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Resumo

Este artigo tem por objetivo de vislumbrar o resultado de uma organizacdo prestadora de servicos de
Juazeiro do Norte, que investe em treinamento e desenvolvimento dos seus colaboradores e de
identificar o que a falta de um programa destes pode causar para as empresas. Em busca de alcangar o
aludido objetivo, utilizou-se pesquisa bibliografica em livros e artigos e pesquisa de campo através de
um questionario aplicado a gestora de recursos humanos da referida organizacdo. Alcancou-se o
seguinte resultado: O investimento com treinamento e desenvolvimento gera um retorno financeiro
imensuravel, além de motivar o cliente interno e fidelizar o externo.

Palavras-Chave: Resultados, Treinamentos E Organizacao.

Introducéo

A gestdo de recursos humanos esta ganhando cada vez mais espagco no Brasil e muitas
organizagdes ndo possuem um sistema de gestdo de pessoas que, através dos seus cinco subsistemas,
propicie uma visdo clara das necessidades da empresa, dentre estes estd o Treinamento e
Desenvolvimento. Devido esse motivo, ndo ha na maioria das empresas da cidade de Juazeiro do
Norte, a preocupacdo em melhorar o seu capital intelectual para a retencdo e manutengédo dos talentos
ali existentes, como um diferencial competitivo.

Através desse trabalho pretende-se constatar qual a importancia do processo de treinamento
para o desenvolvimento dos colaboradores e para o resultado organizacional. Entre esses problemas
existe resisténcia em dos colaboradores e das proprias organiza¢cdes em investir nesta area. Objetiva-se
vislumbrar através deste estudo o resultado de uma organiza¢do que, ao contrario dos modelos
tradicionais, investe neste seguimento.

Na era da informacdo os recursos humanos passaram a ocupar um lugar de destaque nas

organizagdes, sendo considerado um fator determinante na obtengéo de resultados, ou seja, qualidade
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de produtos e servigos, deixando o lugar de fatores inertes. Quando ha um Programa de Treinamento
voltado para as atividades desenvolvidas pela empresa, o funcionario tem como planejar sua carreira
dentro da organizacdo, 0s mesmos se sentem valorizados e buscam sempre a exceléncia no que fazem,
proporcionando assim a geragdo de valor para si mesmo e para a empresa, valor esse intelectual e
financeiro.

Busca-se também identificar ao longo de estudos voltados para a cadeira de Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoas, quais os problemas gerados pela sua falta nas organizaces.

Seguindo esta linha de pensamento, foi realizada uma pesquisa bibliografica e de campo, para
analisar o quanto este problema pode fazer a diferenca no resultado organizacional e nos lucros da
empresa, como também o planejamento estratégico pode ser um grande aliado na construcéo,

implantacdo e manutencdo do programa de treinamento.

Conceito de Treinamento

A expressdo treinamento ou treino atribui-se & aquisicdo de conhecimento, habilidade e
competéncia como resultado de formacao profissional ou do ensino de aptidfes praticas relacionadas a
atividades especificas. Assim se forma o nlcleo da aprendizagem que fornece a estrutura de contetdo
nas organizagoes, salientando- se que qualquer instrucdo de trabalho deve ser considerada como um
treinamento e que este deve ser feito de modo continuado.

Desta forma, treinamento deve ser classificado como a ferramenta utilizada para desenvolver
as habilidades dos colaboradores de forma répida e voltada para as atividades da organizagdo. Tem
como fim principal melhorar o desenvolvimento profissional dos individuos, além de visar &
preparagéo e aperfeigoamento das competéncias aumentando, assim o capital intelectual da empresa e
consequentemente o seu diferencial competitivo. Pois, de acordo com Chiavenato (1999, p. 294) “O
treinamento é uma maneira eficaz de delegar valor as pessoas, & organizagcdo e aos clientes. Ele
enriquece o patriménio humano das organizagdes”.

