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RESUMO

O presente artigo ira tratar sobre as técnicas de treinamento e desenvolvimento utilizadas no meio empresarial,
abordando também a questdo de qual a importancia para a organizacdo de aplici-los a seus colaboradores.
Assim, o presente artigo tem por objetivo geral discorrer sobre essas técnicas, alem de seus objetivos especificos
a serem discutidos, que tém por intuito destacar a importancia do treinamento, abordar a diferenca entre
treinamento e desenvolvimento, além de tratar sobre suas vantagens e beneficios para a empresa e também para
o colaborador. As metodologias utilizadas foram: a pesquisa bibliografica, descritiva e exploratéria, com
consultas a livros e artigos cientificos voltados para o tema, além da aplicagdo de um questionario. Através da
analise de literatura foi possivel identificar técnicas de treinamento e desenvolvimento defendidas por autores
estudiosos da area. Os resultados alcancados irdo realcar a importancia da discussdo sobre o tema, visto que a
andlise dos dados obtidos com a aplicagdo do questionario pdde demonstrar sua relevancia na prética.
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ABSTRACT

This article will deal with the training and development techniques used in the business environment, also
addressing the importance of applying them to their employees. Thus, this article aims to discuss these
techniques, in addition to their specific objectives to be discussed, which aim to highlight the importance of
training, address the difference between training and development, and address their advantages and benefits for
training. the company and also for the employee. The methodologies used were: the bibliographical, descriptive
and exploratory research, with consultations to books and scientific articles focused on the theme, besides the
application of a questionnaire. Through the literature analysis it was possible to identify training and
development techniques advocated by scholars. The results will highlight the importance of the discussion on the
subject, since the analysis of the data obtained with the application of the questionnaire could demonstrate its
relevance in practice.

Keywords: Training. Development. Importance of training.
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INTRODUCAO

Falar sobre o capital intelectual de uma organizacdo nunca esteve tdo em alta como
atualmente, ainda mais quando ele é encarado como um diferencial competitivo perante a
concorréncia. Porém, para que ele seja visto dessa forma, o capital intelectual precisa estar
realmente capacitado, ou seja, necessita estar devidamente treinado.

Como problematica de pesquisa, tem-se a questdo de qual a importancia para a
organizacdo de se aplicar o treinamento e desenvolvimento para seus colaboradores. Assim,
este presente artigo tem como objetivo geral tratar sobre as técnicas de treinamento e
desenvolvimento existentes. Entre seus objetivos especificos, buscard discorrer sobre a
importancia do treinamento, diferencia-lo do desenvolvimento e tratar de suas vantagens e
beneficios.

Importante ressaltar que as técnicas aqui mencionadas sdo embasadas por autores
renomados e este artigo tem por finalidade apenas servir de guia para as técnicas em si. Todo
0 contetido aqui apresentado foi fruto de pesquisa bibliografica, descritiva e exploratdria,
juntamente com a elaboracdo de um questionario objetivo.

No primeiro capitulo serd referenciada a importancia que o treinamento e
desenvolvimento tém dentro de uma empresa, bem como as etapas de sua aplicacdo, como o
levantamento das necessidades de treinamento, o desenho do programa, a aplicacdo em si e a
avaliacdo dos resultados.

Posteriormente serdo apresentadas as varias técnicas de treinamento existentes e que
sdo utilizadas pelos profissionais de gestdo de pessoas para a capacitacdo dos colaboradores.
Importante lembrar que mesmo o profissional mais capacitado, ao mudar de empresa também
deve passar por um treinamento visto que empresas diferentes possuem processos e culturas
diferentes, e dai a importancia da empresa escolher bem a técnica que mais se enquadre em
sua realidade.

Logo apos, sera tratada sobre a avaliacdo do treinamento e sua importancia para o
processo. Por dltimo, serdo apresentados os resultados de um questionario, onde através do
mesmo buscou-se mensurar a no¢do acerca do treinamento pelo ponto de vista dos

colaboradores de um colégio particular.
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1. A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO E DO
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL NAS EMPRESAS

No meio empresarial, procura-se estar a frente dos seus concorrentes, seja por meio de
preco, qualidade, inovagfes ou outros diferenciais. Para que estes requisitos sejam atendidos,
o capital humano também deve ser um diferencial a ser trabalhado, pois ele ira garantir que 0s
objetivos da empresa sejam alcancados. Para isso, cabe a ela capacitar os colaboradores
através do treinamento e do desenvolvimento, alinhando as habilidades destes com as suas
necessidades organizacionais.

Vale ressaltar que o treinamento ndo deve ser encarado como uma despesa, mas como
um investimento que pretende auxiliar a empresa no alcance de suas metas e objetivos.
“Modernamente, o treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias nas
pessoas para que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras a fim de contribuir
melhor para os objetivos organizacionais [...]” CHIAVENATO (2014, p. 310).

Antes de se aprofundar sobre o tema treinamento em si, faz-se antes necessario
ressaltar sua diferenca em relacéo ao desenvolvimento. Conforme Chiavenato (2014), embora
0s métodos de ambos sejam similares no que tange o foco da aprendizagem, o que 0s
diferencia sdo suas perspectivas quanto ao tempo. Enquanto o treinamento é mais voltado
para o presente, com foco na busca por melhorias nas habilidades necessarias para o cargo
atual, o desenvolvimento j& possui uma perspectiva futura, onde novas habilidades serdo
desenvolvidas para ocupacao de cargos no futuro.

