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TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO NA GESTAO POR COMPETENCIAS E
SUA RELAGAO COM O RENDIMENTO DA EQUIPE

JULLY VANESSA LOBO BATISTA RODRIGUES
NELMA SILVA PEREIRA
SIMONE MOTA HAIDAR'

RESUMO

Este artigo tem como objetivo caracterizar como o investimento em programas de trei-
namento e desenvolvimento de pessoas pode aumentar o rendimento da equipe e
consequentemente o lucro da empresa. A metodologia utilizada foi a pesquisa biblio-
grafica, com uma analise dialética de alguns dos principais titulos sobre o tema. Os
dados levantados foram sobre treinamento e desenvolvimento que reiteram a impor-
tdncia de investimento nessa area para a competitividade das empresas e o0 seu su-
cesso diante dos desafios do mercado. Como resultado, evidenciou-se que realizando
um investimento de acordo com objetivos e as metas das empresas, estas terdo um
aumento no rendimento da equipe, da competitividade no mercado e consequente-
mente, dos seus lucros.

Palavras-chave: Gestao por competéncias. Treinamento e Desenvolvimento. Com-
petitividade.

ABSTRACT

his article aims to analyze how investing in training programs and people development
can increase the income of the team and consequently the profit of the company. As a
methodology was used the bi-bliographic research, making a dialectical analysis of
some of the main titles on the subject, data were collected on training and development
that reiterate the importance of investment in this area for the competitiveness of com-
panies and their success facing the challenges of the market. As a result, it was evi-
denced that by making an investment according to company goals and objectives,
these will result in an increase in team performance, market competitiveness and con-
sequently profits.

Key-words: Management by competences. Training and development. Competitive-
ness.

' Especializagio em Gestdo de Pessoas pela Faculdade Laboro, 2017.



1 INTRODUGAO

Diante da crise financeira dos ultimos anos, além das mudancas tecnologi-
cas, a mundializagao digital, a constante moderniza¢ao de processos e formas de so-
cializagcao, passou-se a exigir cada vez mais do funcionario, mais agilidade, mais co-
nhecimento, mais polivaléncia e competéncias cada vez mais diversificadas, sendo
de responsabilidade dos gestores de pessoas, neste contexto, o desafio de manter
uma equipe de alto rendimento que esteja em sintonia com os objetivos e as metas
das empresas. E quando alguém n&o se adequa, qual seria a melhor saida? Como
podemos fazer para melhorar o rendimento da equipe? Com base nesse estudo, o
problema de pesquisa baseia-se em discutir o seguinte: como o investimento em pro-
gramas de treinamento e desenvolvimento de pessoas pode aumentar o rendimento
da equipe e consequentemente o lucro da empresa?

Ao estudarmos melhor sobre gestdo de pessoas, gestao por competéncias,
treinamento e desenvolvimento de competéncias (T&D), podemos responder a essas
questoes. Nem sempre o problema esta em um funcionario, até porque nao existe
uma pessoa ideal para cada cargo, mas sempre ha alguém disposto a aprender. Dai
a importancia de se entender melhor, descrito neste artigo, o processo de desenvolvi-
mento e treinamento de pessoas e de que maneira ele pode influenciar o aumento do
desempenho da equipe e consequentemente, o aumento dos lucros de uma empresa.

Para melhor compreensao do contexto em que foi analisado o processo de
treinamento e desenvolvimento, inicialmente, sera abordado sobre conceitos e carac-
teristicas que envolvem a gestao por competéncias.

Em seguida, seréo esclarecidos os conceitos de treinamento e desenvolvi-
mento, detalhando cada etapa desse processo. Sera realizada uma analise das van-
tagens e limitagdes do processo de treinamento e desenvolvimento e por fim um des-

taque para alguns dos resultados desta pesquisa.

2 GESTAO POR COMPETENCIAS: Conceitos e caracteristicas

Desde 1985, o modelo atual de gestdo considera a gestdo de pessoas
como um setor estratégico, com maior autonomia e responsabilidade, que valoriza o
conhecimento e as competéncias individuais. Através deste, grandes mudangas e me-

Ihorias podem ser implementadas. No ambiente empresarial sdo as pessoas e suas



competéncias que formam a empresa propriamente dita. Portanto, o conhecimento
das mesmas devem ser bem geridos.

