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RESUMO

O continuo e veloz avanco tecnologico e competitivo no mercado organizacional
torna os programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas cada vez mais
indispensaveis para as empresas. Nesse panorama, € nhecessario que as
organizacgdes invistam em capacitacdo e aperfeicoamento da equipe para serem
bem-sucedidas. O processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas busca
principalmente trabalhar o0s aspectos comportamentais, de maneira que
desenvolvam o intelecto afetivo para encarar variadas situacdes e individuos. Este
trabalho tem como objetivo primordial analisar a relevancia da aplicagdo dos
programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas. Pretende-se apresentar
0s conceitos de treinamento e desenvolvimento, como também, os seus tipos,
objetivos, processo e métodos. Esta pesquisa busca responder qual a relevancia da
aplicagcéo dos programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas e deparou-
se gue estas técnicas séo indispensaveis para o cenario mercadologico. Quanto aos
fins, foi aplicada a pesquisa exploratéria, quanto aos meios, foi utilizado a pesquisa
bibliografica.

Palavras-chave: Desenvolvimento. Treinamento. Pessoas.



ABSTRACT

The continuous and rapid technological and competitive advancement in the
organizational market makes training and development programs more and more
indispensable for companies. In this scenario, it is necessary for organizations to
invest in training and improving the team to be successful. The process of training
and development of people mainly seeks to work the behavioral aspects, so that they
develop the affective intellect to face various situations and individuals. This work has
as main objective to analyze the relevance of the application of training programs
and development of people. It is intended to present the concepts of training and
development, as well as their types, objectives, process and methods. This research
seeks to answer the relevance of the application of training programs and
development of people and found that these techniques are indispensable for the
market scenario. As for the purposes, the exploratory research was applied,
regarding the means, the bibliographic research was used.

Keywords: Development. Training. People.
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1 INTRODUCAO

Em razdo das constantes mudancas mercadoldgicas, o cendrio dindmico das
empresas necessita de acdes associadas a capacitacao de pessoas, tentando torna-
las mais eficazes para atingir os objetivos organizacionais. Nesse contexto, o
treinamento e desenvolvimento de pessoas torna-se relevante para as organizacoes
que propiciam aos colaboradores efetivar os objetivos dentro do seu cargo. O
treinamento € o processo de transformacdes no comportamento dos funcionarios
com a finalidade de aperfeicoar o desempenho, o aumento da produtividade e das
relacbes interpessoais a curto prazo. Ja o desenvolvimento de pessoas, visa
preparar os funcionarios de maneira mais duradoura para desenvolver atividades

com maior complexidade em sua carreira a longo prazo.

As funcdes do Treinamento e Desenvolvimento em uma instituicdo séo
aplicadas pelos gestores de acordo com as informacfes internas e os perfis dos
colaboradores, algumas delas conforme Chiavenato (2014), sdo: a adaptacdo dos
individuos perante a cultura organizacional, transformar comportamentos que nao
acrescentem valor algum, aprimorar competéncias, preparar pessoal para possiveis

reorganizacdes e reducdo de custos empresariais.

Nesse contexto, os programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas
proporciona aos colaboradores amplo conhecimento e preparo das habilidades para
executar as tarefas da empresa, tornando-se valioso patrimbnio para 0 sucesso
organizacional. A pratica do treinamento ocorre através de quatros processos, tais
como, diagnostico, desenho, implementacdo e avaliacdo, em que podem ser
aplicadas no cargo e perante técnicas de classe, de maneira que esta fragmentada
em dois topicos: aspecto técnico e aspecto comportamental. J& os métodos de
desenvolvimento de pessoas pode ser realizado dentro do cargo conforme
competéncias pessoais, e fora do cargo, através de cursos, seminarios, exercicios

de simulacgéo e treinamento fora da organizagéo.

Para as empresas, gerar condicdes a fim de que seus profissionais se
capacitem e fornecam vantagens competitivas perante os avancgos tecnoldgicos e o
aumento da competividade, € indispensavel os programas de treinamento e

desenvolvimento de pessoas.