Corroborando desta ideia, a Fundacdo Nacional da Qualidade — FNQ (2018) afirma
que os objetivos do treinamento e do desenvolvimento se definem em reduzir a distancia entre
0 necessario e o existente no que se refere a qualificacdo profissional, onde o treinamento é
mais voltado para o exercicio da funcdo, enquanto o desenvolvimento se volta para a vida do
colaborador dentro da empresa. Ainda sobre o desenvolvimento Meneses, Zerbini e Abbad
(2011) o definem como uma agéo orientada visando o crescimento e a evolugédo profissional e
pessoal do funcionario.

Sobre as vantagens do treinamento de pessoal afirma Chiavenato (2014, p. 328), “[...]
pode reduzir custos operacionais, aumentar a lucratividade, diminuir a rotatividade ou reduzir
o tempo de ciclo quando tem um propésito definido nesse sentido. Também pode criar valor e

vantagens competitivas para a organizacao”.
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Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) também dissertam sobre as vantagens do
treinamento e complementam afirmando que o mesmo traz beneficios ndo s6 para o
colaborador e para a empresa, mas também para o mercado de trabalho em geral. Os
colaboradores se beneficiam do treinamento ndo sé pelo fato de poderem descobrir e
desenvolver aptiddes e habilidades, mas também por sentirem que seu trabalho serd
valorizado e poder ter uma seguranca maior quanto a estabilidade no emprego.

Ja a empresa se beneficia do fato de que com o treinamento, ha um aprimoramento dos
produtos ou servigos produzidos, pois o pessoal responsavel por estas tarefas estard
devidamente treinado. Outros beneficios a serem citados sdo: melhor adaptacdo aos avangos
da tecnologia, reducdo de erros, tendéncia da diminuicdo dos acidentes de trabalho, maior
estabilidade de pessoal e maior disponibilidade de pessoal para assumir cargos de supervisao
ou de geréncia, visto que o treinamento também pode aperfeicoar talentos.

Quanto as vantagens para o mercado de trabalho, destaca-se que a partir do momento
em que as empresas investem em treinamento, tem-se uma melhor defini¢cdo e compreensao
dos perfis dos colaboradores exigidos para 0s cargos, consequentemente uma melhor
racionalizacdo dos métodos de treinamento e também uma melhoria nos padrbes dos
treinados.

Sobre as desvantagens de n&o se aplicar o treinamento, o Servico Brasileiro de Apoio
as Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE (2015) enumera que sem ele pode haver mal uso
de equipamentos, o que pode levar a serem danificados, riscos para o colaborador ou até
mesmo para os clientes, gastos com inovag¢fes em equipamentos ou Servicos sem o retorno
esperado, além de receio dos colaboradores com a modernizacdo, 0 que pode levar as
inovagdes a ndo serem utilizadas.

Percebe-se entdo, que o treinamento de pessoal dentro de uma empresa é uma
ferramenta importante cuja funcdo ndo se restringe a somente melhorar o desempenho do
colaborador e entregar resultados, mas também atuar na prevencdo de acidentes devido a falta
de preparo.

No que se refere a execucdo do treinamento em si, segundo Noé (2015), a
responsabilidade por sua aplicacdo fica a cargo de instrutores, especialistas, consultores ou
gerentes da area, isso na maioria das empresas. Porém o treinamento também pode ser
terceirizado para universidades, instituicbes técnicas, organizacOes profissionais ou

governamentais além de empresas de consultorias.
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Sobre sua implantacdo, o treinamento pode ser aplicado quando a empresa faz
mudangas nos meios de producdo ou servigos, quando adquire novos equipamentos, ou
guando uma &rea se mostra ineficiente. Cabe a empresa realizar um prévio levantamento de
dados para s6 entdo afirmar se ha a necessidade ou nao de treinamento.

De acordo com Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), a pesquisa de necessidades de
formacdo é a primeira etapa a ser cumprida no processo de aprovacdo do treinamento. Os
autores ainda pontuam que a partir desta pesquisa € que se da inicio as outras fases do
treinamento. Essas fases se dividem em cinco partes, sendo a primeira relativa aos principios
de aprendizagem que serdo aplicados durante o treinamento em si, seguida da escolha dos
métodos para a capacitacdo do profissional. As fases restantes se dividem entre a
programacdo, a execucao e a avaliacdo dos resultados.

Chiavenato (2014), divide o processo de treinamento em quatro etapas, sendo a
primeira 0 levantamento das necessidades do treinamento. A segunda etapa se refere ao
desenho, onde € elaborado o programa de treinamento. Na terceira tem-se a implementacéo,
na qual é feita a execucdo do mesmo, e por Gltimo tem-se a avaliacdo onde se verificam 0s
resultados alcancados.

Além dos métodos anteriormente citados, h& indicadores que também ajudam a
identificar necessidades de treinamento, sendo estes divididos em dois grupos, conforme
afirma Chiavenato (2014). No primeiro esses indicadores sdo referentes as necessidades
futuras da empresa, nas quais o treinamento ainda ird se fazer preciso como: expansao,
reducdo de colaboradores, alteracdes dos processos de trabalho, férias, producdo de novos
produtos ou servigos e aquisi¢do de novos equipamentos.

J& o outro grupo contém os indicadores de necessidades que ainda ndo foram supridos
como: problemas com a producao, baixa produtividade e qualidade, acidentes no ambiente de
trabalho, mé relacdo entre os colaboradores, grande nimero de queixas, mau atendimento aos
clientes, erros ao seguir ordens, falta de interesse e de cooperacdo. Estas sdo apenas amostras
das situacdes que podem ocorrer devido a falta de treinamento.

