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RESUMO

O processo de treinamento e desenvolvimento é educacional e leva os
colaboradores a um crescimento de mudancga dentro da organizagao. A grande
parte dos treinamentos objetiva mudangas de comportamentos das pessoas
com éxito na empresa, melhorando sua criatividade e fortalecendo seu espirito
de equipe. Por isso € importante acompanhar as mudangas constante e
desenvolver pessoas para ir em busca de resultados eficazes, pessoa bem
treinada gera lucros e aumenta a produtividade da empresa. O
desenvolvimento profissional faz do colaborador pessoas responsaveis e
proativas no processo de aprendizagem. A qualificagcédo torna os colaboradores
mais ativo e perseverantes em busca de resultados positivos e satisfatérios
para a organizagdo. O treinamento transforma pessoas possibilitando
vantagens em analisar as necessidades de cada setor, a definicdo do setor da
empresa e o tipo de desenvolvimento que as pessoas necessitam dentro da
organizacgao. Todo processo se faz em relatérios a serem elaborados em curto,
médio ou longo prazo com énfase nos grandes resultados.

Palavras-chave: Treinamento. Desenvolvimento. Competéncias



RESUMEN

El proceso de formacion y desarrollo es educativo y lleva a los empleados a un
crecimiento del cambio dentro de la organizacién. La gran parte de la formacién
tiene como objetivo cambiar el comportamiento de las personas con éxito en la
empresa, mejorando su creatividad y fortaleciendo su espiritu de equipo. Asi
que es importante seguir los constantes cambios y desarrollar a la gente para ir
en busca de resultados efectivos, la persona bien entrenada genera beneficios
y aumenta la productividad de la empresa. El desarrollo profesional hace que
las personas colaboradoras sean responsables y proactivas en el proceso de
aprendizaje. La calificacion hace que los empleados sean mas activos y
perseverantes en la busqueda de resultados positivos y satisfactorios para la
organizacion. La formacion transforma a las personas en ventajas en el analisis
de las necesidades de cada sector, la definicion del sector de la empresa y el
tipo de desarrollo que la gente necesita dentro de la organizacion. Cada
proceso se realiza en informes que se elaboran a corto, medio o largo plazo
con énfasis en los grandes resultados.

Palabras clave: Entrenamiento. Desarrollo. Habilidade
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1. INTRODUGAO

Numa era em que o conhecimento se tornou por demais valioso e um diferencial
competitivo entre as organizagbes, pretende-se com este artigo discutir a
importancia do processo de aprendizagem em nivel individual e grupal como forma
de garantir a sustentabilidade das organizagdes.

O objetivo desse artigo se traduz em uma reflexdo sobre a influéncia do processo de
aprendizagem na instalagdo e desenvolvimento de competéncias nos profissionais.
Para desenvolver o estudo tem-se por objetivos especificos abordar sobre as etapas
envolvidas na construgdo de um programa de aprendizagem para as organizagdes,
as diversas formas de proporcionar aprendizagem e como medir resultados de
aprendizagem. Subsidiando todo o trabalho utilizou-se como procedimento
metodoldgico a realizacdo de pesquisas bibliograficas em livros e artigos.

Aprender a aprender implica em possibilitar que se deve preparar os profissionais
para atender a uma demanda de aquisicao de multe competéncias, facilitando com
que o processo de aprendizagem seja mais eficaz e motivador. Aliado a isso, pode
permitir que se desenvolva profissionais que sejam capazes de assumirem seu
proprio desenvolvimento, que saibam utilizar as tecnologias disponiveis e que
saibam trabalhar com pessoas que possam ter algumas dificuldades em assimilar
determinados conhecimentos.

Todo processo de aprendizagem individual e grupal gera reflexos na organizagéo
possibilitando também a aprendizagem organizacional. A gestdo do conhecimento
permite que se inclua o compartilhamento do conhecimento e que além do aprender
a aprender se inclua o aprender a fazer, valorizando a pratica.