Antes de comecgar a conceituar treinamento e desenvolvimento, é necessa-
rio novamente, ratificar que o assunto abordado deve estar dentro de um contexto
integrado de gestdo por competéncias, que vai desde a atracado e selecio, passando
pela cultura e clima organizacional, gerenciamento de mudangas, treinamento e de-
senvolvimento, cargos e carreiras. Sendo assim, esta tematica sera tratada através
de todo o processo gerido com as competéncias. Mas, qual é o conceito de compe-
téncia?

Competéncia nada mais € do que a jungéo de habilidades, conhecimentos
e atitudes, o “CHA”. O conhecimento é o saber tedrico, a formacgao do individuo, en-
globando os cursos que fez, seus idiomas, que sao pré-requisitos para o cargo. As
habilidades sado o “sabe-fazer” é a experiéncia nos conhecimentos tedricos, a pratica
e o dominio do conhecimento que se reflete na forma de agir do funcionario nas dife-
rentes situacodes. E por fim a atitude, que pode ser entendido como o fazer, ou o “que-
rer-fazer”, aqui entra seus valores, sentimentos, emocdes expressos através de seus
comportamentos, sua dedicacao ao trabalho, predisposicido em realizacao de tarefas,
postura de diante de conflitos e desafios, tomada de decisao, etc. (CHIAVENATTO,
1999)

O termo competéncia também pode ser compreendido como um saber agir
responsavel e que é reconhecido pelos outros, implica saber mobilizar, integrar e
transferir os conhecimentos, recursos e habilidades num contexto profissional deter-
minado.

O modelo de gestao por competéncias entende que o individuo e suas com-
peténcias agregam valor social e econdmico para empresa, por isto deve receber des-
taque e investimento. Para isto deve definir uma estratégia organizacional, com mis-
sao, valores, visao de futuro e objetivos bem delimitados, em seguida definir indica-
dores de desempenho organizacional através do diagndstico das competéncias es-
senciais a organizagao, das competéncias humanas ou profissionais, partindo daqui
para o desenvolvimento de competéncias ou para a captagao e integracao de compe-
téncias externas. Ha ainda que compreender que existem competéncias organizacio-
nais, que sdo aquelas que a empresa julga necessarias para todos os profissionais e
as competéncias operacionais, que vao direcionar os profissionais de um mesmo es-

paco educacional.



Inicialmente cabe ao gestor de pessoas esse papel, de através dos objeti-
vos da empresa, da sua missao e visao, delimitar as competéncias necessarias a cada
cargo para alcangar cada um desses objetivos e metas, em seguida avaliar a situagao
da sua equipe e através dessa analise de competéncias e avaliagcado de desempenho
criar planos de treinamento e desenvolvimento para os funcionarios. Entende-se que
aqui nao é necessario que todos os funcionarios passem por este processo, cabe ao
gestor avaliar quem, quando e como participara. Tudo isto visando o crescimento do

individuo e consequentemente da empresa.

3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO (T&D)

Treinamento e desenvolvimento (T&D) podem ser confundidos por diversas
vezes contendo o mesmo significado, mas séo processos diferentes e que tem dife-
rentes finalidades. O treinamento pode ser compreendido como um processo educa-
cional de curto prazo, aplicado de maneira sistematica e organizado, que visa adequar
o0 homem ao trabalho em determinada empresa, preparando ou adequando-o para o
exercicio de um cargo ou fungéao.

Para Chiavenatto (1992, p. 87):

Treinamento € o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira
sistematica e organizado, através do qual as pessoas aprendem conhecimen-
tos, atitudes e habilidades em fungéo de objetivos definidos. No sentido usado
em Administragdo, treinamento envolve a transmissdo de conhecimento es-

pecifico relativos ao trabalho, atitudes frente ao aspecto da organizagao, da
tarefa e do ambiente, e desenvolvimentos de habilidades.

Através do treinamento as pessoas aprendem e desenvolvem competén-
cias tendo como parametro os objetivos predefinidos pela empresa para aquele cargo.
O treinamento valoriza o capital intelectual do individuo, desenvolve competéncias
para que os funcionarios se tornem mais produtivos, criativos e inovadores, a fim de
melhor contribuir para o alcance dos obijetivos profissionais. Segundo Milkivich e
Boudreau (2000, p. 46): “o treinamento é um processo sistematico para promover a
aquisicao de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria
da adequacgédo entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis

funcionais”.