Na segunda etapa, tem-se 0 desenho do programa de treinamento. Nas palavras de
Chiavenato (2014, p. 319) “o programa deve ter objetivos bem definidos que servirdo de
métricas para garantir 0 sucesso e deve estar alinhado com os objetivos organizacionais.”
Cabe a empresa buscar o melhor programa e adapta-lo a sua realidade e as suas necessidades.

Ou seja, mesmo que um programa de treinamento funcione bem em uma empresa, nao quer
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dizer que outra deverd simplesmente copia-lo visto que, sdo empresas distintas com
estratégias diferentes.

Ja sobre a terceira etapa, que aplica ou executa o treinamento, afirma Chiavenato
(2014, p. 323) “ha uma sofisticada gama de tecnologias de treinamento com varias técnicas
para transmitir informacGes necessarias e desenvolver habilidades requeridas no programa de
treinamento.” Segundo o autor, esta € a fase mais importante onde o treinamento seré aplicado
de acordo com a técnica que mais se adequar a sua necessidade.

Sobre a Ultima etapa, também ressalta Chiavenato (2014, p. 327) “a etapa final é a
avaliacdo do programa de treinamento para verificar a eficacia e confirmar se o treinamento
realmente atendeu as necessidades da organizacdo, das pessoas e dos clientes.” Os
treinamentos possuem custos e se faz necessario verificar se eles realmente deram o retorno

esperado para a empresa.

2. TECNICAS DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

No momento em que a empresa designa uma tarefa para um colaborador, ou faz
contratacdo recente para uma vaga, ela deve checar se o candidato em questdo possui 0
conhecimento ou habilidade necessaria para assumir tal responsabilidade. Sobre este
pensamento, afirma Xavier (2006, p. 47) ““[...] ninguém chega a uma empresa suficientemente
treinado. Cada funcdo, cada empresa, cada tarefa é diferente — e ha necessidade de
treinamento especifico.”

Sobre a técnica de treinamento a ser adotada nestas situacGes, afirma o Sebrae (2015,
p. 2) “[...] deve ser baseada em funcdo dos resultados esperados e tendo em vista 0s
conhecimentos ja adquiridos pelo funcionario, seu perfil e habilidades e, principalmente, as
caracteristicas das novas atividades a serem exercidas pelo treinando.”

Marras (2016) também corrobora desta ideia e afirma que as técnicas que serdo
utilizadas pelos instrutores irdo variar conforme o objetivo do treinamento e também de
acordo com o grupo a ser treinado. Deve-se também levar em conta detalhes como os
conhecimentos pré-adquiridos pelo colaborador, bem como suas capacidades e aptiddes de

acordo com o perfil da tarefa a ser executada.

2.1 Treinamento no local de trabalho ou no cargo
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Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p. 221) narram que se trata de uma “[...]
técnica utilizada pela maioria das empresas, principalmente aquelas que ndo contam com
centros de formagao. [...] se caracteriza pela utilizagdo de maquinas, equipamentos, materiais
e outros recursos empregados no proprio ambiente de servigo [...].” Refor¢ando que assim o
treinando ter& um processo de aprendizagem mais pratico, no qual poderd obter o

conhecimento e dominio necessario para desempenhar suas atividades.

2.2 Rodizio de funcdes

Caracteriza-se pela transferéncia de um colaborador de uma fungdo para outra. De
acordo com Lacombe e Heilborn (2008) é uma das técnicas mais utilizadas por empresas de
grande porte para treinar e preparar seu pessoal para assumir novas fun¢Ges. Complementam
ainda afirmando que sua principal vantagem é possibilitar um aumento da viséo global que os
colaboradores tém da empresa.

Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) também acreditam deste raciocinio ao
afirmarem que esse método de formacéo profissional favorece ao colaborador movimentar-se
por Varios cargos, viabilizando assim a chance de conhecer e trabalhar em diversas atividades
na empresa. O colaborador ird vivenciar diversas experiéncias ao transitar por variadas
funcbes, podendo desse modo ampliar sua visdo da empresa. Ainda segundo o0s autores, 0
objetivo principal dessa técnica é a formacdo de um banco de talentos, dando a chance nédo
somente de um amplo aprendizado para o colaborador, mas também lhe proporcionar um

planejamento de carreira.

2.3 Simulacéo

Segundo Dessler (2003), pode-se entender o treinamento por simulacdo como uma
técnica que acontece fora do local de trabalho, onde os colaboradores em treinamento irdo
aprender em equipamentos que usardo futuramente ou em equipamentos simulados, sendo
mais utilizada quando o treinamento no proprio local de trabalho se mostra perigoso ou
0Nneroso.

Complementando o raciocinio, Marras (2016) afirma que este método € bastante
utilizado para treinamento de operagdes técnicas, onde geralmente hd o uso de maquinas,

automoveis, avides, entre outros veiculos, além de equipamentos. Assim, podem-se ser
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verificadas tanto as habilidades dos colaboradores em treinamento, quanto suas possiveis
respostas e reacdes diante de determinadas situacdes.

2.4 Instrucdo programada e capacitacao técnico-profissional

Milkovich e Boudreau (2013), apontam que a instrugdo programada oferece ao
treinando uma sucessao de atividades, permitindo desse modo a avaliacdo do éxito durante o
treinamento em si, e possibilitando uma atualizacdo sobre as respostas conforme avanca no
treinamento.

J& sobre a capacitacdo técnico-profissional, conforme Lacombe e Heilborn (2008, p.
273), “destina-se a melhorar o desempenho de profissionais nas funcdes que ja exercem, ou a
capacité-los para fungdes, em geral, de maior dificuldade.” Salientando que seu foco ¢ o
aperfeicoamento dos colaboradores em assuntos técnicos, desenvolvendo e aprimorando suas
habilidades.