O desenvolvimento das pessoas baseia-se em ensino, educacado e treinamentos.
Através da educacdo, o profissional recebe inumeras influéncias permitindo que
desenvolva suas habilidades. A criatividade, competéncia, qualidade, participagao e
lideranga podem provocar mudangas de atitudes e de comportamentos e sao
estimuladas por meio da aprendizagem.

Por isso a qualificacdo dos profissionais € de extrema importancia para que se torne
possivel garantir resultados com qualidade para a organizagéo. O treinamento e
desenvolvimento (T&D) se constitui numa ferramenta bastante significativa para as
empresas, ajudando a capacitar e reter bons profissionais que alinhando seus
objetivos e desempenhando em suas atividades, geram grandes resultados.



2. DESENVOLVIMENTO

2.1 - PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS

Tomando-se como referéncia as ideias de Chiavenato (2010) a gestdo de pessoas

envolve seis processos descritos como sendo:

Agregarpessoas - destina a cuidar do ingresso de colaboradores na
organizagao.

Aplicar pessoas - diz respeito a métodos que estabelece tarefas a serem
cumpridas, conforme a rotina de trabalho e sua permanéncia nas atividades,
obedecendo regras para serem avaliadas quanto ao seu desempenho.
Recompensar pessoas - envolve os objetivos individuais e organizacionais
que requer do individuo um fluxo motivacional no qual gera beneficios e
remuneragdes fixas no autodesenvolvimento.

Desenvolver pessoas - contempla o treinamento e desenvolvimento.

Manter pessoas - refere se a qualidades de vida das pessoas proporcionando
um ambiente fisico, social de trabalho e psicoldgico agradavel e seguro.
Monitorar pessoas - cuida do controle, autocontrole e autonomia das pessoas
em diregao aos resultados e metas que serao alcangadas na organizagao.

S&o através desses processos que se pode gerir e manter pessoas dentro das
organizacgoes.

PROCESSOS DA GESTAO

Gestéo
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
agregar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
* Recrutamento * Modelagem * Remuneragéo * Treinamento * Higiene e * Banco de
* Selegao do trabalho * Beneficios * Desenvolvimento seguranga dados
* Avaliagdo do * Incentivos * Aprendizagem * Qualidade . Sistemas de
desempenho de vida mformggées
¢ Relagoes com gerenciais
sindicatos

Fonte: Chiavenato (2004, p.14




Baseia-se em um conjunto de processos integrados, dindmicos e interativos que
possibilita manter pessoas eficientes e eficazes para levar as organizagbes ao topo
no mercado competitivo.

2.2 - IMPORTANCIA DO PROCESSO DE APRENDIZAGEM

Treinamento e desenvolvimento constituem um processo educacional que levam as
pessoas a um processo de aprendizagem. No entanto, faz-se necessario
estabelecer algumas distingbes entre esses processos. Enquanto o treinamento se
refere a suprir caréncias de preparo das pessoas naquilo que elas fazem hoje o
desenvolvimento busca preparar pessoas para ocupar futuros postos de trabalho.

Treinamento € um processo de curto prazo que se preocupa em instalar
competéncias nas pessoas de modo que estejam preparadas para assumirem as
responsabilidades inerentes ao cargo que ocupam, tendo em vista conhecimentos,
habilidades e atitudes, o treinamento transmite conhecimentos relativos ao trabalho,
atitudes que se refere a organizagao e habilidades no desenvolvimento das tarefas.
Pessoas desenvolvidas e bem treinadas podem levar a organizagdo a atingir os
resultados desejados.

Um processo de treinamento pode levar a um aprendizado coletivo possibilitando
que seja formada equipes de trabalho qualificadas em busca de resultados eficazes.
Presume-se que a busca pela melhoria no processo de treinamento € constante,
pois as organizagbes requerem um nivel de pessoas com as competéncias
necessarias para gerar conhecimentos de modo a obter resultados desejados.