Diante disso, esse trabalho aponta como problema de pesquisa: Qual a
relevancia da aplicacdo dos programas de treinamento e desenvolvimento de

pessoas?

O processo de Treinamento e Desenvolvimento cativa o capital humano a ter
satisfacdo com a organizacdo e bem-estar no trabalho. Em razdo do crescimento
organizacional, viabilizando retencdo de excelentes profissionais e efeitos
proveitosos para ambos, justifica-se a relevancia do treinamento para desenvolver
competéncias nos empregados, com o intuito de que se tornem preparados a acatar
as necessidades do mercado, ao interesse proprio do funcionario e colaborar melhor
com os objetivos da empresa, além de identificar e retificar a falta de experiéncia do
funcionario concernente a fungdo exercida. Ja o desenvolvimento apresenta enorme
significancia em buscar desenvolver as habilidades e competéncias ja inseridas no

individuo.

Nesse panorama, o objetivo primordial deste trabalho é analisar a relevancia
da aplicacdo dos programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas. Para a
realizacdo deste estudo, quanto aos fins, foi aplicada a pesquisa exploratoria, quanto

aos meios, foi utilizado a pesquisa bibliogréfica.

2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Treinamento

O competitivo e acelerado cenario mercadoldgico torna o treinamento cada
vez mais relevante para o sucesso organizacional, em razdo que, as empresas
precisam de profissionais qualificados para atingir o retorno almejado. Nesse
contexto, Chiavenato (2014), salienta que as organizagoes bem-sucedidas aplicam o
treinamento com o propdsito em adquirir satisfacdo para o cliente e vantagens para

todos os grupos de interesses da empresa.

Para Gil (2014), a atencdo com o treinamento de pessoal vem a partir do
século XX, devido a interferéncia da Escola Classica de Administragdo em capacitar

0s colaboradores para alcancar grande rendimento. O autor evidencia que o



treinamento somente cogitava, nesse seculo, os fatores de emprego no qual o

individuo trabalhava apenas em troca de dinheiro.

Conforme Chiavenato (2014), o termo treinamento apresenta VAarios
significados, a definicdo mais relevante para o autor, destaca-se no treinamento ser
uma acao de desenvolver competéncias no capital humano para que se tornem mais

produtivos perante os negocios da empresa.

A seguir, no quadro 1, encontram-se algumas definicbes sobre o treinamento:

Quadro 1 — Conceitos de Treinamento

Autores Ano Conceito

Lacombe 2006 | “Treinamento € qualquer atividade que contribua para tornar uma
pessoa apta a exercer sua funcao ou atividade. Cada vez que vocé da
uma orientacéo, ou discute um procedimento, pode-se dizer que vocé
esta treinando”.

Chiavenato | 2009 | “Treinamento € o processo educacional focado no curto prazo e
aplicado de maneira sistematica e organizada através do qual as
pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e competéncias em
funcao de objetivos definidos”.

Mussak 2010 | “Treinar é o ato intencional de fornecer os meios para proporcionar a
aprendizagem. Treinar no sentido mais profundo € ensinar a pensar, a
criar e a aprender a aprender”.

Chiavenato | 2014 | “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 o0s objetivos
organizacionais e se tornar cada vez mais valiosas. Assim, o0
treinamento € uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas
contribuam efetivamente para os resultados do negdcio”.

Gil 2014 | “[...] refere-se ao conjunto de experiéncias de aprendizagem
centradas na posicéo atual da organizacdo da organizacdo. Trata-se,
portanto, de um processo educacional de curto-prazo e que envolve
todas as agfes que visam deliberadamente ampliar a capacidade das
pessoas para desempenhar melhor as atividades relacionadas ao
cargo que ocupam na empresa’.

Fonte: Elaborado pela autora (2018) com base nos autores do quadro.

De acordo com o quadro 1, os autores supracitados relatam que as fungdes
do treinamento visa habituar os novos colaboradores e fornecer ensinamentos para
estar capacitados a exercer a funcdo, isto €, proporcionar aprendizado e

aperfeicoamento constantes.