O treinamento é fundamental para a melhoria continua e manutengdo do padrdo de qualidade
dos produtos e servigos das organizacdes deve ser visto como um investimento. Quando bem feito e
focado nas areas certas, previamente identificadas pelo levantamento de necessidades de treinamento,
pois o mesmo segundo MARRAS (2011; p. 139) “ O LNT engloba a pesquisa e a respectiva analise
pela qual se detecta o conjunto de caréncias cognitivas e inexperiéncias relativas ao trabalho.”feito
através da andlise organizacional no sentido de identificar as habilidades que necessitam ser
desenvolvidas ou aperfeigoadas no &mbito individual e coletivo, geralmente tem um excelente alcance
e retorno, prova disto, é que grandes empresas de sucesso investem, costumeiramente, na preparacao
de seus colaboradores 0 que invariavelmente retorna em forma de lucros e ainda no aumento da

capacidade produtiva dos mesmos.
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O treinamento pode ser administrado aos colaboradores das organizac¢des tanto de maneira
interna, ou seja, no proprio local de trabalho, como também pode ser externo, isto é, fora da empresa é
importante que seja ministrado de maneira facil e objetiva, levando ao conhecimento necessario,
aperfeicoando as atitudes e habilidades dos colaboradores em relagdo & empresa para se obter aumento
de qualidade dos produtos e servigos. Além do treinamento basico para exercer determinado cargo, 0s
progressos tecnoldgicos e a competitividade do mundo moderno requerem que as pessoas atualizem
incessantemente suas aptiddes, durante toda a sua vida profissional.

Existem tipos de treinamentos especificos para as diversas areas de atuacdo profissional. O
método de treinamento, deve ser escolhido de acordo com os objetivos, deste e o publico alvo deste,
de maneira a atingir os objetivos que sdo: promocao de crescimento profissional, para os individuos
como forma de manter-se no mercado de trabalho; e para as organiza¢cbes a manutencdo do seu
diferencial competitivo e otimizacdo de seus produtos e servigos através de mao de obra especializada.

O treinamento, é hoje, determinante para a sobrevivéncia das empresas, em contra partida a
sua falta € motivo de estagnagdo, deixando a organizacdo & margem dos padrfes de exigéncia do

mercado, podendo ocasionar sua derrocada.

Os Métodos de Treinamento

O treinamento é um sistema que como um ciclo de retroalimentacdo, promove crescimento
pessoal para os colaboradores e para a organiza¢do de forma continua.

Para identificar as habilidades a serem trabalhadas, no ambito individual e coletivo, é feito um
diagndstico através do Levantamento das Necessidades de Treinamento - LNT, para isso € preciso o
prévio conhecimento da organizagdo e sua cultura.

A analise correta dos objetivos organizacionais através da sua missao, visdo e valores, é que
vai conduzir o profissional de recursos humanos a indicadores de habilidades necessarias para
potencializar os conhecimentos e corrigir as falhas detectadas ao longo do processo.

Os métodos de treinamento mais importantes sdo: Workshop; Oficina de trabalho;

Benchmarking; Job rotation e, Coach.

Workshop

E uma reunifo de grupos de pessoas interessados em determinada atividade para discussao
sobre o que lhes interessar e somente pelo que eles quiserem sem necessidade de discussdo como um
seminario pratico, o que o diferencia de uma palestra, pois ao contrario da mesma, o publico é

convidado a participar de atividades ligadas ao tema em discussdo. O workshop tem carater mais
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pratico e sua realizacdo requer, do facilitador um profundo conhecimento do assunto e abertura ao
didlogo, ao envolvimento, ao confronto. Atencdo especial deve ser dispensada ao planejamento do
evento, no que se refere a escolha de tema pertinente e dos ministradores, para que 0 mesmo passe 0

conhecimento de forma coesa trazendo aos participantes interesse e satisfacéo.

Oficina de trabalho

E uma modalidade de formacdo continuada dominante atualmente. Tem como finalidade o
envolvimento de grupos com interesse comum para chegarem aos mesmos objetivos desenvolvendo
acbes conjuntas. Visando delinear procedimentos de agdo ou definir materiais de intervencéo,
concretos e identificados, produzidos pelo conjunto de participantes como a resposta mais adequada ao
aperfeicoamento das suas atividades profissionais, para a transformagdo das praticas,

construindo novos meios processuais ou técnicos.

