenhos, o aumento da produtividade e das relagGes interpessoais, preparando o
individuo para as inovacg0es tecnoldgicas e as constantes mudancas da equipe e do mercado de
trabalho, sendo o processo de treinamento indispensavel para a busca da qualidade total. E
Tanke (2004, p. 190) conclui:
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Quanto melhor o treinamento de seus recursos humanos, maior a
probabilidade de que eles facam as escolhas certas. Recursos humanos que
ndo foram bem treinados e que tenham um moral baixo se traduzem em
atendimento de ma qualidade. Quanto mais vocé puder maximizar as
habilidades de seus colaboradores, maior 0 sucesso que eles e vocé terdo.
Empregados bem treinados podem assumir mais responsabilidades, o que
torna sua tarefa mais f4cil.

Segundo Boog (2001, p. 78) “o treinamento comega COMO uma resposta a uma
necessidade ou a uma oportunidade em um ambiente organizacional”. E um dos instrumentos
de desenvolvimento de pessoas, cabendo ndo sO a funcdo de corrigir as deficiéncias de
desempenho na Organizacgdo, mas também, a de desenvolver as potencialidades e habilidades
dos recursos humanos.

O que os colaboradores esperam é que o treinamento ajude-os na execucao eficaz das
suas atividades. Diante disso, a qualidade do treinamento é fundamental para a Organizacéo,
ndo somente como fator motivacional para a producdo e a integracdo entre os envolvidos, mas
também, para manter uma perspectiva inovadora e recicladora da funcionalidade dos
processos, incluindo especificamente, o processo de treinamento.

As empresas, sejam elas publicas ou privadas, conseguem detectar e confirmar que
investir em treinamentos para suas equipes proporcionarda um resultado melhor no
desenvolvimento da empresa, sendo um diferencial competitivo no mercado e uma maneira de
valorizacdo do seu capital humano. O aperfeicoamento e/ou reciclagem dos colaboradores €
um objetivo estratégico e prioritario, principalmente se a empresa estiver em processo de
mudanca organizacional ou se deseja expandir seu negocio, ou capacitar cada vez mais a
empresa para ganhar espaco frente a concorréncia e mais credibilidade no mercado.

Lacombe (2005, p. 312) define o termo treinamento de forma mais abrangente e
detalhada, “como qualquer atividade que contribua para tornar-se uma pessoa apta a exercer
sua funcdo ou atividade, para aumentar a sua capacidade para exercer melhor essas funcdes ou
atividades, ou para prepara-la para exercer de forma eficiente novas fungdes ou atividades”.
Percebe-se que o treinamento pode trazer um grande retorno para o treinando, pois um
profissional bem mais qualificado tera motivacdo maior e o resultado na execucdo das tarefas
executadas sera mais produtivo. Logo, a maior produtividade do empregado podera contribuir
efetivamente para os resultados da empresa na qual trabalha.

O TREINAMENTO E SEUS ESCOPQOS

O treinamento tem como finalidade aprimorar o desempenho do profissional em uma
Organizacao, assim como no desenvolvimento das atividades desta, além de ser um processo
que visa aumentar a capacitacdo e o aperfeicoamento das habilidades e dos conhecimentos de
cada individuo na equipe de trabalho.

O treinamento da oportunidade para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas
no cargo ocupado, mas também em outros que o individuo possa vir a exercer. Proporciona
mudanca nas atitudes dos envolvidos, a fim de criar entre eles um clima mais satisfatorio,
aumentando-lhes a motivacdo e tornando-0s mais receptivos as novas técnicas de trabalho,
seja na execucao, supervisdo ou gestéo.

E fundamental que o treinamento ofereca, de imediato, respostas positivas com
resultados através de procedimentos praticos para reducdo de custos, reducdo de acidentes,
crescimento de vendas, aumento de producdo, além de reducdo de rotatividade de
colaboradores e melhoria da qualidade da empresa, visto que a equipe estard ainda mais
motivada por ter o incentivo e investimento de aposta na sua qualificagcdo para o crescimento
e desenvolvimento positivo da Organizacao.
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Toda Organizacdo possui objetivos gerais que podem ser atingidos a curto, méedio e
longo prazo, como também estabelecem objetivos especificos no decorrer do seu crescimento
e desenvolvimento. Devera ter esses objetivos bem delineados e facilmente apresentados, para
serem 0s pontos chaves na realizagdo de algum treinamento na equipe de trabalho. Assim,
estardo adequando o programa de treinamento aos objetivos organizacionais, evitando com
ISSO investimentos incorretos, programas frustrados, perca de tempo, entre outros fatores
negativos.

