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RESUMO

O treinamento é a educagdo profissional que visa adaptar o homem ao trabalho em determinada
empresa, preparando-o adequadamente para o exercicio de um cargo, podendo ser aplicado a todos os
niveis ou setores da empresa. Através do desenvolvimento as pessoas mostram mudanca de
comportamento, passam a contribuir mais com empresa colaborando para que os objetivos e metas
sejam alcangados. Este artigo tem como objetivo avaliar a eficiéncia do treinamento para
desenvolvimento de empresas e colaboradores, demonstrando 0 quanto o0 treinamento e
desenvolvimento estdo sendo cada vez mais importante nas empresas, se tornando uma vantagem
competitiva, pois assim pode contribuir para o desempenho do préprio colaborador. Uma vantagem
competitiva sustentavel acontece quando uma organizacao implanta uma estratégia de criacdo de valor
que ndo esteja implementada simultaneamente pelos concorrentes de forma real ou potencial, e quando
outra organizacdo € incapaz de copiar os beneficios dessa vantagem. Para que o treinamento seja
eficiente deve ser bem ministrado e para que seja eficaz é necessario que os treinados apliquem o que
aprenderam e para que seja efetivo que o objetivo seja alcancado é necessario um planejamento bem
elaborado. Investir no trabalhador se torna uma necessidade para sua permanéncia no mercado e para
fidelidade de seus clientes.
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1. INTRODUCAO

A capacitacdo profissional abrange as decisfes estratégicas nas empresas, dela depende o resultado
operacional, flexibilidade produtiva e inteligéncias criativas na geracdo de inovacdes e diferenciais. Este conceito
tem como fundamento auxiliar o empregado a adquirir eficiéncia no trabalho presente ou futuro, através de
apropriados habitos de pensamento e acdo, habilidades, conhecimentos e atitudes, sendo fundamental para sua
eficacia do processo de treinamento e desenvolvimento.

O treinamento visa diagnosticar o atual estagio das competéncias como: conhecimento, habilidades e
atitudes e assim projetar a elevacdo destas ao nivel desejado e exigivel pelas operacbes e estratégias das
organizagcdes. O mesmo ndo deve ser confundido com uma simples questdo de realizar cursos e proporcionar
informacdo. Treinamento representa atingir o ponto de desempenho almejado pela organizagdo através do
desenvolvimento continuo das pessoas que nela trabalham. Para tanto é necessario criar e desenvolver uma
cultura interna favoravel ao aprendizado e comprometida com as mudancas da organizacdo através de uma
gestado de pessoas (COMPETITIVA,2017).

Na &rea de gestdo pessoas, um gestor deve pensar na empresa, na organizagdo como um todo, pois a
organizacdo faz parte de um gigantesco ambiente ndo controlavel o qual nos cerca. Conforme Araujo (2006),
gestdo de pessoas pode ser entendida pela definicdo de administragéo, ou seja, conjunto de esfor¢os que tem por
objetivo: planejar; organizar; dirigir ou liderar; coordenar e controlar as atividades de um grupo de individuos que
se associam para atingir um resultado comum.

J& a é&rea de recursos humanos é uma area multidisciplinar onde, sua aspiragdo maior é a de integrar
percepc¢des, sonhos e desejos. E uma das grandes areas que recebe a incumbéncia de administrar este desafio é
a area de treinamento e desenvolvimento, ou seja, 0 preparo da pessoa para 0 cargo e o preparo da pessoa para
a vida e pela vida (CHIAVENATO,2002).

Por isso, a presente pesquisa pretende responder a seguinte questdo: De que maneira o treinamento e
desenvolvimento de colaboradores podem se tornar vantagens competitivas para as empresas. Possuindo como
objetivo avaliar a eficiéncia do treinamento para desenvolvimento de empresas e colaboradores, demonstrando o
guanto o treinamento e desenvolvimento estdo sendo cada vez mais importante nas empresas, se tornando uma

vantagem competitiva, pois assim pode contribuir para o0 desempenho do préprio colaborador.

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 Gestdo de recursos humanos.

A administracdo de recursos humanos, gestdo de pessoas ou gestdo de recursos humanos, € um conjunto
de aplicacBes de conhecimentos e técnicas administrativas especializadas no gerenciamento das relacdes das
pessoas com as empresas, com o intuito de alcancar as metas organizacionais, bem como trazer a satisfacéo e a
realizacdo das pessoas participativas (GESTAO,2017).