Entende-se entdo que a capacitacdo técnico-profissional é capaz de transmitir
conhecimentos, tendo como foco o aperfeicoamento e desenvolvimento de habilidades

técnicas nos colaboradores treinandos.

2.5 Aula expositiva e treinamento em classe

A aula expositiva pode ser usada tanto para formacdo individual quanto em grupo.
Segundo Marras (2016, p. 146) “[...] o instrutor repassa oralmente a um grupo de treinandos
0s conhecimentos necessarios ao saber. E uma técnica exigida em praticamente todas as
ocasides de treinamento”. Para que o treinamento se faga mais completo, geralmente ela é
utilizada juntamente com outras técnicas.

J& o treinamento em classe, conforme afirma Chiavenato (2014), faz uso da sala de
aula e do instrutor para que possam formar e aprimorar conhecimentos e habilidades para o
colaborador. Salientando que as habilidades que podem ser adquiridas podem ser mais
técnicas ou até mesmo interpessoais.

Pode acontecer também de que a utilizacdo da sala de aula ndo seja somente pela falta
de espaco dentro da empresa, mas simplesmente por oferecer melhor condicao de treinamento
de acordo com o que ele exige. Um bom exemplo séo as empresas especializadas em oferecer

treinamento, que disponibilizam uma estrutura propria e adequada para este fim.
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2.6 Leitura e estudo de caso

E uma das técnicas mais empregadas para difundir conhecimentos. De acordo com
Chiavenato (2014, p. 325) “uma vantagem da leitura é que o instrutor expde aos treinandos
uma quantidade méaxima de informacdo em determinado periodo. Mas, por ser um meio de
mao Unica, os treinandos adotam uma postura passiva.”

Ja o estudo de caso pode ser visto como uma ferramenta pela qual os treinandos irdo
testar suas capacidades. Neste método, segundo Marras (2016, p. 146) “[...] pede-se ao
treinando que analise por escrito um case (caso-problema) apresentado pelo instrutor; apds
analise cuidadosa, ele devera — sozinho ou em grupo — encontrar alternativas de solucdo.”

Conforme Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p. 217), “[...] o estudo do caso ¢
programado para que o treinando possa descobrir os principios bésicos que o levam a
pesquisar e sugerir varias alternativas em relacdo ao problema (caso) apresentado.” Este
método estimula a criatividade e a0 mesmo tempo promove participacdo nas tomadas de
decisdo, levando os colaboradores treinandos a se sentirem familiarizados com problemas e

situacOes reais e que fazem parte da rotina de uma empresa.

2.7 Dramatizacao

E uma técnica de aprendizagem que simula situacbes e comportamentos, onde 0s
participantes acabam se identificando e aprendendo com as acbes ali simuladas. Ela &,
segundo Marras (2016, p. 147) “[...] muito utilizada em modulos nos quais ha énfase na
andlise comportamental e na reacdo de terceiros a certa situa¢do. O treinando assume um
determinado papel, previamente dado pelo instrutor, e trabalha o script a exemplo de um
ator.”

Este procedimento €, segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p. 215) “[...]
indicado para a formagdo de profissionais que, no exercicio de suas atividades, t€ém como
caracteristica primordial manter contato com outras pessoas — vendedores, professores,

relagdes publicas etc.”

2.8 Workshop e brainstorming
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Em sua traducdo, workshop pode ser entendido como “oficina”, porém a expressao é
mais usada para definir reunido de pessoas com o foco em determinado assunto. A técnica em
si pode ser vista como um curso mais enxuto, voltado para as préticas e situagdes do meio
empresarial, como define Marras (2016, p. 147), “[...] técnica que relne treinandos para
explorar solugOes grupais de problemas praticos do dia a dia. Estimula a criatividade, a
participag@o e promove o comprometimento conjunto de decisdes”.

Através desta técnica, é dado ao treinando a chance de trocar ideias e comparar seu
modo de agir e raciocinar com o de outras pessoas, buscando solug¢bes para problemas reais.
Em consequéncia disso, a empresa terd& um time mais comprometido com os objetivos e
desempenho da mesma.

Ja o brainstorming, ou tempestade de ideias, € uma técnica utilizada, segundo Marras
(2016, p. 147) “[...] para provocar principalmente a criatividade e a rapidez de raciocinio dos
participantes. Estimulados pelo instrutor, que indica certo assunto, os treinandos de pronto
expressam seu ponto de vista ou aquilo que pensam a respeito do assunto em pauta.”

Caracteriza-se entdo pela informalidade, onde ndo ha limites para expor ideias acerca
do tema em discussdo, estimulando assim a criatividade, o surgimento de boas ideias e

sugestdes, além de uma maior participacao de todos.

2.9 Palestra e conferéncia

A palestra € uma técnica utilizada quando a empresa pretende passar aos treinandos o
conhecimento e a opinido de alguém em especifico. De acordo com Marras (2016, p. 148)
“Em geral, o palestrante ¢ alguém que domina profundamente um assunto e que foi convidado
(ou contratado) para que os treinandos possam conhecer e debater com o palestrante detalhes
do tema”.

Segundo Milkovich e Boudreau (2013), através de palestras é possivel oferecer
conhecimento de forma eficaz e rapida, porém contam com a desvantagem: a comunicagdo
pode acabar se tornando unilateral, com apenas o palestrante falando. Cabe entdo ao
palestrante saber dosar os momentos de fala e abrir espaco para tirar dividas dos ouvintes, de
modo a se tirar o maximo proveito da palestra e do conhecimento ali disseminado.