As empresas que realizam treinamentos constantemente para suas equipes visam
desenvolver cada vez mais as competéncias dos colaboradores para agregar valor a empresa e
ao individuo, os quais, juntos, estardo bem-sucedidos no mercado. O objetivo de trabalhar a
competéncia nos treinamentos permite orientar a empresa no agrupamento de deficiéncias que
precisem ser melhoradas ou forgas que precisem ser aprimoradas para que sejam atingidos 0s
objetivos operacionais e estratégicos tracados, com uma equipe motivada e unida.

O treinamento ndo pode ser bem sucedido se for considerado como uma funcao
isolada dentro da Organizacdo. Devera, para ter sucesso, ser uma area cuidadosamente
planejada de um programa integrado com a cultura organizacional. De acordo com Robbins,
Judge e Sobral (2010) os treinamentos a serem realizados precisam ocorrer de acordo com a
cultura organizacional para que de fato tragam resultados positivos. Se o treinamento tiver seu
escopo para a¢des que ndo sdo possiveis na empresa, serd totalmente improdutivo. Mas para
que ndo ocorra este incidente, é preciso conhecer bem os costumes, as rotinas, as atividades e
procedimentos diarios das empresas. Além de existir diversos objetivos para elaboracdo
acertada de um programa de treinamento de acordo com o0s objetivos estratégicos e
operacionais da empresa.

Campbell (1988) afirma que os objetivos da empresa estabelecem e norteiam os
objetivos do treinamento, com o propdsito de certificar que sejam preparados para melhorar o
desempenho dos colaboradores em alguma deficiéncia na execu¢do da atividade. Para isso,
propde-se ordenar e alinhar 0 que a empresa necessita desenvolver no nivel estratégico ou
operacional para ser coerente a proposta dos programas de treinamentos que serdo elaborados.

De acordo com Gil (1994, p. 73),

De modo geral, os objetivos sdo classificados em gerais e especificos. Os
objetivos gerais tém um caréter finalistico; refere-se aquilo que o treinando
serd capaz de fazer apés terem participado do treinamento. [...] Os objetivos
especificos tém um carater intermediério; sdo utilizados para identificar os
comportamentos esperados do treinando ao final de cada uma das unidades
do curso. Sdo também denominados objetivos instrucionais, operacionais ou
de aprendizagem.

Ja Marras (2009) cita dois tipos de objetivos na area de treinamento: Genéricos e
Especificos. Os objetivos genéricos sdo os que mostram a oportunidade de elevar a motivacao
e o0 autodesenvolvimento do profissional dentro e fora da empresa. Os objetivos especificos
sdo os que mostram a qualificacdo do profissional e a oportunidade de elevar o seu
conhecimento/aprendizado e de estarem sempre atualizados as inovagdes de acordo com o
cargo ocupado.

Marras (2009, p. 148) destaca 0s seguintes objetivos especificos:

Formacéo Profissional: tem como meta alcancar um grau ideal de capacidade
laboral para determinada profissdo, repassando todos 0s conhecimentos e
praticas necessarias ao bom desempenho de uma funcéo.

Especializacdo: oferece ao treinando um campo de conhecimento ou pratica
especifica dentro de uma area de trabalho para a otimizacgao dos resultados.
Reciclagem: tem como finalidade basica rever conceitos, conhecimentos ou
praticas de trabalho, renovando-os ou atualizando-os de acordo com as
necessidades.
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Tanke (2004, p. 191) cita 3 objetivos especificos do treinamento relacionados a
satisfacdo do cliente na area de hospitalidade:

1. Tornar a operacdo de hospitalidade um lugar seguro para empregados e
clientes: Prevencao de acidentes e medidas de seguranca;

2. Aumentar a satisfacdo do empregado: Reducdo dos custos de
rotatividade;

3. Proporcionar o conhecimento e 0s niveis de aptidao necessarios para atuar
no cargo designado.

Deve-se compreender que para todos os objetivos gerais e especificos que uma
Organizacdo venha a ter, existem objetivos de treinamento para sua realizacdo. Entdo para
Tanke (2004, p. 197) os objetivos de treinamento devem “ser realistas e devem proporcionar
algum tipo de avaliacdo para determinar se foram cumpridos ou ndo. VVocé ndo encontrara em
um livro a lista de objetivos de treinamento que serdo adequados para sua situagdo”.