Os Recursos Humanos sdo compostos por um sistema basicamente pelas fun¢des de recrutamento ou
captacdo, selecéo, treinamento, desenvolvimento e retencéo: beneficio e remuneracio (GESTAO,2017).

Os temas mais diretamente derivados da Sociologia e Psicologia dizem as atitudes e expectativas em
relacdo ao trabalho, motivacdo, participacdo, lideranca, comunicacdo, conflito, poder, influéncia, qualificacéo,

produtividade. Questdes atuais consideram o estudo do poder e cultura organizacional, novas maneiras de
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organizacdo do trabalho, qualidade de vida no trabalho, praticas de envolvimento dos colaboradores,
comprometimento dos niveis gerenciais, ligacéo entre a estratégia empresarial e de recursos humanos (GESTAO,
2017).

Até entdo considera-se 0 modelo de gestao de recursos humanos mais praticado aquele que tem grande
influéncia da Administracao Cientifica de Taylor e da Escola das Relagdes Humanas, que buscou praticamente
adaptar as pessoas ao sistema de trabalho taylorista. E mais caracterizado por um molde de "Controle", baseado
numa relacdo de trabalho de baixa confianca. O modelo dominante tem sido este, a despeito dos
desenvolvimentos tedricos da escola humanista, sociotécnica, e de desenvolvimento organizacional que aplicam o
enriquecimento de cargos e o desenvolvimento do potencial humano (GESTAO,2017).

O conjunto dos funcionarios ou dos colaboradores de uma empresa é chamado de Recursos humanos.
Mas o mais frequente deve chamar-se assim a funcdo que ocupa para adquirir, desenvolver, usar e reter o0s
colaboradores da organizagdo. O objetivo basico que persegue a funcdo € alinhar as politicas de RH com a
estratégia da organizagéo (GESTAO,2017).

O Sistema de Gestéo de Pessoas é dividido em:

e monitoracdo de recursos humanos;

e desenvolvimento de recursos humanos;
e manutencao de recursos humanos

e recompensar pessoas;

e provisdo de recursos humanos;

e aplicacéo de recursos humanos (GESTAO,2017).

Segundo Chiavenato (1999), é uma area muito sensivel agestdo de pessoas, e importante nas
organizagdes. Ela é incerto e situacional, pois depende dos aspectos como estrutura, cultura, tecnologia,
processos internos adotados por cada organizacdo entre outras infinidades de coisas importantes.

Chiavenato (2004), afirma que cada uma das partes depende da outra. Uma relagdo de mutua
dependéncia na qual h& beneficios reciprocos. Sem organizacbes e sem pessoas ndo haveria a Gestao de
Pessoas. E ressalta que “o ideal é o planejamento estratégico de RH integrado ao planejamento estratégico da
organizacgao”.

Alguns desafios ainda sdo encontrados na Gestédo de Pessoas, como alinhar os individuos as estratégias
da organizacdo; reter talentos (desenvolver as potencialidades das pessoas); e principalmente, buscar o
comprometimento do lider (gestor) com a gestdo de pessoas, entre outros. Sendo assim, as tendéncias de gestao
de pessoas para 0s proximos anos, estao relacionadas as preocupacdes dos gestores com a area de RH.

Sao as pessoas que lideram, supervisionam, executam atividades e processos. Nota-se, portanto que,
independentemente de qual seja o tipo da organizacdo e os seus propésitos, 0 sucesso das mesmas depende
muito do investimento nas pessoas que ali trabalham, com a identificacdo, treinamento e desenvolvimento
(SUCESSO0,2017).

2.2Treinamento e desenvolvimento
Consiste o treinamento no processo de melhorar o empregado a obter eficiéncia no seu trabalho presente

ou futuro, por modos apropriados de habitos de pensamento e acdo, habilidades, conhecimentos e atitudes.

Fundamental para a eficacia do processo de treinamento e desenvolvimento é a questdo das necessidades de
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treinamento. Ele tem por finalidade diagnosticar a atual formacdo das competéncias como: conhecimento,
habilidades e atitudes e assim projetar a progressao destas ao nivel desejado e exigivel pelas operacfes e
estratégias das organizacdes (COMPETITIVA,2013).