Benchmarking

Técnica baseada na observacdao das praticas de sucesso vivenciadas pelas organizacdes, ou
seja, compartilhamento de experiéncias por empresas parceiras, para a identificacdo dos melhores
praticas a serem trabalhadas e adaptadas na busca do desempenho superior para manter-se no mercado
e expandir seus negdcios. Nesse processo uma empresa observa como a outra realiza uma fucgéo
especifica com o objetivo de melhorar os meios de realizéa-la, isso é feito pelo processo de comparagdo
do desempenho entre dois ou mais sistemas, identificando e divulgando os procedimentos de operacdo

mais eficazes.

Job rotation

Experiéncia vivenciada através de um rodizio de tarefas. E uma variagio de atividades ou de
trabalhos, ou seja, a experiéncia que o colaborador pode ter ao alternar suas atividades com as de
outros setores ou cargos da organizagdo. Além disso, a rotacdo de funcBes de acordo com
LAMCOMBE (2009; p. 314):”E uma das técnicas mais usadas nas grandes empresas para treinar seu
pessoal e para prepara-los para novas posicdes.” E um modo de a empresa treinar os colaboradores a
um custo baixo, sem retird-lo da empresa em horario de trabalho para fazer um treinamento externo,
pois com esta pratica 0s custos sdo reduzidos a tempo de explicacdo e aprendizado, além de ser um

treinamento personalizado para a empresa.
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Coach

E 0 método de custos mais elevados, geralmente utilizada por cargos do nivel estratégico, com
viso no desenvolvimento de liderangas. Essa metodologia promove o acompanhamento por meio de
diélogos orientando, com foco na pessoa, suas a¢des, seu aprendizado, seu desempenho, nos resultados
a serem alcancgados, no futuro, visando o desenvolvimento de competéncias e a lideranca renovadora,
através de um processo continuo de feedback dos resultados alcangados e dos esperados, em face do
coaching ter sempre objetivos de curto prazo.

Alguns beneficios proporcionados por esta fantastica ferramenta sdo: desenvolvimento de
habilidades, descoberta de novas competéncias, desblogueio de crengas sabotadoras, melhoria da

comunicagdo, das relagdes interpessoais.

O papel do Treinamento para os resultados nas organizagoes

Com base nas informagdes anteriormente apresentadas, evidencia-se treinamento como um

fator fundamental nas organizacGes para que ocorra 0 desenvolvimento das habilidades e

competéncias necessarias para a realizagdo de seus servigos a contento, conforme Carbone et al (2010
p.43):

A competéncia, entdo, € aqui entendida ndo apenas como o conjunto de

conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para exercer determinada

atividade, mas também como o desempenho expresso pela pessoa em um dado

contexto, em termos de comportamentos e realizacdes decorrentes da mobilizacéo e
aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho.

Essas aptiddes por sua vez que devem ser confrontadas com os requisitos que o cargo exige, e
com 0s objetivos da organizagdo, gerando para a mesma, valor e aumento da qualidade, pois o
funcionario ao estar apto a ocupar o cargo, aumenta a produtividade e satisfacdo, reduzindo prejuizos
com erros, demissdes além de sentir-se valorizado pela organizagdo o que é, também, um fator
motivador.

Assim, o treinamento traz beneficios tanto para o colaborador quanto para a organiza¢do. Cada
vez mais empresas hoje, investem no treinamento, pois sabem que desenvolver as habilidades e
importante para proporcionar grandes retornos para estas, reduzindo custos com erros, rotatividade e
de pessoal e desenvolver competéncias e as habilidades dos colaboradores, para que estes preparados e
motivados, contribuam para a geracdo de valores, pois, sdo as pessoas que impulsionaram a
organizagdo, que agem integram e tomam decisGes importantes capazes de afetar o desenvolvimento
positivo da empresa. Para que isso possa acontecer, faz-se necessario que o colaborador esteja

devidamente preparado, tendo autonomia adquirida através da capacitacao.
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Além do melhoramento interno, a empresa que investe no treino dos seus colaboradores,
apresenta bons resultados financeiros e conta com uma equipe preparada e organizada no
enfrentamento da competitividade, pois, a principal razdo de treinamentos nas empresas é
proporcionar aos empregados novas habilidades ou melhorar as que ele ja possui.