Entre os objetivos genéricos, que podem ser chamados de gerais, Marras (2009)
destaca:

Aumento da producao.
Aumento da qualidade.
Estimulo motivacional.
Aprimoramento pessoal e organizacional.
Atendimento de exigéncias das mudangas.

Segundo Gil (1994, p. 74), “os objetivos do treinamento podem referir-se a
conhecimentos, habilidades ou atitudes”. Referente a estas competéncias, Marras (2009, p.
145 e 146) comenta que “O treinamento produz um estado de mudanga no conjunto de
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) de cada trabalhador, uma vez que implementa
ou modifica a bagagem particular de cada um”. Estes trés fatores envolvem o
desenvolvimento de mudancas na carga de conhecimento de cada envolvido, como também
na aplicacdo dos saberes e nas relacfes interpessoais. Desse modo, Gil (1994, p. 74) escreve
que

AN N NANAN

0s objetivos referentes a conhecimentos envolvem o desenvolvimento de
capacidades intelectuais, tais como memorizacdo de fatos e principios,
compreensdo de mensagens, aplicacdo do que foi aprendido, andlise, sintese
e avaliacdo. [..] Os objetivos referentes a habilidades enfatizam as
atividades de natureza neuromuscular. [...] Os objetivos referentes a atitudes
referem-se a disposi¢do para agir em relagdo a determinado objeto, pessoa
ou situacao.

Conclui-se entdo, que os objetivos do treinamento séo: a qualificagdo da mao-de-obra

e a intensificagdo do conhecimento dos seus profissionais.

A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO

A ideia de treinamento nos remete a algumas perguntas como: o porqué, o que, quem,
como e quando treinar. Um fator que ird iniciar basicamente na realizacdo de um treinamento
é o levantamento de suas necessidades, onde serdo detectadas as caréncias dos envolvidos,
constituindo-se num referencial que ird gerar que tipo de treinamento organizar. Segundo
Marras (2009, p. 150) “O levantamento das necessidades responde basicamente a duas
questdes iniciais”.

1. Quem deve ser treinado?
2. O que deve ser aprendido?

Para respondé-las, primeiramente é necessario um levantamento das necessidades de
treinamento (LNT), depois, uma programacdo de treinamento para atender as necessidades
diagnosticadas anteriormente e logo em seguida, a realizacdo do treinamento, e por fim,
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a avaliacdo dos resultados obtidos. Segundo Marras (2009, p. 152), “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”.

O profissional depende de um treinamento para se adequar a empresa e assim mostrar-
se eficaz e eficiente em seu cargo. Complementa Marras (2009, p. 152) que é através do LNT
“que se conhecem e ajustam as caréncias existentes entre o que a empresa necessita € o que os
trabalhadores tém a oferecer”. O diagnéstico ou levantamento das necessidades, como muitos
autores definem, mostra o que o individuo ou equipe de trabalho precisa para melhorar sua
eficiéncia, eficacia e produgdo. Segundo Chiavenato (1999, p. 299) “na medida em que o
treinamento focaliza essas necessidades e caréncias e as elimina, ele se torna benéfico para os
funcionarios, para a organizacgao e sobretudo para o cliente”

De acordo com Carvalho e Nascimento (1997, p. 157) “a pesquisa de necessidades de
formacdo constitui a etapa inicial que viabiliza o processo de treinamento. [...] € um
diagnodstico, o mais amplo possivel, de trés 4reas decisivas”. Estas dreas sdo: Analise da
Empresa ou Organizacdo, andlise das tarefas ou dos cargos e analise dos recursos humanos ou
do comportamento do individuo. E importante que todo LNT parta do geral para o particular,
ou seja, realiza uma coleta de informagdes desde o todo até o individuo que ira participar do
treinamento, ndo se esquecendo de colher dados sobre o seu departamento, cargo, funcédo e
atividades. E conforme Marras (2009, p. 154) “A area de T&D passa a tomar conhecimento
dessas necessidades através de: aplicacdo de questionarios, entrevistas, [...] aplicacao de testes
ou exames, observacdo in loco, [...] folha de avaliagdo de desempenho [entre outros
métodos]”.

A responsabilidade pela realizagdo do treinamento ndo é mais uma funcdo exclusiva
do setor de Recursos Humanos na area de Treinamento e Desenvolvimento (T&D), segundo
Boog (2001, p. 04) “identificar necessidades e detectar problemas sdo responsabilidades
gerenciais’.