Conforme Araujo (2006), o treinamento é a educacao profissional que visa adaptar o homem ao trabalho
em determinada empresa, preparando-o adequadamente para o exercicio de um cargo, podendo ser aplicado a
todos os niveis ou setores da empresa.

Segundo Chiavenato (2010), Cenzo e Robbins (1995) e Marras (2002), pode-se perceber que treinar
funcionarios é o método utilizado pelas empresas, de maneira que 0s mesmos estejam sempre reciclando seus
conhecimentos ou que aprendam algo novo que possa ser utilizado nas atividades das organizacoes.
Boog (1995), é preciso que haja compatibilidade dos objetivos e do trabalho em equipe, garantindo um esquema
de responsabilidade dos colaboradores e um sistema de comunicacao.
Através do treinamento as pessoas mostram mudan¢a de comportamento, com entusiasmo e visdo de futuro
passam a contribuir mais com empresa colaborando para que 0s objetivos e metas sejam alcancados.
De acordo com Marras (2002), o processo de desenvolvimento e treinamento ajuda desenvolver caracteristicas
individuais que auxiliam na aprendizagem, transmissdo de informacdes, desenvolvimento das habilidades e
conceitos a fim de transformar determinadas atitudes.

O treinamento ndo deve ser confundido com uma simples questdo de efetuar cursos e oferecer
conhecimento. Significa alcancar o modo de desempenho planejado pela organizagéo através do desenvolvimento
continuo das pessoas que nela trabalham. Para tanto é necessario desenvolver uma cultura interna proveitosa ao
aprendizado e comprometida com as mudancas da organizacdo (DESENVOLVIMENTO,2010).

O importante € compreender que, seja qual for o foco utilizado pela empresa, o treinamento e o
desenvolvimento serdo fundamentais para a planejada busca da perfeicdo nos negocios, abaixo segue a distingao
entre treinamento e desenvolvimento (TREINAMENTO,2015).

Processo de aprendizagem voltado para o condicionamento da pessoa; para a execucdo de tarefas.
Voltado ao crescimento da pessoa em nivel de conhecimento, habilidade e atitude,conforme Aradjo (2006), as
principais finalidades do processo de Treinamento e Desenvolvimento s&o:

» Adequar a pessoa a cultura da empresa;

* Mudar atitudes;

» Desenvolver pessoas;

» Adaptagao das pessoas para lidar com a modernizagao da empresa;
* Desfrutar da competéncia humana;

* Preparar pessoas para serem remanejadas;

» Passar informacdes adiante; e

* Reduzir custos na busca por objetivos empresariais.

Enquanto que o treinamento € direcionado para o presente, no cargo atual, o desenvolvimento de pessoas
realca em geral os cargos a serem ocupados futuramente na empresa e as novas habilidades e capacidades que
serdo pedidas. Ambos, treinamento e desenvolvimento (T & D) constituem processos de aprendizagem
(METODOS,2014).

Conforme Chiavenato (2004) existem vdrias técnicas de treinamento para transmitir as informacdes
necessarias e desenvolver as habilidades requeridas em um programa de treinamento, quanto ao uso, quanto ao

tempo e quanto ao local.



O treinamento acontece sequencialmente e pode ser visto como um processo continuo cujo ciclo se
reestabelece a cada vez que se repete. Chiavenato (2004) afirma que o processo de treinamento é ciclico,

continuo.

2.2.1 Beneficios do treinamento.

Conforme Chiavenato (2004), os principais objetivos do treinamento sao:
a) Preparar o pessoal para a execucao imediata das diversas tarefas peculiares a organizacao;
b) Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas em seus
cargos atuais, mas também para outras fungfes para as quais a pessoa pode ser considerada;
¢) Mudar a atitude das pessoas, com varias finalidades, entre as quais criarem um clima mais
satisfatorio entre empregados, aumentar-lhes a motivacao e torna-los mais receptivos as técnicas
de superviséo e geréncia.

Um excelente programa de treinamento proporcionara ao colaborador internamente: satisfacdo da
eficiéncia dos servigcos; aumento da eficacia nos resultados; criatividade e inovagdo nos produtos e servigos
oferecidos ao mercado; melhor qualidade de vida no trabalho; qualidade e produtividade; melhor atendimento ao
cliente, e externamente pode proporcionar: maior competitividade organizacional; assédio de outras organizacdes
aos funcionarios da empresa e melhoria da imagem da organiza¢do é muita as vantagens, tanto para a empresa
guanto para o colaborador (VANTAGEM,2015).