Conforme Avila (2015), o treinamento elucida-se como um processo de

caracteristicas culturais em curto prazo, com o intuito de estimular atitudes, regras e




aptiddes que resultem nas melhorias dos colaboradores e a realizacdo das
atividades organizacionais. O autor ainda enfatiza que para o treinamento obter
sucesso e a satisfacdo da equipe, precisa superar obstdculos como a resisténcia
pessoal & mudanca.

Desse modo, o processo do treinamento pode resultar na eficacia
empresarial. Avila (2015), ressalta que o programa de treinamento precisa ser um
método dindmico e continuo, com a finalidade de propiciar o desenvolvimento

profissional e o contentamento pelo trabalho executado.

Segundo Dutra (2014), o treinamento possui estagios de realizacdo com base
nas competéncias, tais como: definicdo das necessidades de treinamento; projeto e
planejamento do treinamento; execugao do treinamento e avaliagdo dos resultados
do treinamento. Em relac&o as etapas do treinamento, Avila (2015) aponta quatros

fases, sao elas: diagndstico, desenho, implementacao e avaliacao.

A aplicacdo do treinamento na organizagdo proporciona mudancas de
comportamentos nos funcionarios. Nesse aspecto, Chiavenato (2014), aborda que
as pessoas podem adquirir informacdes, ampliar habilidades, modificar atitudes,
aprimorar conceitos e desenvolver competéncias peculiares de cada individuo. A
seguir, na figura 1, apresenta as cincos mudancas de comportamento através do

treinamento.

Figura 1. As cincos mudancas de comportamento através do treinamento
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p. 311).
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Nota-se na figura 1, que os programas de treinamento estdo relacionados em
propalar informacgdes aos funcionarios sobre a empresa, suas politicas e diretrizes,
visdo e missdo, como também, estdo compenetrados em melhorar as competéncias
dos colaboradores para qualifica-los na sua funcdo, além de desenvolver novas
condutas para lidar com consumidores e empresa. Ademais, 0os programas de
treinamento, preocupa-se em aprimorar definicbes para pensamentos abrangentes,
assim como, programas que constituem e desenvolvem competéncias individuais

paralelas com os propositos da empresa.

Nesse panorama, Pereira e Aragdo (2015), evidenciam que o treinamento nao
serve apenas para expor aos colaboradores o que devera executar no cargo, Como
também, para criar mudancas comportamentais, deixando-as mais preparadas no

cumprimento suas tarefas diarias.

Mediante as informacdes supracitadas, as mudancas de comportamento
propicia beneficios para o capital humano e a empresa por aumentar a produtividade

e rentabilidade.

2.1.1 Tipos, objetivos e processo de Treinamento

De acordo com Chiavenato (2014), o treinamento pode ser desenvolvido
através do treinamento no cargo e nas técnicas de classe. O treinamento de cargo
refere-se ao método que fornece capacitacdo e conhecimentos relativos a funcgéo,
no qual integra a conducéo (avaliagdo sobre como o colaborador desempenha as
tarefas), rotacao de cargos (deslocacéo do funcionario de um cargo para o outro), e
atribuicdo de projetos especiais (desenvolver uma atividade especifica para adquirir
sua propria experiéncia no servico). Ja as técnicas de classe, usam classe e o
preceptor para melhorar habilidades (técnicas ou interpessoais) e competéncias
pertencentes ao trabalho.

Desse modo, os tipos de treinamento variam em conformidade com o
propésito da empresa e o perfil da equipe para serem aplicados e obter o sucesso

organizacional e profissional.

Para Avila (2015), o treinamento é formado de objetivos especificos e

genéricos, fragmentado em dois tOpicos: aspecto técnico (o treinamento deve ser
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direcionado a toda area da organizacéo) e aspecto comportamental repassar valores

e informacdes aos colaboradores através do treinamento).

Nesse panorama, 0s objetivos do treinamento (aspecto técnico e aspecto
comportamental), sdo relevantes para a capacitacdo, em razdo que o funcionério

devera ter controle nas questfes que envolvem a ideologia da empresa.