Limongi (2009, p.89) relata que A expectativa da empresa € que o treinamento
possa, identificado com seus objetivos, contribuir para melhor capacitacdo dos
empregados. Isso possibilita assegurar uma melhorqualificagéo.

Supde-se que nas empresas os colaboradores sdo pecas fundamentais para que a
organizacédo alcance determinadas metas. E com o processo de aprendizagem se
torna possivel a ter um nivel de desenvolvimento profissional que permita sua
sustentabilidade. A Produtividade e a motivagcao podem ser estimuladas todo tempo,
entretanto, buscando sempre envolver os funcionarios com informacdes através de
wokshops, palestras, cursos, jogos corporativos dentre outras fungdes na qual
transmita conhecimentos.

Para CHIAVENATO (2006.p.36)



“O treinamento deve simplesmente tentar orientar essas
experiencias de aprendizagem em sentindo positivo e
benéfico e suplementa-las com atividades planejadas, a fim
de que os individuos em todos os niveis da empresa possam
desenvolver mais rapidamente seus conhecimentos e aquelas
atitudes e habilidades que beneficiarao a eles mesmo e a sua
empresa’.

PROCESSO DE TREINAMENTO

O Processo de treinamento em uma organizagdo passa sempre por fases na qual
investiga-se as necessidades fundamentais que a empresa necessita.

Para CHIAVENTAO (2014.p.317)

“A primeira etapa de um treinamento é o levantamento das
necessidades de treinamento que a organizacdo apresenta.
Essas necessidades nem sempre s&o claras e precisam ser
diagnosticadas a partir de certos levantamentos e pesquisas
internas capazes de descobri-las.”

Essas etapas correspondem a: diagndsticos, desenhos, implementacao e avaliagéo.
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Fonte: Chiavenato (2006, p.38)



v Diagnésticos de necessidades de aprendizagem refere-se a identificagdo das
reais caréncias de preparo das pessoas, podendo ser passadas, presentes ou
futuras e estabelecendo-se prioridades em fungdo dos objetivos e estratégias
organizacionais.

v Desenho do programa de aprendizagem corresponde ao processo de
planejamento de cada agdo de treinamento a ser realizada, definindo-se alguns
elementos tais como objetivos, conteudo, participantes, metodologia, facilitador,
local, periodo, carga horaria, horario, orgamento e outros que se fagam necessarios.
+ Implementacdo do programa de aprendizagem diz respeito a execugdo do
programa propriamente dita.

+ Avaliagao do programa de avaliagado referente a fase em se valida se os objetivos
delineados foram ou ndo atingidos. Comprova-se ou nao se os resultados foram
alcancgados.

Com base nos treinamentos aplicados nas empresas, tem-se a pretensao de
promover aprendizagem sempre de forma integrada com o desejado pela
organizacao. Infere-se que o processo de aprendizagem busca garantir sua
eficiéncia nos resultados, seja em nivel operacional ou estratégico. Além disso, a
capacitacao dos profissionais pode possibilitar que ocupem futuras para ocupar
vagas, ou postos de trabalho seja através de movimentagdes internas, gestores que
se movimentam horizontal e verticalmente, facilitando a adaptacéo as modificagdes
e transformagdes da organizagao dentre as tecnologias e conteudo de trabalho.

O processo de aprendizagem, ou seja, o treinamento e desenvolvimento de
pessoas, interage com os demais processos da gestdo de pessoas fornecendo
feedback para os mesmos. A Figura a seguir retrata esse processo.

Interacéo do plano de treinamento com as areas de RH.

* Recrutamento & Selegdo: encaminha ao treinamento
informacoes de capacitagdo sobre os novos funcionarios.

¢ Acompanhamento e Avaliagdo: fornece informacoes
sobre promogao, previsiao de vagas com as necessidades
de capacitagdo e informagdes fornecidas por entrevistas
de desligamento e avaliagdo de desempenho.