Ja a conferéncia, segundo Marras (2016, p. 148) “[...] segue 0 mesmo formato da

palestra, diferenciando-se daquela pela maior formalidade com que ¢ realizada a

70



REVISTA GESTAO, INOVACAO E NEGOCIOS V. 05 N. 02 ISSN 2447-8520

apresentacdo”. Pode ser vista também como uma grande reunido, geralmente conduzida por

alguém especialista em uma &rea, se caracterizando por ter um ambiente mais formal.

2.10 Painel e simpdsio

O painel, conforme Marras (2016, p 147) “[...] utiliza a apresentacdo e discussdao
conjunta de especialistas em determinado assunto para uma plateia de ouvintes (treinandos). E
uma reuniao de trabalho que se caracteriza pela informalidade e descontragao [...]”.

Esta técnica conta ainda com a coordenacdo de um mediador. Outra caracteristica é
que além dos especialistas que irdo abordar os temas, ela pode contar também com
interrogadores, que irdo questionar e discutir o tema sob determinados angulos.

O simpdsio tende a seguir a mesma estrutura do painel, porém se caracteriza por ser
mais formal, onde nele os expositores ndo irdo debater entre si, mas trocar informacdes. De
acodo com Marras (2016, p. 147) “[...] o simpodsio aborda temas mais cientificos e se vale de
algumas técnicas complementares para cumprir sua missao (quadro-negro; material ilustrativo
etc.). Os expositores apresentam-se individualmente, cada um apresentando uma faceta do

tema central.”

2.11 Audio, video e teleconferéncia

Segundo defendem Milkovich e Boudreau (2013), o futuro das técnicas de treinamento
pode estar na aprendizagem a distancia, com o uso de tecnologias que permitem a interacéo
das pessoas e a transmissdo de conhecimentos e experiéncias, seja através de video, audio e
internet. Ainda segundo os autores, dentre as suas vantagens, destacam-se a rapida e eficiente
distribuicdo da experiéncia do treinamento para varias pessoas, e também por ndo haver
problemas como a disponibilidade de tempo dos instrutores ou a dificuldade de juntar os
mesmos com os treinandos em um mesmo lugar e horério.

No que se diz respeito especificamente a videoconferéncia, Dessler (2003) explica que
ela permite a pessoas de diferentes locais se comuniquem ao vivo com outras pessoas de
diferentes cidades, regides ou paises. Por meio das ferramentas de midia citadas, fica
demonstrado que o fator distancia ndo é mais um obstaculo na hora de se planejar um

treinamento.
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2.12 Computadores e internet

Além dos treinamentos com midias citados anteriormente, outro que se destaca € o
treinamento computadorizado. Conforme esclarece Dessler (2003), o colaborador em
treinamento ir4& usar um sistema computadorizado com o intuito de ampliar seus
conhecimentos.

Neste tipo de treinamento, o uso da internet o faz ficar ainda mais completo, visto que
através do computador tanto o responsavel pelo treinamento quanto o treinando poderéo ter
acesso a informacdo de maneira acessivel, de modo a buscar novos meios e processos,
dissipar davidas e adquirir novos conhecimentos. Coforme exemplifica Noe (2015), no
aprendizado on-line, a pessoa é responsavel por ditar seu proprio ritmo, sendo este estilo de

ensino o mais utilizado entre as técnicas com base em tecnologia.

2.13 A distancia

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), o treinamento a distancia pode ser
entendido como um método que busca atender alunos que buscam conhecimento e treino por
conta prépria, principalmente quando estdo longe de profissionais ou locais de treinamento.

Conforme pontuam os autores, a principal meta do treinamento a distancia, € poder
atender as necessidades de formacdo e treinamento profissional independente do lugar onde
estiver e para qualquer um que tenha interesse em se profissionalizar, principalmente no caso
de ndo haver uma instituicdo propria por perto.

Com o auxilio da internet, a propagacao da informacéo acontece de forma instantanea,
com isso 0 acesso a determinada informacdo a respeito de um assunto se torna mais acessivel,
0 que é um grande diferencial visto que atualmente os processos estdo cada vez mais
modernos e se manter atualizado é uma questdo de sobrevivéncia. No que tange a area do
treinamento, a internet pode ser usada tanto para conectar instrutores e alunos, quanto para ser

uma fonte de conhecimento para ambos.

2.14 Universidades corporativas, formacao de trainees e desenvolvimento de executivos
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As universidades corporativas podem ser entendidas como ferramentas de capacitacao
de colaboradores. De acordo com Milkovich e Boudreau (2013), elas se caracterizam por
serem grandes centros de treinamento e contar com equipamentos modernos de ultima
geracao.

J& o trainee, traduzindo do inglés, “estagiario”, geralmente se refere aos profissionais
que estdo iniciando carreira. Conforme explica Lacombe e Heilborn (2008), esta técnica é
voltada para o publico jovem, geralmente de ensino de nivel superior e com pouco tempo de
empresa. O objetivo é preparar esse publico para assumir cargos de responsabilidade dentro
da empresa. Esse tipo de formacdo geralmente abrange aspectos mais voltados para o

interesse da mesma, podendo o programa durar algumas semanas ou até mesmo varios meses.