Em relacdo ao processo de treinamento, Avila (2015) aponta quatros fases,
sdo elas: diagnostico (é a verificacdo das necessidades a serem realizadas),
desenho (é a preparacdo do treinamento para satisfazer as necessidades),
implementacdo (€ a execucdo e direcdo do projeto de treinamento), avaliacédo
(analisar os efeitos do treinamento). A seguir, na figura 2, representa o ciclo das

etapas do treinamento.

1

Levantamento das
necessidades de
treinamento a
serem satisfeitas

4 2
Avaliag@o dos Desenho do

resultados do programa de
treinamento treinamento

3

Aplicacé@o do
programa de
treinamento

Figura 2. As quatros etapas do processo de treinamento
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p. 316).

No entanto, o processo de treinamento precisa ser idealizado com cautela em
virtude de poder tornar-se um circuito viciante em reduzir as necessidades de
treinamento, porém, é preciso gerar valor constantemente para ser acrescidos novas

capacidades e garantir o sucesso da empresa no futuro.
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2.2 Desenvolvimento de pessoas

A proporcdo que a globalizacio e os negdcios expandem, o individuo precisa
adquirir conhecimento para lidar com diferentes situacfes. Nesse aspecto, as

empresas para obter diferencial competitivo, capacita o capital humano.

De acordo com Chiavenato (2014), o processo de desenvolvimento pessoal
esta relacionado com a criacdo da personalidade e na aptiddao de melhor entender e
interpretar o conhecimento, isto €, o desenvolvimento focaliza-se na evolucao
pessoal do funcionario, tendo em vista o trabalho futuro, e ndo somente a funcao

recente.

Sendo assim, o desenvolvimento de pessoas é uma forma que as
organizacdes utilizam para melhorar o desempenho do empregado no cargo com a
finalidade de conseguir profissionais mais qualificados. A vista disso, Marques
(2018), ressalta que o desenvolvimento tem influéncia também no clima

organizacional por melhorar resultados no qual possui a médio e longo prazo.

A seguir, no quadro 2, encontram-se algumas definicbes sobre o

desenvolvimento:

Quadro 2 — Conceitos de Desenvolvimento

Autores Ano Conceito

Milkovich e | 2000 | “Desenvolvimento é o processo de longo prazo para aperfeigcoar as
Boudreau capacidades e motivagdes dos funcionarios a fim de torna-los futuros
membros valiosos da organizacdo. O desenvolvimento inclui, além do
treinamento, a carreira e outras experiéncias”.

Dutra 2008 | “Define o desenvolvimento da pessoa como capacidade para assumir
atribuicbes e responsabilidades em niveis crescentes de
complexidade”.

Chiavenato | 2014 | “[...] o desenvolvimento envolve aprendizagem que vai além do cargo
atual e se estende a carreira da pessoa com um foco no longo prazo
para preparar as pessoas para acompanhar as mudancas e o
crescimento da organizagao”.

Gil 2014 | “[...] ao conjunto de experiéncias de aprendizagem nao
necessariamente relacionada aos cargos que as pessoas ocupam
atualmente, mas que proporcionam oportunidades para o crescimento
e desenvolvimento profissional [...]".

Fonte: Elaborado pela autora (2018) com base nos autores do quadro.

Em relagdo aos conceitos apresentados no quadro 2, nota-se que

desenvolvimento né&o remete somente viabilizar aprendizagem para realizar
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responsabilidades de suas funcdes, como também, proporcionar 0 preparo

adequado para desenvolver suas habilidades e conhecimentos.

Chiavenato (2014), aborda que todas as pessoas podem se desenvolver,
independentemente de suas caracteristicas peculiares. O autor acrescenta, que na
abordagem tradicional, o desenvolvimento era aplicado para uma pequena parte dos
colaboradores perante as posic6es mais superiores. Com o encolhimento dos niveis
hierdrquicos e a precaucdo com o0s clientes, passou a exigir capacidade e

competéncias de toda estrutura organizacional.