Portanto, treinar é importante para a organizacdo que objetiva resultados tanto financeiro
guanto na producdo, no atendimento e na geracao de valor e pertencimento, verificando-se assim, que
é através da motivacgdo, da satisfacdo, do desempenho dos colaboradores participantes e dos resultados
satisfatdérios que a organizacdo tem garantia do seu investimento em treinamento e seu
desenvolvimento.

A falta de preparo dentro de uma organizacdo pode provocar dentro organizacdo pode provocar
sérios prejuizos. Em uma empresa, por exemplo, se um determinado profissional, inicia seu trabalho
sem passar por um treinamento, pode prejudicar a equipe que ja esta engajada e atrapalhar o resultado
final. Se a empresa nédo investir no desenvolvimento de suas liderancas para que as mesmas entendam
a importancia de promover o treinamento continuo esta estara trabalhando com péssimos técnicos e
colaboradores desmotivados, ale do mais é preciso treinar para que o colaborador saiba atender ao
cliente e assim, gerar ore torno para e empresa , lembrando que ndo sdo as empresas que negociam

com o cliente, e sim as pessoas que nela trabalham.

Questionario

Mediante a importancia do treinamento dos colaboradores nas organizacfes e com o objetivo
de se conhecer um pouco da postura adotada por conceituada empresa da cidade de Juazeiro do Norte,
foi elaborado um questionario cujas respostas, foram obtidas através de uma entrevista concedida pela
Gestora de Recursos Humanos da mesma.

1. A organizacdo utiliza métodos de treinamento? Quais sd0 os métodos mais utilizados pela
empresa?; R: Sim, cursos internos e externos.

2. Qual a importancia desses treinamentos para a empresa e seus resultados?
R: Capacitar os colaboradores para uma melhor performance na execugéo dos trabalhos.

3. A organizacéo se beneficia dos resultados obtidos por esses treinamentos? Como?
R: Sim. Clientes mais satisfeitos e melhor destaque no mercado.

4. Atualmente a empresa sente necessidade de realizar um novo treinamento? Através de qual
método?; R: Nesse momento, ndo.

5. Qual a modalidade de treinamento pelo qual empresa obtém melhores resultados? Por qué?
R: Geralmente, os cursos de relagdes humanas, porque a convivéncia entre os colaboradores se
torna bem mais amigével, e pela melhoria no tratamento aos clientes.

6. O custo com treinamento ¢ alto?; R: Nao.
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7. Quantas vezes ao ano é aplicado o treinamento?; R: Sempre que ha mudanca na legislagdo. E
independente disto, outros assuntos também sdo abordados. Em média 5 vezes ao ano.

8. Quem ministra os treinamentos?; R: Instrutores capacitados na area.

9. A organizagdo se utiliza da avaliacao de eficacia? Quanto tempo depois? Os resultados desta sao
satisfatdrios?; R: Sim, apds o término dos cursos séo elaboradas avaliagOes e os resultados sdo
positivos.

10. Quais os benéficos obtidos pelos colaboradores, atraveés do treinamento?; R: Conhecimento,
motivacao.

11. Ha resisténcia dos donos da organizacdo em gastar em programas de treinamento?; R: Nao.

12. Ha resisténcia dos colaboradores em participar dos programas de Treinamento?

R: N&o. Todos demonstram interesse em participar.