¢ Administragio de Cargos e de Remuneragéao: canaliza
informagdes inerentes aos cargos.

® Controle Pessoal: fornece informacgoes sobre escolaridade,
idade, questdes trabalhistas etc.

operacional, gerencial e estrategico

¢ Administragao de Beneficios: troca informacgdes sobre
relagdes sociofuncionais dos funcionarios.

RN

Fonte: Ana Cristina Limongi Franga (2009, p.89).
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CAPACITAGAO

Presume-se que as pessoas se mantenham no ambiente de trabalho e se sintam
importante em contribuir com os resultados das organizagdes. Os gestores devem
estimular a contribuicdo e envolvimento dos seus liderados e proporcionar um
ambiente que reflta o bem-estar de cada funcionario valorizando e seus
colaboradores para garantir que a organizagao se mantenha sempre atualizada e
competitiva.

Diante disto pode-se deduzir sobre a importancia de manter pessoas capacitadas na
organizacéo, pois requer do colaborador autonomia para que mantenha sua vida
ativa no setor de trabalho. Parece evidente o quanto a busca por conhecimentos
garante as pessoas resultados positivos e quantitativos na organizagdo, assim
investir em cursos, palestras, treinamentos sao formas de capacitar e desenvolver
pessoas dentro de sua area de trabalho.

Presume-se ainda que as empresas buscam dos colaboradores a aplicagdo dos
conhecimentos adquiridos com os treinamentos oferecidos de modo a apresentarem
retorno  nos investimentos realizados permitindo que obtenham maior
competitividade e maior eficacia em seus negodcios. Para isso os processos de
capacitacao e desenvolvimento devem buscar desenvolver as pessoas e transmitir
conhecimentos que agreguem valor aos negocios da organizagdo. Supbe-se
também, que a falta de oportunidades de aprendizagem pode gerar insatisfagao, alta
rotatividade, baixa produtividade, perda de credibilidade, falta de seguranca e falta
de perspectiva com os colaboradores. Mapear os gaps e identificar quais
competéncias e comportamentos sao desejados pela organizagao induz a que se
tenha eficacia no processo de aprendizagem dos colaboradores.

A qualificacdo de pessoas no ambiente de trabalho requer o desenvolvimento de
programas de aprendizagem que atendam as expectativas da organizagdao e dos
seus colaboradores. Constantes mudancas necessitam de treinamentos e
desenvolvimentos para que as pessoas se sintam humanas e desenvolva suas
habilidades de forma praticas e segura. Aliado a isso € preciso preparar as pessoas
para os desafios a serem enfrentados por eles em seu ambiente de trabalho e como
melhorar seus relacionamentos com todos presente nas organizagdes. Cabe a
organizagdo acompanhar as novidades do mercado seja ela de longo ou médio
prazo.

Segundo Lucena (1995 p. 216) procura se dimensionar o quanto a forga de trabalho
da empresa esta apta, habilitada a responder as responsabilidades e exigéncias dos
cargos, traduzindo-se esta capacitagdo em competéncia produtiva e resultados
positivos.

O investimento na aprendizagem de seus colaboradores parece ser uma forma
eficaz de evitar a perda de competitividade no mercado atual e viabilizar o
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desenvolvimento das habilidades pessoais que permite que o colaborador realize
suas tarefas com qualidade em um curto espagco de tempo diminuindo assim a
contratagdo de novos colaboradores ou empresas terceirizadas criando uma alta
performance na empresa.

A valorizacdo do trabalho desenvolvido pelo colaborador pode ser um indicativo,
pois pode aumentar o comprometimento e a motivagdo de todos, tornando o
ambiente de trabalho agradavel e produtivo. Isso também pode ser uma maneira da
organizacao reter talentos, diminuindo seus gastos e tempo com contratagcbes e
demissdes. A utilizagdo dos recursos disponiveis enxuga os gastos com materiais
desnecessarios.