Na implementagdo de um processo de treinamento € importante acompa-
nhar os funcionarios até o final da atividade, motivando-os durante todo o tempo, eles
devem perceber a necessidade do treinamento para o seu crescimento, ou para a
melhoria do seu desempenho. Ao final do processo é essencial fazer feedback, ou
seja analisar o processo e perceber quais as melhorias percebidas e onde deve-se
fazer um novo investimento. O treinamento deve incentivar ao funcionario a se auto-
desenvolver, a buscar o seu préprio meio de reciclagem. O profissional de treinamento
por sua vez, devera conscientizar os funcionarios da importancia do autodesenvolvi-
mento e da busca constante do aprendizado continuo, “o aprendizado precisa de-
monstrar de que forma contribui para a vantagem competitiva da empresa por meio
da melhoria do desempenho dos funcionarios, do apoio a estratégia do negoécio”
(NOE, 2015 p.20).

Ja o desenvolvimento € um processo continuo que aprimora as capacida-
des e motivagdes do colaborador que faz com que o mesmo se torne um bem valioso
da empresa, o prepara para futuras fungdées dentro da organizagdo. Desenvolvimento
€ a uniao do treinamento, carreira e experiéncias adquiridas. O desenvolvimento de
pessoas representa um conjunto de atividades e processos cujo objetivo é explorar o
potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva do ser humano nas organiza-
¢bes. Para Araujo e Garcia (2014, pag. 77) “desenvolvimento esta relacionado a me-
Ihoria [...], e esta melhoria associada a ousadias conscientes, a velocidade nos pro-
cessos decisérios, as habilidades, conhecimentos, atitudes e valores éticos”, ou seja
o desenvolvimento é continuo e complexo.

Para Bastos (1991, p. 88):

“Desenvolvimento de recursos humanos (DRH) € um conceito tido como mais
global, envolvendo outras fungdes da administragéo de pessoal além de trei-
namento; sua crescente utilizagdo prende-se a dindmica das proprias organi-

zacdes em sua trajetdria de tratar de formar mais abrangente os seus recur-
sos humanos. Ele engloba e n&o substitui o conceito de treinamento”.

O desenvolvimento tem como objetivos principais, preparar a equipe para
execugao imediata das diversas tarefas peculiares a organizagao; proporcionar opor-
tunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas em seus cargos atu-
ais, mas também para outras fungdes para as quais as pessoas podem ser conside-

rada; mudar a atitude das pessoas, com varias finalidades, entre as quais, criar um



clima mais satisfatorio entre empregados, aumentar-lhes a motivagéo e torna-los mais
receptivos as técnicas de supervisao e geréncia.

Por fim, podemos entender que treinamento € uma acao intencional de
curta duracao, voltado para a execucao de tarefas, de um determinado papel ou fun-
¢ao, ja o desenvolvimento busca o aumento das potencialidades individuais que po-
dem se refletir dentro ou fora do trabalho, € um processo, portanto, lento e gradual de
autoconhecimento e aperfeicoamento pessoal e profissional.

Tendo em mente esses conceitos é importante perceber que o processo de
Treinamento & Desenvolvimento — T&D n&o deve ser algo esporadico ou aleatério,
muito pelo contrario, € um processo que deve ser estabelecido como parte da em-
presa, como um programa permanente, que deve ser sempre atualizado e integrado
a outros programas, buscando sempre o crescimento da empresa.

Sao diversas as motivagdes que podem levar a empresa a investir em trei-
namento e desenvolvimento, a identificacdo de novas metas para as empresas, seja
por demissao de pessoal, ou expansado e admissao de novos funcionarios € um dos
principais motivos, ou pelo contrario a identificagdo de falhas no processo de trabalho,
retrabalho, baixa produtividade de funcionarios, falhas de comunicagao dentro do am-
biente de trabalho.

Outros fatores que podem apontar para a necessidade desse investimento
sdo o remanejamento de pessoas, contratagdo de pessoas recém-formadas, renova-
¢ao de tecnologias ou mudanga nos processos de maior complexidade, a moderniza-
¢ao nas empresas, com atualizacido de maquina e equipamentos, exigindo portanto
que os funcionarios aprendam a utiliza-las, a complexidade da organizagéo que exige
uma atualizac&do constante ou melhoria dos processos, para melhorar o comprometi-
mento da alta direc&o ou para estipulacdo de novas metas e objetivos da organizacgao,
trazendo novas necessidades de ajustes e mudancgas através de Treinamento &De-
senvolvimento — T&D.