A chefia imediata deve apontar e levantar junto aos seus subordinados
(treinandos em potencial) as necessidades concretas de treinamento.
Necessidades essas que devem ter como indicadores: queda do faturamento,
insatisfacdo dos clientes, m& qualidade dos produtos ou servigos, baixa
producdo e ou produtividade, erros sistémicos e ndo-cumprimento de prazos.
Pela observacdo desses indicadores que se percebera a real necessidade de
treinamento. Tal capacidade de discernimento € intrinseca a organizacao e a
percepcao desses indicadores deve-se dar em nivel gerencial.

E a participacdo da diretoria ou geréncia junto ao setor de Recursos Humanos (RH),
principalmente no LNT passa a ser de fundamental importancia. “Nenhuma unidade de
Recursos Humanos é capaz de conhecer todas as areas de atuagcdo da empresa. Por isso,
entende-se ser responsabilidade de cada area fornecer subsidios a unidade de RH para que ela
esteja apta a proceder a devida avaliagdo”

Em cada Organizacdo a necessidade de treinamento surge ou é detectada quando ha
uma lacuna entre os CHA necessarios e disponiveis, ou seja, falta qualificacdo necessaria para
o desempenho da atividade e a disponivel precisa ser reciclada ou treinada para se adequar aos
objetivos da Organizacdo, mais precisamente a execucao de sua funcéo.

Segundo Chiavenato (1989, p. 46 apud MARRAS, 2009, p. 154) o treinamento vale-se
de indicadores “[...] que servem para apontar eventos que provocardo fatalmente futuras
necessidades de treinamento”. Abaixo alguns indicadores:
¢ Expanséo da empresa e admisséo de novos empregados;
¢ Reducdo do nimero de empregados;

e Faltas, licencas e férias do pessoal,
e Modernizagdo do maquinario;
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e Elevado nimeros de acidentes e excesso de erros e desperdicios;
¢ NUmero excessivo de queixas;

e Falta de cooperacéo;

e Erros na execucao de ordens etc.

Mas deve-se ter atencdo nos indicadores desmotivacdo, produtividade baixa, faltas e
licencas médicas que podem néo serem resolvidas por treinamento. O treinamento é uma das
estratégias de acdo para resolver problemas organizacionais, principalmente nas equipes de
trabalho

De acordo com Marras (2009, p. 153),

O LNT é um programa continuo [ininterrupto], isto é, deve estar presente de
forma constante na organizacao [...] A organizacdo de uma empresa é um ser
vivo em constante mutagdo e — como vimos — pressionada a todo momento
pelas mudangas enddgenas e exdgenas. Por essa razdo, o LNT deve estar
constantemente ativo para diagnosticar em tempo héabil toda e qualquer
mudanca que se fizer necessaria.

TREINAMENTO COMO VANTAGEM COMPETITIVA DA ORGANIZACAO

Colaboradores treinados estabelecem uma forte vantagem competitiva, visto que sao
eles os protagonistas que introduzem e mantém o produto ou servico da empresa no mercado.
Os programas de treinamento proporcionados pela Organizacdo influenciam diretamente na
produtividade dos seus colaboradores, em que esta é um fator determinante e competitivo para
alcancar eficiéncia e eficacia empresarial. Se uma Organizacdo tem como meta aumentar a
produtividade antes de programas de treinamentos e aperfeicoamento, o resultado pode nao
ser atingido com éxito, visto que muitos empregados possuem competéncias individuais que
podem ser desenvolvidas para o trabalho com a ajuda de um processo de qualificacdo,
incentivo e recompensa.

Um dos motivos que levam uma empresa a investir em Treinamentos é acreditar que
as pessoas sao 0s bens fundamentais para 0 cumprimento dos objetivos organizacionais e que
é através delas que a empresa alcanca os resultados esperados.

Os programas de treinamentos, quando realizados de uma forma continua, com certeza
irdo motivar e aumentar o grau de satisfacdo do colaborador a fazer parte desta empresa,
resultando na exceléncia da prestacdo de servico ou da fabricacdo de um produto ao
consumidor final e internamente as mudancas positivas também ocorrem, através do
desenvolvimento harmonioso do trabalho em equipe, das relagfes interpessoais e da
comunicagdo interna entre lideres e liderados. A Satisfacdo no trabalho é um fator muito
positivo para 0 desenvolvimento das atividades de forma correta, de boa vontade e com
atencdo e cuidado, além de favorecer a vida pessoal, tornando pessoas melhores no convivio
com o proximo, resultante de uma relacdo de trabalho harmoniosa e crescente que €
propagada para 0s demais grupos sociais que convivem fora do local de trabalho (STANLEY,
2001).