Uma boa qualificagdo dos profissionais pode causar reflexo na organizagédo de forma
que reflita também em seus clientes através de melhores produtos e servigos
oferecidos, tornando-o assim os clientes fidelizados. Com colaboradores qualificados
supde-se que a empresa conta com recursos, habilidades e inovacdo para a
concorréncia do mercado e com isso encontra solugdes criativas e eficazes para
encarar e superar as dificuldades da concorréncia e operacionais especializa as
pessoas para seu desempenho profissional.

2.3 - DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Na visdo de Pacheco et.al (2005.p. 30) “o processo de desenvolvimento das
pessoas inclui treinamentos e vai além, ou seja, compreende ©
autodesenvolvimento, processo este que € intrinseco a cada individuo.”

Desenvolver pessoas nas organizagdes depende muito da atitude, da vontade dos
colaboradores significando dizer que se torna uma responsabilidade conjunta, tanto
dos lideres em relagao a seus liderados como das préprias pessoas que se torna
atores do seu proprio processo de aprendizagem. Esse envolvimento conjunto
representa umdiferencial competitivo sinalizando que colaboradores motivados,
treinados e capacitados s&o capazes de evoluir em suas metas gerando satisfagcéo a
organizagdo com seu comportamento criativo e inovador.

CHIAVENATO (2004, p.363) relata que houve uma reorganizagao entre as décadas
de 1980 e 1990 com uma reengenharia, deixando de lado o organograma tradicional
passando a inovar nas estruturas da organizagdo. Isso deu-se em decorréncia do
crescimento organizacional que vem tornando as coisas mais ageis e flexiveis para
um bom desempenho, valorizando mais seus clientes que s&o ferramentas principais
no mercado de trabalho. Diz ainda que as organizagbes devem reconhecer que
conhecimentos, habilidades e atitudes juntos constroem um grande diferencial
competitivo nas pessoas gerando grandes capitais intelectuais.

Em um ambiente de alta competitividade, presume-se que as empresas buscam
pessoas com novas experiéncias que agreguem valores na vida e na organizagao,
que busquem crescimento e sustentabilidade para a empresa enfrentar as
mudangas que estdo constantes para se manter lider no mercado.
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O cenario tem exigido por parte das organizagbes um grau elevado de
conhecimentos e competéncias de seus colaboradores para enfrentar os desafios
que se apresentam. Considerando a era de conhecimento, pode se perceber que o
conhecimento se torna o valor mais importante a ser cultivado pelas empresas e
reconhece-se o valor das pessoas ja que sao detentoras do saber.

Com a aceleragdao do mercado, supbe-se que se precisa estar preparado para
treinar e capacitar pessoas em busca de um sucesso promissor, isso €, um fator
importantissimo nas organizagdes, e por isso a busca de conhecimentos torna-se
cada vez mais constantes.

FORMAS DE APRENDIZAGEM

A busca do conhecimento leva as pessoas a troca de informagdes que abre espaco
para seu crescimento tanto profissional quanto pessoal, sendo positivo para a sua
evolucdo no mercado de trabalho.

Através dos cursos, treinamentos e ensinos presencias e a distanciaas pessoas
buscam e repassam conhecimentos no incentivo de ajudar e obter informacdes
desejaveis para as organizagoes.

Os cursos de capacitagdes, os ebooks e artigos, bibliotecas nas empresas e
parcerias com instituicbes de ensino superior sao formas na qual pode se
compartilhar conhecimentos no ambiente de trabalho buscando sempre a melhor
para a realidade da empresa.

Diante disso, o processo de aceleracdo para que o conhecimento se multiplique
dentro das organizagbes vai surgindo de forma constante, e com isso todos os
colaboradores precisam buscar conhecimentos de forma sustentavel para agregar
valores dentro da empresa. Uma empresa deve ser competitiva e atuante no
mercado competitivo. Ela deve adquirir, espalhar e renovar seus conhecimentos
para operar e manter seus negocios com habilidades e inovagdes no mercado.