Existem diferentes motivagdes e infinitas possibilidades do que se pode re-
alizar ou modificar através de treinamento ou desenvolvimento, adequar as pessoas
a cultura da empresa, mudar atitudes de funcionarios, ajudar no crescimento de pes-
soas, adaptar os funcionarios a maquinas ou processos mais modernos, passar co-
nhecimento, reduzir custos, aumentar produtividade, preparar pessoas para mudan-

cas de fungdes, dentre tantas outras coisas. Como disse Araujo e Garcia (2014, p.81):
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“certamente o treinamento e o desenvolvimento continuam imprescindiveis a organi-
zagao que deseja conquistar exceléncia em todos os niveis.”.

A forma de treinar e desenvolver também merece destaque, tendo em vista
que anteriormente apenas se repassava o conhecimento dos mais para os menos
experientes, apenas para treina-los para um trabalho especifico, hoje o Treinamento
&Desenvolvimento — T&D é visto mais como um processo de busca do crescimento
da empresa através das pessoas, pelas pessoas, um processo voltado a informacgao,
conhecimento, sabedoria e mudanca de atitude. Atualmente, essas novas formas de
treinar e desenvolver podem ser através de workshops, sessées de coaching, mento-
ring, através de videoconferéncias, cursos a distancia, aulas expositivas, palestras, ou
até usando a intranet e a internet. Os funcionarios que participam de um programa de
treinamento, se sentem cada vez mais parte da empresa, se sentem parte de uma
equipe, e juntos comegam a pensar e encontrar solugdes para os problemas da em-
presa.

Devemos compreender que treinar e desenvolver formam um processo,
nao se limitam apenas ao ato de treinar, de passar conhecimento, “ele pressupde a
ideia de algo continuo, expresso, por exemplo, nas nogdes de modificacédo de com-
portamento, desenvolvimento de padrbes etc.” (BASTOS, 2014, p.89), ou seja, € algo
que nao acontece em um dia, ou em um unico momento, € um plano a longo prazo

que necessita de tempo e um bom planejamento.

Percebendo o Treinamento &Desenvolvimento — T&D como uma estratégia
corporativa, o profissional de gestdo de pessoas deve ter um foco definido, direcio-
nado aos objetivos organizacionais, relacionado a outras iniciativas com suporte a
transferéncia e a aprendizagem organizacional. E de suma importancia que no pro-
cesso de Treinamento &Desenvolvimento — T&D haja uma sistematizagcao em etapas,
sao estas: levantamento de necessidades de treinamento ou diagnose, planejamento

instrucional, execug¢do ou implementacao e avaliagcio.

Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT)

Nao é facil perceber qual a necessidade da empresa, por isso é preciso

fazer uma sondagem, uma analise e assim definir prioridades. Levantamento de Ne-
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cessidades se refere as caréncias no desempenho passado, atual ou futuras, no sen-
tido de alcangar novo patamar, mudanga de estratégia. De acordo com Araujo e Gar-
cia (2014), ao ser realizada a diagnose, deve-se questionar: Por que treinar e desen-
volver? Para qué? Quem deve ser treinado e desenvolvido? Quando? ou seja, deve-
mos descobrir as situacdes problema, levantar solugdes, estabelecer objetivos que
deverao ser alcancados com o fim da formacao, definir as caracteristicas das pessoas
que irao participar e identificar o melhor momento para cada pessoa participar.

Para fazer o levantamento é necessario considerar os objetivos organiza-
cionais, as competéncias necessarias ao negdécio e os problemas que costumam en-
frentar. E preciso também desenvolver ferramentas para o levantamento destas ne-
cessidades: entrevista com o gestor, resultados de avaliagdo de desempenho, entre-
vista de saida, questionarios, observacao in loco, dentre outras. Essas necessidades
estdo em constante mudanga, sendo, portanto essencial que sejam sempre reavalia-
das e a empresa seja constantemente analisada com o intuito de perceber novas pri-
oridades.

Para Araujo e Garcia (2014, p. 91):

E importante que constantemente sejam feitos levantamentos para atualiza-
¢ao das necessidades de desenvolvimento de programas, com propositos re-
almente claros. Também é bastante importante que muitos programas sejam

desenvolvidos pensando no negdcio da organizagdo, na busca por maior
competividade e melhores resultados financeiros.