Para Lacombe (2005, p. 313) “quem trabalha numa empresa ganha ndo s6 a
remuneracao, mas também aprendizagem e contatos profissionais. A prioridade que a empresa
dé ao treinamento sinaliza para seu pessoal a importancia atribuida as pessoas”. E as empresas
que nao possuem o T&D em seu organograma podem enfrentar dificuldades, principalmente
competitivas, por falta de profissionais motivados, qualificados, criativos, inovadores e
atualizados. Ainda com base em Lacombe (2005, p. 312) temos que:

Os bons profissionais gostam de aprender e evoluir. Uma empresa que ndo
treina ndo agrada aos bons profissionais; o treinamento é um beneficio que
pode contribuir para atrair e reter bons profissionais; o treinamento
proporciona um ambiente desafiador e motivador para os bons profissionais;
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numa época em que tudo muda com grande velocidade as pessoas desejam
ser treinadas e as melhores podem chegar a ponto de considerar que o risco
de permanecer numa empresa gque nao treina é maior do que o risco de sair; 0
treinamento contribui, assim, para reduzir a rotatividade do pessoal.

Tanke (2004, p. 211) examina o nivel de interesse e aprendizagem dos treinados para
que possam ter um bom desempenho nas suas atividades apés a realizacdo do treinamento. E
eles desejam aprender quando:

e Consideram o trabalho interessante;

e Podem sentir-se importantes naquilo que estéo realizando (cargo, fungéo);

¢ S&0 desafiados e mostram que séo capazes;

e Sabem que seu trabalho é reconhecido e admirado;

¢ Constatam que a satisfacdo de suas ambigdes pessoais constitui um dos beneficios;
e Concentram-se nos problemas reais.

A realizacdo de treinamentos em uma Organizagdo visa melhorar cada vez mais o
desempenho da equipe de trabalho, para que esta trabalhe de forma correta, motivada,
satisfeita e, com uma comunicagdo interna harmoniosa e saudavel. Segundo Carvalho e
Nascimento (1997, p. 156) o processo de treinamento proporciona mais beneficios,
principalmente “quanto ao pessoal em servico e a empresa como um todo”:

e Melhor aproveitamento das aptidGes dos empregados.

¢ Maior estabilidade de mao-de-obra.

e Estimulo ao espirito de emulacéo e fortalecimento da confianga no mérito como processo
normal de melhoria funcional.

¢ Dignificacdo do trabalho e elevacdo do ambiente moral da empresa.

O papel das Organizacdes com a preocupacdo do aprendizado de seus colaboradores
estd se ampliando cada vez mais, dando oportunidade para o crescimento de ambos, além
desta valorizacdo ser vista no mercado como um fator altamente competitivo perante a
concorréncia. Como diz Chiavenato (1999, p. 309) “A empresa deve criar um clima interno
favoravel ao treinamento e a capacitacdo das pessoas, em que novas habilidades sejam
incentivadas, a criatividade e a inovagdo sejam privilegiadas e 0s novos conhecimentos
valorizados”.

Vale ressaltar que junto com o desempenho da equipe, esta a melhoria da eficiéncia na
execucdo das atividades, o aumento da eficacia nos resultados e principalmente a motivagéo,
que segundo Gil (1994, p. 75) afirma ser “um elemento poderoso na aprendizagem. Aprende
mais quem esta motivado” e desempenha melhor a sua fungéo.

Com base no que foi ponderado anteriormente, conclui-se que para que uma
Organizacdo tenha sucesso em seus servigos e produtos, deve contar com um capital
intelectual treinado, qualificado, atualizado e motivado ao seu sucesso, como também
empenhado nos resultados positivos e no alcance dos objetivos gerais e especificos da
empresa.

O treinamento é uma ferramenta fundamental para a empresa que busca a exceléncia e
a qualidade nos resultados. Os Impactos de um Treinamento numa Organizacdo podem ser
constatados através dos indices de desempenho, motivagdo e atitudes dos envolvidos, que
motivados e incentivandos em suas atividades podem trazer novas ideias que possam
contuibuir para os avancgos da empresa no mercado em que atua.