Com essa perspectiva, Demo et al. (2014), complementa que a abordagem
tradicional ndo consegue atender a totalidade hierarquica para satisfazer as
necessidades da empresa e adquirir o éxito nos negoécios. Dessa maneira, as
praticas de treinamento e desenvolvimento torna-se relevante para promover e
incentivar a aprendizagem dos funcionarios, além de atingir com 0s objetivos da
organizacdo. De acordo com Chiavenato (2014), a abordagem moderna possibilita

maior eficiéncia, flexibilidade e rapidez na resolugcdo empresarial.

Conforme as informagfes supracitadas, com essa inovacdo de estrutura
organizacional, as empresas deixaram de acatar verticalmente a hierarquia, para
atender horizontalmente ao consumidor, tendo a organizacdo como instrumento de

trabalho.

Logo, o método de desenvolvimento deixa de ser praticas isoladas, para
poder dispor de profissionais capacitados para atender as demandas do mercado.
Para Abbad e Borges-Andrade (2014), a aprendizagem tem como foco principal a
mudanca de um cidaddo no instante em que conquista e partilha novos saberes.
Chiavenato (2014), salienta que a aprendizagem € essencial para obter vantagem

competitiva, conduzindo a inovacgéao e criatividade.

Ainda para Abbad e Borges-Andrade (2014), existe a aprendizagem formal e
informal. A aprendizagem formal, refere-se as estratégias estruturadas através de
treinamento e desenvolvimento para a aquisicdo de habilidades. Ja a aprendizagem
informal, acontece no cotidiano perante a pratica do trabalho, a partir de observacgéao

e contato com individuos.
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Em vista disso, Gil (2016), explana que a criacao de técnicas que incentivem
a aprendizagem constante, faz-se primordial para que a empresa seja capaz de se
adequar as diferentes mudancas e condicbes do mercado. Por isso, as empresas
aplicam o desenvolvimento para assegurar qualificagdes e resultados.

As pessoas apontam uma fantastica habilidade de aprender e se desenvolver.
A educacao encontra-se na esséncia da capacidade. Dessa maneira, Chiavenato
(2014), declara que os métodos de desenvolvimento de pessoas, mantém ligacdo
com a educacdo. O autor aborda que educar retrata a necessidade de potencializar

a capacidade do ser humano.

Nesse aspecto, a educacdo, treinamento e desenvolvimento precisa
possibilitar as pessoas a capacitar suas habilidades inatas ou conquistadas através
de informacfes e suportes necessarios, para aprender novos comportamentos e

enriquecer a personalidade do individuo.

Chiavenato (2014), declara que a Unica maneira das empresas sobressair dos
obstaculos encontra-se no desenvolvimento reciproco e continuo entre organizacao
e colaboradores. Complementa que o0 procedimento de qualificacdo e
desenvolvimento das pessoas inclui: instrucdo de lideres, insercdo do coaching e
mentorning, ensino corporativo continuo, gestdo do conhecimento, alcance de mais
profissionais capacitados e a obtencdo de conhecimentos referente aos

procedimentos e necessidades da empresa.

Portanto, apés esquematizar as competéncias organizacionais, precisa-se
empenhar no desenvolvimento de habilidades profissionais, com projetos de
desenvolvimento individuais ou atividades de portfélio empresarial. Nesse aspecto,

requer o envolvimento de toda estrutura para o alcance dos objetivos corporativos.

2.2.1 Métodos de Desenvolvimento de Pessoas

Os métodos de desenvolvimento de pessoas sdo varios no qual possuem
interferéncias de aspectos diferentes. Nesse contexto, Avila (2015), destaca que
essas técnicas sao inseridas e alteradas pela expansao organizacional, estratégias e
especialmente pela atuacdo da tecnologia que propicia ao funcionario adquirir

capacitacdo através de cursos na internet.
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Existem inUmeros meétodos para o desenvolvimento pessoal dentro e fora do
cargo. Desse modo, Chiavenato (2014), enfatiza que as técnicas realizadas para
desenvolver competéncias pessoais no cargo séo: rotagcdo de cargos, posicao de
assessoria e atribuices de comissdes. J& os métodos fora do cargo sdo: cursos e

seminarios, exercicios de simulacao e treinamento fora da empresa.