Através do levantamento podemos identificar necessidades passadas ou
futuras. Sao indicadores de necessidades futuras: faltas, licengas, férias, moderniza-
¢ao dos equipamentos, producdo e comercializagdo de novos produtos e servigos,
reducdo do numero de empregados, admissao de novos empregados, alteracdes nos
processos de trabalho, expansdo da organizagio, clima organizacional, etc. E séo
necessidades passadas: falhas na comunicacao interna, reclamacgoes dos clientes,
numero elevado de desperdicio e falhas, baixa produtividade, pouco interesse pelo

trabalho, falta de cooperacao, etc.
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Planejamento Instrucional

Com os dados resultantes do levantamento de necessidades deve-se rea-
lizar um planejamento, de acordo com as metas que a empresa deseja alcangar, de-
vemos transformar necessidades em objetivos. Para Miranda (2016, p. 34) a etapa do
planejamento “envolve criar um plano de agéo ou projeto considerando as variaveis
identificadas no Levantamento das Necessidades de Treinamento - LNT, as técnicas
e recursos que serao utilizados para viabilizar a execugéao do programa.” De acordo
com Araujo e Garcia (2014), é necessario estabelecer critérios que orientarao o pla-
nejamento.

Qual seria entdo a melhor maneira de treinar e desenvolver pessoas? Os
gestores de pessoas devem definir os recursos financeiros, fisicos e materiais que
venham a facilitar a implementacao do processo de Treinamento &Desenvolvimento
— T&D, ou seja, a logistica do processo. Por exemplo: aluguel de local para treina-
mento, aluguel de cadeiras e mesas, alimentagédo, material para anotagao, transporte,
etc. A partir do Levantamento das Necessidades de Treinamento — LNT, devemos
identificar quais comportamentos devem ser modificados tendo em vista os objetivos
da empresa e assim investir em modifica-los.

Durante o planejamento devem ser definidos os conteudos ou assuntos que
devem ser ensinados/desenvolvidos. E importante que essa definicdo ndo seja unila-
teral, ou seja, ndo pode ser definido apenas pelo gestor de pessoas, devem-se levar
em conta os interesses e opinides dos colaboradores. Apos isso, deve-se pensar na
metodologia de ensino de acordo com cada assunto a ser tratado, para dar significado
a tudo que esta sendo feito e atingir todos objetivos pensados anteriormente. Deve-
se conhecer bem a equipe, para escolher a melhor técnica de ensino, com o avango
tecnologico aumenta a gama de possibilidades neste aspecto. Podem ser realizados
através de aula expositiva, debates, demonstracao, discussdo em grupo, dramatiza-
cao, estudo de caso, jogos, oficinas de trabalho, painel de discussao, simulacgées,
treinamento em servigo, workshops, dentre outros.

Apos a definigdo do melhor método de ensino deve ser definida a amplitude
do programa de Treinamento &Desenvolvimento — T&D, além de ser pensada e esta-
belecidas as prioridades para que ndo haja desperdicio do tempo dos funcionarios
com assuntos que estao muito além daqueles relacionados ao seu trabalho/carreira.

Os treinamentos devem ter datas, horarios e duracdo bem definidos. Podendo ser
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ministrados na propria empresa ou em salées de eventos, hotéis, contanto que se for
fora da empresa precisa de uma logistica de transporte que contemple todos os fun-
cionarios.

No momento de escolher o profissional que vai dar o treinamento ha muito
preconceito com a utilizagao de profissionais da propria instituicdo, mas esta pode ser
a melhor escolha, além da reducao de custos com o treinamento, tem como vantagem
ser uma pessoa que conhece as pessoas e 0 processo da empresa, falando assim
com maior propriedade. No entanto, tem como desvantagem a possibilidade de gerar
certo desconforto por parte da equipe. Nao se pode deixar para avaliar o processo no
final do treinamento, deve ser feita durante todo o desenvolvimento do mesmo, com a
avaliacdo de conteudos, métodos da aprendizagem e da mudanga de atitudes, para

gue se saiba se o treinamento esta sendo valido ou se tem ajustes serem realizados.