AVALIAGAO DA EFICACIA DO PROGRAMA DE APRENDIZAGEM

As organizagbes dispdem de alguns mecanismos para avaliar os resultados
obtidospelos treinamentos oferecidos dentro da empresa.Os modelos de
avaliagaocorrespondem aos seguintes niveis reag¢ao, aprendizado, comportamento e
resultado

Todo processo comega com um planejamento e termina com a relagdo entre o
executado e o planejado podendo ser formal ou informal. Entretanto os aspectos
comportamentais € um fator importante na avaliagdo, eles estdo centrados na
qualidade das relagdes interpessoais que ocorre entre as pessoas dentro das
empresas.
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A avaliacdo mede os efeitos das atividades de recursos humanos e conseguem
ajudar a organizagcdo a atingir seus objetivos de RH, a eficiéncia que mede a
comparagao com o0s custos e as pessoas, mostra a adequacao de suas funcdes
antes e depois dos programas de treinamento define MILKOVICH et. al (2015, p.33)

A avaliagdo de reacdo demonstra o quanto a cada colaborador participaram
efetivamente e o quanto foi eficaz para os mesmo o treinamento oferecido, a
avaliacao de aprendizado busca o quanto foi absorvido as técnicas oferecidas no
treinamento, a avaliacdo de comportamento enfatiza o que foi aprendido durante
todo processo e a avaliagao de resultado demonstra os niveis de melhoria por meios
dos indicadores operacional, tatico e estratégicos no ponto de vista de cada
organizacao.

Todo processo de avaliagdo passa por um controle de informagdes na qual gera
resultados que vai do comportamento ao desenvolvimento dos colaboradores,
mostrando o que ele faz e como faz suas fungdes.

3. CONSIDERAGOES FINAIS

Todo processo de capacitagao e desenvolvimento provoca mudancgas tanto em nivel
individual, como grupal e no meio organizacional. Influéncia o desenvolvimento de
pessoas 0 crescimento profissional e estimula a capacidade intelectual e
comportamental dos individuos, interligando sua criatividade com o objetivo de
alcancar suas metas organizacionais.

Os processos de treinamento e desenvolvimento de pessoas surge como
alternativas esséncias para o alcance dos objetivos desejados, funcionando como
linha de conhecimento de qualidades e eficiéncia.

O mundo organizacional tem diversas mudangas, por isso se faz necessario
progredir positivamente adaptando se as mudangas ocorridas no mercado
financeiro, buscando sobrevivéncia em diversas situagdes organizacional. Com isso
faz necessario a capacitagao, alinhando se as necessidades da organizagao.

E preciso que as organizacdes vejam o quanto sdo importantes os treinamentos e o
desenvolvimento dos colaboradores dentro da organizagdo. Sdo através desses
processos quepositivamente o colaborador tem uma boa qualificagao na empresa.

As empresas precisam considerar que esses processos nao sao custos e sim
investimentos para ambos que fazem parte da organizacédo, todos juntos obtém
lucros, gerando motivagao e resultados positivos.

Conclui-se confirmando-se que os objetivos foram atendidos pois abordou-se sobre
as etapas para construir um processo de aprendizagem que dizem respeito aos
diagndsticos de necessidades de aprendizagem, ao desenho, execugao e avaliagéo
do programa de aprendizagem. Ressaltou-se ainda sobre as diversas formas de
possibilitar a aprendizagem podendo ocorrer através de atividades presenciais ou a
distancia e por meio de compartiihamento de conhecimentos através da troca de
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saberes entre equipes de trabalho. Relativo aos meios disponiveis para avaliar a
eficacia dos treinamentos realizados tem-se os resultados das avaliagbes de
desempenho, o reflexo na produtividade, nos produtos e servicos e na satisfagao
dos clientes.
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