Nesse ambito, Chiavenato (2014), aponta e descreve 0s principais métodos

de desenvolvimento de pessoas como:

e Rotacédo de cargos: consiste no deslocamento de trabalhadores em diferentes
funcdes na empresa no intuito de ampliar habilidades. A rotacdo de cargos pode ser
vertical através de uma promocéo transitoria para um posto mais dificil ou horizontal

com movimentacéo de curto prazo para aquisicao de experiéncias;

e PosicOes de assessoria: refere-se ao trabalhador com grande potencial,
trabalhe temporariamente auxiliando as demais areas da empresa com a supervisao

de um gerente;

e Aprendizagem prética: corresponde ao processo de treinamento em que o
empregado dedica-se todo o tempo para averiguar e solucionar questdes em outras

reparticoes;

e Atribuicdo de comissdes: sdo comissdes de carater temporario e instantaneo
na unidade de trabalho definidas para solucionar um problema especifico e indicar

resultados;

e Participacdo em cursos e semindrios externos: proporciona o ensejo de obter
novos entendimentos e desenvolver as capacidades conceituais e analiticas por
meio de cursos ou seminarios com o apoio de fornecedores, consultores e entre
outros. As empresas utilizam-se também do uso tecnoldgico para viabilizar

conhecimento a distancia;

e Exercicios de simulagdo: essa técnica envolvem o0s jogos de empresas,

estudos de casos, simulacao de papéis e entre outros métodos;
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e Treinamento (outdoor) fora da empresa: o treinamento fora da organizagéo
normalmente s&o proporcionados por empresas especialistas em treinamento e

desenvolvimento para ensinar ao funcionarios como trabalhar em equipe;

e Estudo de casos: os estudos de casos aplicam a experiéncia de outras

instituicdes para identificar e solucionar problemas organizacionais;

e Jogos de empresas: sd0 as equipes que disputam umas com as outras,

conduzindo decisdes sobre acontecimentos verdadeiros ou simuladores;

e Centros de desenvolvimento internos: corresponde aos centros dentro da
organizagdo para apresentar a funcionarios e gerentes atividades realistas com a

finalidade de desenvolver as competéncias pessoais;

e Coaching: o gerente pode desempenhar inUmeras fungbes como orientador,

inovador e mobilizador para tornar-se em um coach;

e Tutoria ou mentoring: a tutoria ocorre quando um executivo desempenha a

funcao de direcionar e orientar os funcionarios em sua carreira;

¢ Aconselhamento de funcionarios: gestor fornece aconselhamento em relacéo
a assessorar os colaboradores no exercer de suas fungdes. Esse método difere da
tutoria no tocante quando aparece alguma dificuldade no desempenho e o ponto

central referir-se ao processo de disciplina.

Mediante as informacdes acima, percebe-se a relevancia do desenvolvimento
de pessoas para melhorar as relacées de trabalho e tornarem as organizacdes ageis
e eficazes perante o surgimento de mudancas, adquirindo vantagem competitiva.
Dessa forma, as variadas técnicas de desenvolvimento pessoal auxilia na

preparacao dos colaboradores.

2.3 Arelevancia do treinamento e Desenvolvimento de pessoas

As organizacdes estdo cada vez mais percebendo a relevancia de treinar a
sua equipe com o proposito de alavancar a produtividade e rentabilidade. O
Treinamento e Desenvolvimento (T&D) pode propiciar beneficios aos trabalhadores
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como o0 avanco na vida pessoal e profissional, dispondo que os funcionarios

apresentem maior desempenho, autoconfiangca, motivacdo e competéncia.

Nesse contexto, Demo et al. (2014), enfatiza que o treinamento e
desenvolvimento de pessoas tem como finalidade proporcionar a aprendizagem dos

empregados para o alcance de habilidades fundamentais para a organizacao.

Desse modo, a concorréncia torna-se menos prejudicial para a empresa em
virtude dos colaboradores se tornarem mais ageis e preparados para assumir riscos.
Kops e Ribeiro (2013), destaca que o conhecimento como estratégia organizacional

detém enorme relevancia para as organizacoes.