Execucao/Implementacao

A execugdo € a aplicagao e a condugao do programa de treinamento, é a
hora de implementar tudo que foi planejado e garantir que os objetivos delimitados, as
competéncias organizacionais e operacionais nao sejam esquecidos. Existem varias
técnicas para transmitir as informacgdes e desenvolver as competéncias requeridas no
programa de treinamento, sendo a mais adequada para treinamento de adultos as
denominadas técnicas didaticas ativas.

Nesta etapa € importante definir e delegar responsabilidades para cada
acao do treinamento, apresentar os planos aos executores, divulgar o plano de trei-
namento, verificar o material que sera utilizado nos treinamentos, reservar ou contratar
0S espacgos que serao realizados os treinamentos e controlar e acompanhar a execu-
cao do processo. A execucao depende dos seguintes fatores: Adequacédo do pro-
grama de treinamento as necessidades da organizagdo, ou seja, tem que haver certa
flexibilidade para atualizar os programas sempre que necessario; qualidade recursos
humanos, financeiros ou materiais apresentados; a cooperag¢ao dos gestores da em-
presa, assim como seu comprometimento e envolvimento; a facilidade de comunica-

cao; e por fim a qualidade e preparo dos instrutores e dos treinados.
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Avaliacao

A avaliagao do Treinamento &Desenvolvimento — T&D nao ocorre no final
e sim durante todo o processo, através dela pode-se analisar os resultados e verificar
se o0s objetivos, antes delimitados, foram alcangados. “Seu pressuposto basico con-
siste em comparar os desempenhos individuais e/ou organizacionais antes e apos a
execucao dos programas de treinamento.” (MIRANDA 2016, p.36).

Neste momento devemos nos questionar se a metodologia e o conteudo
foram adequados, identificar quais os aspectos positivos e negativos, qual foi a per-
cepcao dos participantes, se eles aprenderam o que foi passado no treinamento e
principalmente se os participantes aplicaram no seu cotidiano o que foi aprendido.

Mas, como avaliar se o que foi ensinado se reflete na pratica do funcionario
dentro da empresa? Para isso é preciso analisar de acordo com os objetivos planeja-
dos, podendo se avaliar a melhoria do servigo do funcionario, sua produtividade, a
satisfacao em trabalhar naquele local, se estd havendo economia de dinheiro, se os
processos estdo se completando sem falhas ou com reducio destas, o volume de
retrabalho, o numero de tarefas concluidas, dentre outros aspectos. Mas mesmo que
todas as etapas sejam realizadas de forma impecavel ndo ha garantia de sucesso
total, afinal lidamos com gente. Treinamento &Desenvolvimento — T&D é um processo
e deve ser constantemente atualizado, mudado para atingir cada vez melhor os obje-
tivos da empresa.

Para Miranda (2016, p.38)

Em qualquer das formas avaliativas, deparamo-nos com a seguinte realidade:
como a mudanga de comportamento esperada pressupde relagdes com vari-
aveis subjetivas, o processo de avaliagdo deve estar ancorado em indicado-
res de carater cognitivo e emocional. Mais ainda, € essencial considerar o
fator tempo como elemento necessario para a produgdo de mudancgas. Ade-
mais, € importante ter clareza de que todas as etapas precisam estar interli-
gadas sistematicamente, de outro modo ndo ha como se esperar que isola-

damente cada etapa tenha sucesso ou que se obtenha resultados sustenta-
veis.

Portanto ainda temos que considerar o fator “tempo”. Quando tratamos de
mudancas nos comportamentos e atitudes das pessoas precisamos de tempo para
avaliar se a mudanca realmente aconteceu, e normalmente, ela ndo acontece imedi-

atamente, pelo contrario, € um processo de mudanca que deve ser acompanhado pelo
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gestor. Mesmo os treinamentos técnicos precisam de um certo tempo para serem per-

cebidos no cotidiano do trabalhador.

4 VANTAGENS E LIMITAGOES DO TREINAMENTO &DESENVOLVIMENTO -
T&D

Investir num programa de treinamento e desenvolvimento traz diversas
vantagens para as empresas além da capacitacdo dos colaboradores. A empresa se
torna mais competitiva, s6 de implementar este processo, a qualidade dos servigos
por ela oferecido também melhora, ja que os funcionarios agora estdo mais capacita-
dos e motivados.