O treinamento ndo € um privilégio somente a o curto prazo, pelo contrario, ele podera trazer varias
solucdes para as situagdes que possa aparecer futuramente. O treinamento é considerado como um investimento
gue a organizacao faz em seus trabalhadores. Este investimento traz melhorias para o funcionario, sua equipe de
trabalho e também para a organizacdo (TREINAMENTO,2015).

Essas ferramentas tém como objetivo promover a capacitacdo permanente do trabalhador, explorando o
potencial de aprendizagem e sua capacidade produtiva, adquiridas através de treinamento, com o alcance de
novas habilidades, conhecimentos, mudancas de comportamento e atitudes. Seu objetivo € potencializar o
desenvolvimento profissional e motivacional do colaborador, fazendo com que seus resultados sejam ininterruptos.
Para Milkovich e Boudreau (2000), o desenvolvimento visa aperfeicoar as capacidades e motivacdes dos
empregados a fim de torna-los membros eficientes e valiosos para a organizacéo.

Os processos de treinamento e de desenvolvimento se complementam, pois esperam suprir a organizacao
com as competéncias de que ela precisa para seu colaborador. O treinamento € voltado a disciplina da pessoa e a

execucdo de atividades, o desenvolvimento tem como intuito o crescimento das pessoas (COMPETITIVA,2015).

2.3 Vantagem competitiva

Para ter vantagem competitiva, as empresas devem planejar algo que seus concorrentes queiram, mas
ndo alcancem, assim uma organizagdo so6 se torna lider de mercado se seus funcionarios estdo ordenados a se
tornarem lideres e comprometidos com a organizagdo, de modo com que faga com que a empresa ndo somente
conquiste, mas mantenha seus clientes, pois 0 mais dificil ndo é conquista-los e sim manté-los. Servir os clientes
e, sobretudo, encanta-los tornou-se hoje a mais importante atividade da organizacdo. Segundo Milkovich e
Boudreau (2000), uma vantagem competitiva sustentavel acontece quando uma organizacdo implanta uma

estratégia de criacdo de valor que néo esteja implementada simultaneamente pelos concorrentes de forma real ou
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potencial, e quando outra organizacdo € incapaz de copiar o0s beneficios dessa vantagem.

Para conseguir vantagem competitiva varias organizacfes praticam a estratégia de investir no capital
humano e quando o assunto é o ser humano deve-se levar em conta como é sua concepgdo em relacdo ao
ambiente que o cerca (VANTAGEM,2015).

Capital intelectual é a soma de tudo o que vocé sabe. Em termos organizacionais, o maior patrimonio de
uma organizacao € algo que entra e sai pelas suas portas todos os dias, ou seja, sdo os conhecimentos que as
pessoas trazem em suas mentes — sobre produtos, servicos, clientes, processos, técnicas etc. Este capital
intelectual: algo que ndo vé que ndo é fisico nem ocupa lugar, ndo é contabilizado pelas tradicionais partidas
dobradas nem equacionado em nimero quantificaveis, mas que esta transformando rapidamente o mundo dos
negocios. Isto significa que ter as pessoas certas e saber aplica-las, manté-las e monitora-las é vital para as
organizacdes de hoje e de amanhad (CHIAVENATO,1999).

Segundo Robbins (2000), como a competicdo tem aumentado para quase todos os produtores e
prestadores de servicos nenhuma organizagdo pode tomar como certa sua base de consumidores ou clientes.
Esse fato corriqueiro dos negdcios explica a recente obsess@o da administracdo no sentido de alcancar a mais
alta satisfacé@o do cliente. Dificilmente, a vantagem competitiva advém de um Unico recurso da empresa e sim de
uma associacao deles. As competéncias refletem o uso racional dos recursos, embora que uma competéncia em
particular possa dar a organizagdo, um salto singular frente a concorréncia, a criatividade que viabiliza a inovacao
de bens.

Porém, o caminho mais curto para andar, melhores posic6es no ambiente concorrencial € criar
contentamento para os clientes através da entrega de bens (produtos e servigos) de valor superior no mercado,
isto é, bens de qualidade superior, precos atrativos, distribuicdo eficaz, servicos honestos, atendimento
diferenciado, através de treinamento para seus colaboradores e publicidade efetiva, enfim como o resultado de um

conjunto de esforcos levados a termo pela organizacdo como um todo (ROBBINS,2000).