Método

O tipo de pesquisa é definido como exploratéria e bibliografica. Para realizar este estudo
cientifico foi necessaria a utilizacdo do método de pesquisa exploratéria. Tendo sido executado através
de pesquisa bibliografica em varios livros e artigos das areas de Administracdo e de Recursos
Humanos e por pesquisa de campo feita através de um questionario para coleta de dados, aplicado em
uma organizagdo prestadora de servigos, muito bem conceituada e em constante ascenséo de Juazeiro
do Norte-CE, que possui um Sistema de Gestdo de Pessoas, com Gestora de Recursos Humanos, Plano
de Cargos e Carreiras e € comprometida com o continuo treinamento e desenvolvimento dos seus
colaboradores, com o intuito de investigar como este ltimo, pode interferir no resultado final das
organizagoes.

A pesquisa se deu através de perguntas subjetivas e voltadas para o Treinamento das pessoas
na organizagdo seus meétodos, freqliéncia entre outros indicadores, que possibilitassem a concluséo do

estudo. As questBes foram respondidas pela Gestora do Setor de Recursos Humanos da organizagéo.

Consideragdes finais

O treinamento é fundamental para que uma organizagao sobreviva é um processo educacional
voltado para o colaborador coma clara intencdo de prepard-lo para que se adeque & organizacdo da
qual faz parte. Principalmente, para que através do conhecimento e aprendizado de técnicas especiais
ele possa geral recursos.

E importante salientar que o material humano seja preparado para que de o melhor de si, como

também para torna-lo melhor profissional, mais de facil convivéncia, bom negociador. Treina-lo para
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que saiba tratar. O atendimento dispensado ao cliente desta forma sera uma porta aberta para que este
retorne.

Se uma organizacdo tem o cuidado continuo com o colaborador incentivando-o a melhorar, a
crescer isso fatalmente implicard em uma maior expansao da propria organizacéo, visto que, trabalhar
um quadro de colaboradores treinados, facilitarA uma entrada mais consistente no mercado
consumidor, cada vez mais competitivo.

Todos precisam desenvolver suas habilidades mesmo que ndo seja exclusivamente em prol de
uma determinada empresa mais para satisfacdo pessoal e para se ter a chance de optar por um melhor
ambiente de trabalho, um salario melhor, e outros beneficios.

O Treinamento d& ao colaborador uma nova perspectiva e proporciona a organiza¢do uma
parceria na geragdo de lucros.

Muitos ainda acreditam que o treinamento € nada mais que um gasto desnecessario este,
porém, é um pensamento mitico. O treinamento geralmente é de baixo custo e traz sempre um bom
retorno financeiro. O risco de se trabalhar com funcionarios despreparados é muito grande e em
virtude disso, pode ocorrer prejuizos incalculdveis para a organizagdo tanto no @mbito financeiro,
como também na sua imagem no mercado de trabalho, pois despreparado estd propenso a cometer
erros e desperdicio de material e de tempo, antipatizando aos olhos do consumidor que a cada dia vem
se tornado mais exigente e deseja bons produtos, e confiangca na organizacdo que deve apresentar
sempre um ambiente moderno, confortavel e atualizado com as Ultimas tendéncias, e ainda com
pessoas capazes de oferecer a solucdo adequada para diferentes demandas cooperando e interagindo
COm 0S Mesmos.

O homem é um ser biopsicossocial, e ao se constatar isso, € valido salientar que mesmo
“pronto” para a realizagdo de uma determinada tarefa, ndo significa que o esteja para enfrentar todos
os desafios impostos pela prépria vida ou de uma organizacdo, que espera dele, uma exceléncia em
todos os niveis de seu nucleo.

Por tanto, o treinamento deve servir para otimizar a qualidade da produtividade, a educag&o,
convivéncia entre clientes internos e externos, através da realizacdo competente de suas atividades,
com eficiéncia eficécia e agilidade, isso vem com o sentimento de valorizac&o e satisfacdo em relagédo
a organizagao em que € colaborador.

A prestadora de servi¢os aqui analisada, estabelecida em Juazeiro do Norte, compreende a
necessidade de treinar seus funcionarios, tendo em méaos resultados positivos com 0 uso dessa
ferramenta e isso s6 vem engrandecer a organizagdo a cada dia. O material humano ndo pode deixar de

ser valorizado, pois ele na verdade é o elo mais importante entre cliente e organizacéo.
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