A partir do Treinamento &Desenvolvimento — T&D, podemos identificar os
pontos fortes e fracos dos funcionarios, ou seja, percebemos onde cada pessoa pre-
cisa melhorar e quais habilidades podem ser mais exploradas. Tendo em mente essas
diferengas podemos usar também o Treinamento &Desenvolvimento — T&D para a
padronizacao de tarefas e processos, facilitando assim o crescimento individual e con-
tribuindo para um clima organizacional mais saudavel.

Outra vantagem muito valorizada pelas empresas € o aumento da produti-
vidade e consequentemente, da lucratividade. A médio e longo prazo é possivel per-
ceber que o nivel de retrabalho diminui, as tarefas sdo concluidas mais rapido e reduz
os desperdicios, tudo isso é mais crescimento para os funcionarios e para a empresa
como um todo. Existem diversas limitacdes no processo de Treinamento &Desenvol-
vimento — T&D, causadas na maior parte das vezes por um péssimo planejamento
das atividades ou por falta de acompanhamento apds o término do treinamento.

Araujo e Garcia (2014, p.74) citam algumas limitagdes para o processo de
treinamento e desenvolvimento: a dificuldade na mobilizagao de recursos, tendo em
vista o investimento necessario para se ter um programa de Treinamento &Desenvol-
vimento — T&D implementado; a dificuldade de gerir treinamentos que emergem no
cenario como uma “moda” e ndo como uma real necessidade; a resisténcia por parte
de algumas pessoas que acham que ja detém todo o conhecimento necessario ou
temem mudangas em seu trabalho por conta do treinamento; a dificuldade das pes-
soas de perceberem seu proprio crescimento; a incerteza na continuidade do colabo-
rador no programa, que pode gerar uma perda nos valores investidos; a dificuldade
em remanejar pessoas mesmo apds o treinamento; a insatisfacdo que é gerada

quando o conteudo do treinamento nao é usado no cotidiano do funcionario; etc.
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Aqui percebemos a importancia de conhecer e seguir todas as etapas no
processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas, desde o levantamento de
necessidades até a avaliacdo. Outro aspecto importante é ter sempre em mente os
objetivos e metas da empresa, e consequentemente, as competéncias necessarias
para cada cargo e fungao, s6 assim esse processo tera a chance de conquistar 6timos

resultados.

CONSIDERAGOES FINAIS

A partir do investimento em programas de treinamento e desenvolvimento
de pessoas varias falhas no processo produtivo sao corrigidas, ha uma diminuicdo no
retrabalho, na ociosidade, procrastinagao, na falta de interesse, ocorre também um
aumento da motivacao e participacao dos funcionarios, aperfeicoamento profissional
e emocional da equipe gerando um alcance mais rapido de metas e objetivos da em-
presa, e consequentemente, um aumento nos seus lucros.

Ficou claro, através desta pesquisa, que é necessario levar esse processo
com seriedade e compromisso, envolvendo todos os funcionarios que serao partici-
pantes/colaboradores deste crescimento mutuo. Ha de se destacar a necessidade da
empresa estabelecer suas metas e objetivos, perceber suas falhas e focar nas com-
peténcias necessarias a cada cargo e fungdo dentro da mesma, sé assim poderao
saber do que precisam e tracar o melhor plano de desenvolvimento para alcancar o
sucesso almejado.

O planejamento deve ser detalhado, criativo e flexivel, adaptando-se a no-
vos contextos e realidades, na hora de partir para a acao todos devem estar envolvi-
dos e motivados, para que o processo todo seja valido. E por fim, deve ser avaliado
constantemente, para que todos os recursos, investimentos e tempos gastos néo se-
jam desperdicados, para que cada colaborador ndo se sinta desvalorizado no ambi-
ente de trabalho.

Quando a gestédo de pessoas investe incessantemente na exceléncia de
cada funcionario, através de um bom programa de treinamento e desenvolvimento,
levando em consideracgao todos os fatores que esse processo engloba, pode-se con-
seguir o melhor rendimento da equipe e consequentemente, dos lucros de uma em-

presa, independente dos objetivos que cada um tenha. Destaca-se que, as empresas
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que utilizam o processo de treinamento e desenvolvimento sem queimar etapas, ba-
seados em seus objetivos, sua missao e visao, terao como consequéncia a melhoria
na equipe, nos processos e nos resultados da empresa. Aumentando assim, o lucro,

a produtividade, e o destaque no mercado.
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