3.A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO PARA OBTER VANTAGENS COMPETITIVAS

Um dos motivos para investir na capacitagdo dos colaboradores é a melhoria na produtividade da
organizacdo. Quando treinados de maneira correta, os profissionais adquirem ou aperfeicoam habilidades que sdo
fundamentais para seu trabalho na empresa. Com isso, eles se tornam mais qualificados e geram melhores
resultados para a organizacao.

Os trabalhadores que possuem qualificagdo tedrica e técnica para desenvolver suas atividades tendem a
se sentir mais satisfeitos profissionalmente. Além disso, investir na aprendizagem continua € também uma
maneira de reter talentos e valorizar os profissionais. Esses fatores influenciam na melhoria do ambiente de
trabalho e no aumento da motivacao e produtividade dos trabalhadores.

O sucesso de uma organizacdo depende em grande parte da qualidade de seus funcionarios. Uma equipe
de profissionais bem treinados e eficientes eleva o nivel de qualidade dos servicos e produtos oferecidos pela
empresa.Os treinamentos podem melhorar também a qualidade das relagSes entre os funcionarios e do
atendimento aos clientes, o que faz com que a empresa se destaque no mercado.

Uma empresa com funcionarios capacitados e que oferece produtos e servicos de qualidade obtém
vantagem em relagdo aos seus concorrentes. Essa € uma consequéncia natural do treinamento e
desenvolvimento dos trabalhadores e consiste em possuir um diferencial em relagédo a outras empresas.

Através do investimento em treinamento é possivel obter melhores posi¢cdes no ambiente organizacional,



ter precos atrativos e atendimento diferenciado. Essa estratégia gera bons resultados e coloca a empresa a frente
da concorréncia.

O treinamento dos funcionarios pode trazer outro beneficio para a empresa: a retengdo de talentos. Essa
pode ser uma maneira de promover o desenvolvimento da carreira dos trabalhadores, possibilitando que eles
ascendam para cargos de maior responsabilidade e com melhor remuneracao.

Além disso, contratar pessoas qualificadas geralmente custa mais caro do que preparar o publico interno.
Dessa forma, é interessante que os funcionarios permanecam na empresa e aprimorem suas habilidades para
desenvolver uma carreira dentro da organizacao.

Observa-se, portanto, que investir em treinamento traz vantagens tanto para a organizagdo quanto para 0s
proprios funcionarios, sendo uma excelente oportunidade de desenvolvimento profissional para o trabalhador e de

crescimento para a empresa.

4. CONCLUSAO

Conclui-se que o treinamento e desenvolvimento deve ser realizado para suprir as necessidades e para
um maior aperfeicoamento dos colaboradores, e um maior crescimento da empresa perante a sociedade.

Para se obter a melhoria na prestacido de servigo, a organizacéo deve ter todos os seus empregados,
embasados no treinamento e motivados a realizar o seu servigo com o melhor conhecimento possivel. Verifica-se
gue o processo de treinamento, sendo realizado de modo correto, sem atropelos de cada uma de suas etapas, é
responsével pela apresentacdo de profissionais bem treinados e mais qualificados ao mercado, comprometendo-
se em suprir as necessidades dos seus clientes.

Com a elaboracdo deste artigo foi possivel observar que o treinamento € ferramenta estratégica no
desenvolvimento organizacional, mas para que o treinamento seja eficiente deve ser bem ministrado e para que
seja eficaz é necessario que os treinados apliquem o que aprenderam e para que seja efetivo que o objetivo seja
alcancado é necessario um planejamento bem elaborado.

O mundo estid mais competitivo e o ambiente cada vez mais mutante. A cada dia surgem novas
tecnologias, novos métodos e processos de se fazer as coisas. Vai sobreviver quem tiver competéncias para fazer
as coisas de acordo com essas novas exigéncias do mercado, sejam os individuos ou as organizagées.

Investir no trabalhador se torna uma necessidade para sua permanéncia no mercado e para fidelidade de
seus clientes. Por esta razdo as organiza¢des devem privilegiar o investimento em recursos humanos, pois com as

ferramentas do treinamento, a empresa e os empregados estaréo trilhando para o caminho do sucesso.
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