2.15 Novas tendéncias

Com a globalizagdo, a rapida troca de informagdes e expansdo do conhecimento, a
tendéncia é que o setor de treinamentos também passe por mudancas e se modernize.
Chiavenato (2014), atraves de dados da Association Society for Training and Development
(ASTD) nos mostra as principais tendéncias para a area de Treinamento e Desenvolvimento,
sendo elas demonstradas no quadro a seguir.

Quadro 1- Novas tendéncias de treinamento.
TENDENCIA DESCRICAO

Chiavenato (2014) salienta que as organizacdes que melhor se adaptarem
aos novos conhecimentos, aprendendo bem, de forma eficaz e rapida, e que
também souberem posicionar o setor de recursos humanos em posigdes
estratégicas, irdo conseguir desempenhos superiores.

1. Aprendizagem como
estratégia empresarial

A tecnologia da informacdo é cada vez mais usada para transpor obstaculos
como custos, capacidades de salas de aula e horarios, 0 que torna o
2. E-learning planejamento de treinamento algo mais palpével e realizavel para empresas.
CHIAVENATO (2014).

Aqui o foco do treinamento ndo esta nas atividades exercidas, mas sim no
3. Treinamento como desempenho dos colaboradores, das equipes e da empresa em geral, tendo
consultoria de desempenho como alvo os resultados a serem alcancados. CHIAVENATO (2014).

Se antes 0s gerentes adotavam um estilo mais fechado e técnico, agora estdo
assumindo uma postura mais humana. Para isso, estdo buscando investir em
autoconhecimento e disponibilizar coaching (processos pelos quais pessoas
4. A lideranca esta atingem objetivos) e lideranca para suas equipes.

valorizando o estilo coaching | Agora faz parte do meio empresarial, preocupaces com detalhes como a
presenca de didlogo, discussdo sobre carreiras e melhoras no desempenho e
a busca por relacionamentos interpessoais. CHIAVENATO (2014).

5. O papel do especialistaem | Agora 0 especialista desta area ndo estd mais restrito a apenas oferecer
Treinamento e cursos. Ele se encontra atualmente na parte central dos processos de
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Desenvolvimento esta se inovacdo e aprendizagem, focando no crescimento das pessoas e da
modificando: organizacdo de modo que o sucesso seja alcancado. CHIAVENATO (2014).

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).
3 AVALIACAO DO TREINAMENTO

E necessario por parte da empresa, saber se 0 programa de treinamento realmente
atingiu o objetivo. Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p. 231) dizem que “muitas vezes, a
geréncia esta mais voltada para a obtengdo de resultados do sistema, deixando de lado uma
analise mais cuidadosa da rela¢do custo/beneficio da atividade de capacitagdo profissional.”
Ou seja, por mais que seja negligenciada, a avaliacdo ndo pode deixar de ser feita.

Para Lacombe e Heilborn (2008), um dos motivos pelos quais as empresas investem
menos que o ideal em treinamento, é por causa do medo de perderem o investimento com a
saida do colaborador treinado. Cabe a ela tomar precaucfes para que o receio de treinar nao
atrapalhe a vida organizacional. Algumas medidas podem ser efetivas nesse caso como:
treinar mais pessoas de uma vez e diluir o risco, escolher bem o colaborador caso precise
treinar poucos e oferecer aos recém treinandos um plano de aproveitamento de habilidades
para que se sintam motivados.

Caso o0s topicos anteriormente mencionados tenham respostas positivas, conclui-se que
0 treinamento foi bem sucedido e de bom proveito para a empresa. Se as respostas forem
negativas, ele ndo conseguiu atingir os objetivos inicialmente propostos.

Milkovich e Boudreau (2013) afirmam que a avaliacdo do treinamento s6 tem valor se
for usada para aperfeicoar decisbes futuras. Os autores salientam também que um
planejamento constante juntamente com a avaliacdo, sdo fundamentais para garantir o retorno

do investimento para a empresa.
4 ANALISE DE RESULTADOS

Para um melhor entendimento sobre o tema foram levantadas questfes acerca da
necessidade de treinamento. Os questionarios a seguir foram aplicados em um colégio
particular da cidade de Jaraguéd — Goias, para os colaboradores do setor administrativo, apoio
pedagdgico e corpo docente, contando respectivamente com 6, 7 e 10 colaboradores cada,

totalizando 23 participantes. Vale ressaltar que os graficos que serdo apresentados
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demonstram as medias gerais obtidas para todos os setores. A primeira pergunta foi referente
a escolaridade.

Mais da metade dos colaboradores dos trés setores possui nivel de formacao superior,
principalmente no que diz respeito a especializagdes, demonstrando que seu capital intelectual
possui em sua maioria, uma alta formagéo académica.

A segunda pergunta refere-se ao tempo que o colaborador trabalha na funcéo. Nesta
questdo, nenhum dos colaboradores entrevistados possui menos de dois anos de trabalho no
colégio, o que demonstra estabilidade por parte da instituicdo para buscar manter seu capital
intelectual, e também por parte do colaborador que enxerga ali uma possibilidade de
crescimento profissional.

A terceira pergunta foi voltada para a aptiddo e o0s questionava se consideravam

preparados para o exercicio da funcéo.

Gréfico 1 — Aptidao

12

0
N3o estou devidamente Sim, mas gostaria de receber Sim, estou preparado e
preparado, gostaria de receber treinamento qualificado

treinamento

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

Conforme afirma Chiavenato (2014) os processos de treinamento podem ser
entendidos como 0s meios pelo qual a pessoa é preparara para exercer uma tarefa com
eficiéncia. Assim, neste grafico, nota-se um empate técnico, onde uma metade diz estar
totalmente preparada, e a outra apesar de também o dizer, ainda assim gostaria de receber
treinamento.