Ha um inicio de mudanca comportamental na empresa, principalmente na
comunicacdo interna, elaboracdo de produtos sem desperdicios e na prestacdo de servigos de
alta qualidade e simpatia. Isto acontece porque 0 processo de treinamento produz
modificacOes de habitos e atitudes no individuo, maior desempenho na producdo do trabalho,
melhoria dos procedimentos de execucdo das atividades, dentre outras atitudes e posturas.
Sendo assim, pode-se constatar que uma das formas mais comuns de capacitacdo dos
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colaboradores nas OrganizacBes € o programa de treinamento, sendo um processo de
aprendizagem continua e intensa, eficaz tanto para que as Organizag¢Ges possam alcancgar suas
metas e objetivos, como para os colaboradores que adquirem conhecimentos profissionais.

CONSIDERACOES FINAIS

Com a elaboracdo deste artigo foi possivel observar que o treinamento é uma
ferramenta estratégica para o desenvolvimento e crescimento de uma Organizacdo perante
inclusive a concorréncia. E o capital humano é o mais favorecido, buscando atualizar-se cada
vez mais para alcancar os objetivos da Organizacao.

Mas, para que o treinamento seja eficiente, eficaz (os treinados apliquem o que
aprenderam) e efetivo para que o objetivo seja alcancado, é necessario um levantamento das
necessidades de treinamento bem elaborado e detalhado para que ndo seja feito um
investimento sem retorno positivo para a empresa.

O mundo esta cada vez mais competitivo e passando por mudancas diariamente. A
cada dia surgem novas tecnologias, novas técnicas de se fazer as coisas. Vai sobreviver quem
tiver competéncias para fazer de acordo com essas atualizadas exigéncias do mercado, sejam
os individuos ou as OrganizagOes. Percebe-se que o treinamento é uma ferramenta estratégica
para as empresas, pois torna seus profissionais aptos e qualificados a atuarem nesse mercado
rigoro, onde clientes buscam cada vez mais empresas que oferecem atendimentos
personalizados.

Constata-se com a pesquisa que para se obter resultados positivos, a Organizacdo deve
ter todos os seus empregados embasados no treinamento e motivados a realizar o seu servico
com o melhor conhecimento e desempenho. Verifica-se que o processo de treinamento é o
responsavel pela apresentacdo de profissionais bem treinados e mais qualificados no mercado.
Investir no trabalhador se torna uma necessidade para sua permanéncia no mercado e para
fidelidade de seus clientes. Por esta razdo as empresas devem privilegiar o investimento em
recursos humanos, pois com as ferramentas do treinamento, a empresa e 0s empregados
estardo indo para o caminho do sucesso. A equipe do RH precisa ser capacitada, com
instrutores que possuam qualificacdo, saber identificar as necesiadades do treinamento, saber
0s objetivos que desejam alcancar e dar o feedback dos resultados, tanto para os gestores
como para os colaboradores, apresentndo o resultado positivo ou negativo, sendo que a partir
desse resultado que os individuos podem iniciar sua mudanga de comportamento.

Através dos resultados no embasamento tedrico desta pesquisa, pode-se concluir que a
realizacdo de treinamento aos colaboradores é fundamental para o bom desempenho e
produtividade da Organizagcdo. A compreensdo do conceito e objetivos do treinamento
conduziu a perceber a sua importancia para o desenvolvimento de uma Organizacao, sendo
uma estratégia competitiva com a preocupacdo de sair a frente no mercado, de agregar novas
capacidades e de gerar novas atitudes por parte dos colaboradores.

E necessario que se tenha em mente que o individuo, independentemente da posicao
que ocupe no organograma hierarquico da empresa, almeja atingir objetivos pessoais. Assim,
0s objetivos organizacionais somente poderdo ser atingidos perfeitamente, na medida em que
a propicie aos seus colaboradores condi¢cbes para que 0S mesmos satisfacam suas
necessidades individuais. Pdde-se concluir, também, que os fatores “motivagdo”,
“conhecimento” e “aprendizagem” sdo muito importantes para atingir o desempenho de uma
equipe e que a auséncia deles por parte da Organizacdo, serd um ponto negativo ao seu
sucesso.

Entretanto, se reconhece que este artigo ndo pode ser considerado como permanente,
ndo se esgota nestas consideracGes, mas abre caminhos para o inicio de mais detalhamento
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sobre o tema Treinamento, visto que 0 mercado tem se modificado a cada dia e proporcionado
novas atitudes nas empresas.
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