Ainda para Kops e Ribeiro (2013), os objetivos dos programas de treinamento
e desenvolvimento tem como finalidade explanar os desempenhos pretendidos;
orientar a organizacado do assunto; a distingdo e a composi¢cao dos procedimentos
(técnicas de ensinamento), como também, a escolha de recursos e a exatiddo na

definicdo dos parametros e indicadores para avaliacao.

Perante as concepc¢dOes dos autores, nota-se a importancia de capacitar os
individuos que integram a empresa, objetivando instruir a mesma para encarar 0

mercado mundial e as a¢des iminentes com o intuito de serem bem-sucedidas.

Para ocorrer o processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas,
Ribeiro (2015), explana que ao analisar o perfil de cada funcionéario, deve averiguar
suas habilidades e aptidées as atividades estabelecidas pela empresa, a partir
desse ponto, surge a necessidade de executar o levantamento do que sera preciso

ensinar.

De acordo com Marques (2018), a implantacdo do treinamento e
desenvolvimento de pessoas deve ser realizada por todos da organizacdo, no qual
0s gestores de cada area deve possuir conhecimento do que os seus colaboradores
precisam para se desenvolverem, os resultados investidos por esses programas
deve ser encarados a curto, médio e longo prazo por toda a equipe. O processo de
treinamento e desenvolvimento de pessoas precisa ser planejado para tornar-se

eficaz.
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O processo de treinamento e desenvolvimento se distinguem sobretudo no
aspecto de tempo, isto €, o treinamento apresenta retorno a curto prazo e o
desenvolvimento de pessoas em longo prazo. Embora as técnicas existam similares

para atingir a aprendizagem.

Nesse cenario, Chiavenato (2014), aponta as principais diferencas do T&D,
sao elas: o treinamento é direcionado para o presente, evidenciando a funcéo atual
e procurando melhorar capacidades concernente com o desempenho subito do
cargo. Ja o desenvolvimento de pessoas evidencia 0os cargos a serem preenchidos
futuramente na organizacdo e as novas capacidades de competéncias que seréo
solicitadas. Os dois programas, T&D, implementam procedimentos de

aprendizagem.

Portanto, com o avango da tecnologia e 0 aumento da competitividade, as
organizacdes cada vez mais estdo investindo no capital humano para agregar valor
as pessoas e a empresa, objetivando obter o diferencial competitivo a fim de serem

bem-sucedidas.

3 CONSIDERACOES FINAIS

Com o cenéario mercadolégico cada vez mais competitivo e notério pelas
empresas, 0 capital humano torna-se um fator relevante para o desenvolvimento
organizacional, possibilitando o progresso de qualquer segmentacdo de empresa,
pois 0s programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas viabiliza

competéncias para os empregados e vantagem estratégia para 0s negoécios.

Ao explorar informagdes sobre o treinamento e desenvolvimento de pessoas,
depara-se com 0s seus beneficios que garantem adquirir aprendizagem profissional

e resultados satisfatorios para a organizagao.

O treinamento e desenvolvimento s&o programas que as organizacdes
precisam investir, visando o aumento da produtividade, crescimento da organizacao,
preparar e desenvolver os profissionais para realizar as tarefas em conformidade
com os objetivos da empresa. Nesse aspecto, o treinamento e Desenvolvimento de

pessoas funciona como um instrumento que assegura competitividade no mercado.
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Quanto ao objetivo primordial deste estudo, analisar a relevancia dos
programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas, acredita-se que tenha

atendimento adequadamente o proposito deste artigo.

Esta pesquisa buscou responder qual a relevancia da aplicacdo dos
programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas. Sendo assim, conclui-se

gue estas técnicas sao indispensaveis para o mercado organizacional.

Esta pesquisa ampliou a compreensao sobre o treinamento e seus processos,
tipos e objetivos, como também, a respeito do desenvolvimento de pessoas e suas
técnicas dentro e fora do cargo. Utilizou-se de autores conceituados no assunto para

enriquecer e dar fundamento no contetdo.
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