Na quarta questdo, foi perguntado aos colaboradores sobre o tempo que eles tém para
executar as tarefas. Percebeu-se que boa parte disse conseguir terminar suas tarefas no tempo
exato, enquanto outra parte diz ndo conseguir e ainda ha o agravante de se estar acumulando
tarefas. Neste caso deve-se buscar compreender onde estad o problema, porque estad havendo

acumulo de tarefas ou fungdes, e se deve haver revisdo nos processos de execucdo das tarefas.
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A quinta questdo foi sobre as suas pretensdes quanto a vaga que se ocupa atualmente.
Nesta questdo, alguns optaram por permanecer na mesma fungdo, outros optaram por
permanecer e se especializar no que faz atualmente. Porém a maioria afirmou que pretende se
especializar e mudar de funcao, seja por pretensdes de carreira, salario ou aptidao.

A sexta questdo diz sobre a postura dos colaboradores quando havia treinamentos no
colégio para seus profissionais. Esta questdo esta intimamente ligada a questdo anterior.
Marras (2016) afirma que treinar um colaborador ¢ dar a ele a possibilidade ser eficaz e
realizar suas tarefas com qualidade. Ou seja, ndo basta apenas treinar para se especializar no
que faz ou para mudar de cargo, deve-se mensurar se 0 mesmo esta sendo efetivo ao ser
colocado em praética.

A sétima questdo tratava sobre quais técnicas de treinamento os colaboradores ja
haviam recebido enquanto trabalhavam no colégio. Cursos em sala e aula e palestras ou
conferéncias sdo as técnicas mais utilizadas.

Na oitava questdo, os colaboradores responderam a quais técnicas de treinamento
tinham mais facilidade de aprendizado. Enquanto doze colaboradores receberam treinamento
com cursos em salas de aula, apenas metade afirmou ter mais facilidade com esta técnica de
treinamento. Com o treinamento préatico no local de trabalho, ocorreu justamente o contrario,
quatro foram treinados com esta técnica, porém oito afirmaram ter mais afinidade com ela.

Sete colaboradores afirmaram terem recebido treinamentos envolvendo palestras e
conferéncias, ao mesmo tempo ninguém afirmou ter recebido treinamento por meio de cursos
técnicos de capacitacdo profissional. A opcdo palestras e conferéncias ndo foram escolhidas
por nenhum colaborador, ao passo que a grande maioria optou por escolher cursos técnicos de
capacitacao profissional.

Para complementar, alguns colaboradores afirmavam que ndao conseguiam aplicar em
suas rotinas o que era ministrado em treinamentos, cabe, entdo, a organizacdo buscar
diferenciar as técnicas de treinamento e identificar aquela que ira trazer o retorno esperado.

Na nona questdo foi perguntado sobre a necessidade de treinamento naquele momento.
Doze colaboradores afirmaram necessitar de treinamento o mais rapido possivel.

De acordo com Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p. 181), “[...] a necessidade de
treinamento, em razdo do exercicio de fungdes, pode ser identificada como a defasagem

existente entre as exigéncias do cargo e as habilidades do titular desse mesmo cargo”.
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A maior parte dos entrevistados considerou a necessidade de treinamento no momento
muito importante, 0 que demonstra que os préprios colaboradores reconhecem que o
desenvolvimento das atividades ndo esta indo como desejado, e que algo precisa ser feito.

A décima questdo abordava sobre a existéncia de erros na execucdo das tarefas. Em
sua maior parte, a percepcao dos colaboradores sobre a ocorréncia de erros na realizagdo das
tarefas esta bem dividida. Ao se comparar estes dados ha um grande contraste de opiniGes
acerca do desenvolvimento das atividades em si, onde ndo ha uma total concordancia entre 0s
colaboradores. Nesse caso o treinamento poderia amenizar estes problemas, visto que o
mesmo tende a sanar duvidas, e ao mesmo tempo buscara alinhar o desenvolvimento dos
colaboradores para um s objetivo, eliminando em sua maior parte estes contrapontos.

Ja a décima primeira questdo perguntava aos colaboradores sobre quais seriam esses
erros. Eles deveriam marcar de 0 a 2 o grau de ocorréncia desses erros de acordo com a sua
percepcdo, onde 0 equivale a ndo ocorréncia, 1 equivale as ocorréncias raras e 2 quando 0 erro
ocorre com frequéncia.

Para um melhor entendimento acerca dos proximos graficos referentes a esta questéo,
tem-se a seguir enumerados 0S possiveis erros.

Erro 1 - Erros nas execugdes das ordens.
Erro 2 - Queda na qualidade.

Erro 3 - Queda na produtividade.

Erro 4 - Desperdicio de produtos/materiais.
Erro 5 - Ma utilizacdo de equipamentos.
Erro 6 - M4 utilizacdo do tempo.

Erro 7 - Queixas entre setores/colaboradores.

Gréfico 2 - Erros percebidos.
2 2 2 2 2
2 -
1
) i
0

Erro 1l Erro 2 Erro 3 Erro 4 Erro5 Erro 6 Erro 7

erros

Grau de ocorréncia de

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).
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Neste grafico percebe-se que todos os erros foram marcados, e com o agravante de que
dos 7 erros demonstrados, 6 foram assinalados com o grau de ocorréncia 2, o que quer dizer
que esses mesmos erros estdo ocorrendo com grande frequéncia.

Complementando esta questdo, tem-se a decima segunda, que tratava sobre as
possiveis causas para os erros anteriormente citados. Os colaboradores deveriam marcar de 0
a 2 o grau de concordancia com estes erros de acordo com a sua percepcao, onde 0 equivale a
ndo concordo, 1 equivale a concordo parcialmente e 2 quando concordasse totalmente.

Para um melhor entendimento acerca dos proximos graficos referentes a esta questéo,
tem-se abaixo enumeradas as possiveis causas para 0s erros.

Causa 1 - Falta de experiéncia.

Causa 2 - Falta de atencéo.

Causa 3 - Apenas alguns colaboradores precisam de treinamento.
Causa 4 - Varios colaboradores precisam de treinamento.

Causa 5 - Falta treinamento com equipamentos/sistemas novos.

Causa 6 - Falta treinamento com 0s novos meios de realizar as tarefas.
Causa 7 - Sobrecarga de servico / servico acumulado.

Causa 8 - Falta pessoal (colaboradores que estéo de licenca, férias).
Causa 9 - Falta pessoal suficiente (necessidade de novas contratacoes).
Causa 10 - Muitos colaboradores séo recém-contratados e ainda ndo dominam a funcéo.
Causa 11 - Falta de colaboracéo entre os colegas.

Causa 12 - Falta comunicacdo dentre colegas.

Causa 13 - Falta comunicacdo entre setores e chefes.

Causa 14 - Falta a presenca de um lider.

Graéfico 3 — Possiveis causas para 0S erros.

Grau de concordancia com as
causas
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Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

Se no gréfico anterior houve unanimidade quanto aos erros ocorridos, neste as médias
para as possiveis causas ficaram bem divididas. Ambos os setores concordaram que a falta de
experiéncia, falta de treinamento com equipamentos novos, falta de pessoal e presenca de
colaboradores novos que ainda ndo dominam a funcdo, ndo sdo as causas para 0S erros
anteriormente citados. As opgOes que tiveram concordancia parcial entre os setores foram:
treinamento apenas para alguns colaboradores, capacitacdo com novos meios de realizar
tarefas, falta de pessoal que esta de licenca ou férias, falta de colaboracdo e comunicacédo
entre colegas e falta da presenca de um lider.

Por altimo, as op¢Bes com a qual os trés setores concordaram totalmente que venham
a ser as possiveis causas para os erros cometidos sdo: a falta de atencdo, falta de treinamento
para varios colaboradores, a sobrecarga de servico e a falta de comunicacao entre setores e
chefes. Tomando estas médias como guia, percebe-se que a falta de treinamento € algo
perceptivel para os setores.

Ao buscar investir nestes fatores, a organizacdo tem por consequéncia positiva
melhorar até mesmo as outras médias, visto que ao tratar o problema da falta de treinamento,
se este for bem executado, ela tende por tabela sanar a falta de atencdo, e também a
sobrecarga de servigo, caso esta seja em decorréncia da falta de capacitagdo. Cabe a
organizacao buscar também cursos de melhorias na comunicagdo interna, buscando a maxima
eficiéncia na troca de informacdes e na eliminacao de ruidos, tornado a relacédo entre setores e

chefes algo produtivo e benéfico.

CONCLUSAO

Fica clara a importancia de se aplicar o treinamento e desenvolvimento dentro da
organizacéo, assim ela pode acompanhar as mudancgas no mercado de trabalho e néo ficar para
trés, devendo se adaptar aos novos tempos e procurando estar a frente de seus concorrentes.
Conclui-se entdo, ja respondendo ao problema da pesquisa, que esta € a importancia do
treinamento e desenvolvimento, tanto para a organizacdo quanto para seus colaboradores.

O setor de gestdo de pessoas devera utilizar a técnica que melhor atender as

necessidades da empresa naguele momento, levando em conta fatores como: quantidade de
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colaboradores a serem treinados, para qual setor, qual técnica utilizar, onde seré aplicado e
qual retorno que ela espera obter.

No colégio particular onde foi aplicado o questionario sobre necessidades de
treinamento, observou-se que a maioria dos colaboradores recebeu treinamento em classe, ao
passo que ninguém havia sido treinado atraves de cursos técnicos de capacitacdo profissional.
Em outro grafico, a maioria dos entrevistados afirmou que mesmo participando dos
treinamentos, ndo conseguia aplicar na pratica o conhecimento adquirido.

Quando questionados sobre qual técnica de treinamento tinham mais facilidade para
assimilar conhecimento, a maioria escolheu os cursos de capacitacdo profissional, técnica com
a qual afirmavam ndo terem sidos treinados, demonstrando que os colaboradores almejam
novos meios para aprender e aplicar o conhecimento. Cabe ao gestor observar esses detalhes e
buscar novos meios de se realizar os treinamentos, respondendo aos anseios dos
colaboradores e da organizacao da melhor forma.

Dentre o0s objetivos estipulados, através da pesquisa bibliogréfica, foi possivel alcanca-
los, obtendo-se assim um embasamento de qualidade para abordar o tema e descrever as
varias técnicas de treinamento empresariais existentes, abordando também sua importancia,
suas caracteristicas e beneficios.

Assim, em futuros trabalhos ou artigos que abordem o tema discutido, sera de extrema
importancia que se atente as evolucdes das técnicas de trabalho, e também as novas literaturas
que surgirdo para discutir sobre o tema.

As técnicas de treinamento anteriormente dissertadas podem ser aplicadas na propria
empresa, em locais especificos e até mesmo terceirizadas, dependendo da realidade e
necessidade da empresa. Sabe-se que os treinamentos tem custo, mas estes devem ser visto
como um investimento, onde o retorno se dara no futuro com o alcance dos objetivos da

empresa.
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