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Resumo

No mundo competitivo de hoje em dia as organizacfes precisam estar sempre atentas
as novas tendéncias e ter uma equipe pronta para atender as demandas que aparecem
principalmente as micro e pequenas empresas que querem alcangar o sucesso. Para preparar a
equipe e capacita-la para este fim é necessario implantar um programa de treinamento, que
por sua vez precisa ser bem elaborado com dados precisos da empresa, da equipe que sera
treinada e dos objetivos a serem alcancados. A aplicacdo deste programa deve ser feita por
profissionais ja capacitados para tal fim e a avaliacdo de seus resultados identificara se o
mesmo atendeu as necessidades identificadas e quais os beneficios se obteve com o
investimento. Com a avaliacdo de seus resultados fica claro que para a sobrevivéncia das
organizagOes € necessario investir no capital intelectual da empresa que é parte essencial no
alcance do sucesso.

Palavras Chaves: Treinamento. Organizagéo. Objetivos. Sucesso.



Abstract

In today's competitive world, organizations must always be aware of new trends and
have a team ready to meet the demands that arise, especially micro and small businesses that
want to succeed. In order to prepare the team and train them for this purpose it is necessary to
implement a training program, which in turn needs to be well elaborated with accurate data of
the company, the team to be trained and the objectives to be achieved. The application of this
program should be done by professionals already trained for this purpose and the evaluation
of its results will identify if it met the identified needs and what the benefits were obtained
with the investment. From the evaluation of its results it is clear that for the survival of
organizations it is necessary to invest in the intellectual capital of the company which is an
essential part of achieving success.

Key words: Training. Organization. Goals. Success.
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Introducéo

Em um mundo competitivo como o que vivemos, as organizacdes necessitam estar
sempre atentas as novas tendéncias e principalmente estarem preparadas para se adaptar a cada
uma delas inovando sempre seus produtos e servicos. As organizacgdes que se sobressaem hoje
sdo aquelas que além de fornecer bons produtos e servigos de qualidade sdo também capazes de
oferecer bom atendimento, com funcionérios aptos a transmitir seguranca e a0 mesmo tempo
satisfazer as necessidades de seus clientes.

Manter funcionérios motivados e sempre dispostos a atender as necessidades dos
clientes ndo é facil. E necessario investir ndo somente no negécio mas também no capital
humano da organizacdo. Sdo as pessoas que fazem a empresa alcancar suas metas, tracar
objetivos e obter sucesso. Para se ter uma equipe empenhada nas realizacfes dos objetivos €
preciso preparar cada funcionario ndo somente para ser competente no que Ihe foi confiado,
mas também para se sentir confiante, conscientizando-se que possui a capacidade necessaria
para atender a organizacdo em suas exigéncias.

Investir no capital humano da organizacdo ndo é apenas investir na motivacdo dos
funcionarios, em boas remuneracfes, ambientes confortaveis e bons equipamentos, é também
cuidar do capital intelectual de cada um. A capacitacdo dos colaboradores faz com que a
empresa alcance suas metas de forma mais rapida, pois com funcionéarios eficientes, além do
aperfeicoamento na realizacdo dos processos, hd menos riscos de tomadas de decisdes
incorretas. Treinar funcionérios e capacita-los para que 0s mesmos contribuam no cumprimento
da missdo da empresa € um investimento com retorno certo e rentavel. O treinamento apesar de
possuir suas etapas e processos € de curto prazo e seu maior objetivo é preparar o funcionéario
para a realizacdo das tarefas no setor que esta inserido, aléem de dar oportunidade para um
continuo desenvolvimento pessoal. Sendo assim, ele se torna indispensével e traz beneficios
ndo somente para a organizacdo mas também para o colaborador que tera maior facilidade em

desempenhar sua atividades.
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Metodologia

Para a realizacdo deste trabalho foi utilizado a pesquisa exploratéria, descritiva e
explicativa a partir da leitura de livros e artigos cientificos permitindo maior entendimento e

desenvolvimento do tema proposto realizando uma analise qualitativa sobre o assunto.
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1 - O que é treinamento?

1.1-Micro e pequena empresa

Para diferenciar o que é um Microempreendedor Individual (MEI), Microempresa
(ME) e Empresa de Pequeno Porte (EPP) existem alguns critérios, entre eles estdo a receita
bruta anual e o nimero de funcionarios. Segundo a Lei Complementar 155/2016 a receita bruta
do Microempreendedor é de até R$ 81.000,00. Para Microempresa é de igual ou inferior a R$
360.000,00 e para Empresa de Pequeno Porte a receita bruta é superior a R$ 360.000,00 e igual
ou inferior & R$4.800.000,00.

A quantidade de funcionarios nas microempresas ¢ de nove pessoas no caso de
comeércio e servicos ou até dezenove no caso de setores industriais e de construcdo. Nas
pequenas empresas a quantidade é de vinte a noventa e nove para comércio e servicos e de dez
a quarenta e nove nos setores industriais e construcao.

As micro e pequenas empresas sempre estiveram presentes no mercado nacional. Os
desafios enfrentados para se manterem competitivas sdo varios e com isso a taxa de
mortalidade destas empresas também sdo altas. A Lei Geral 123/2006 institui um tratamento
diferenciado e simplificado favorecendo as micro e pequenas empresas. Dentre 0s beneficios
que a Lei Geral traz podemos citar a fiscalizacdo orientadora, ou seja, uma fiscalizacéo
educativa e ndo punitiva baseada no critério de dupla visita. A participacdo das micro e
pequenas empresas nas licitacGes publicas a fim de promover o desenvolvimento econdmico e
social e simplificacdo nos procedimentos para exportacdo de bens e servigos. Com isso,

aumentou a facilidade nos processos e a sobrevivéncia das micro e pequenas empresas.

1.2-Treinamento

Com a alta competitividade e alto nivel de exigéncia dos clientes nos dias atuais as
organizacfes e principalmente as micro e pequenas empresas necessitam estar sempre se
inovando e investindo, tanto em materiais e maquinarios como também em idéias e capital
humano. Ja se foi o tempo em que investir apenas em bons equipamentos e oferecer produtos
de alta qualidade lhes garantia competitividade no mercado. Hoje a demanda estad ndo somente
nos bons produtos mas também em bom atendimento e servigos de qualidade. O treinamento
por sua vez, é parte essencial para que seja possivel atender parte destas demandas e se manter
no mercado. Na era da producdo o foco era apenas no produto, ndo se ouvia falar em

investimento no capital humano. J& na era da informacdo no qual vivemos, as organizacoes
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estdo investindo cada vez mais nas pessoas, que sao partes essenciais para o alcance do
sucesso.

Uma organizacdo sempre possui metas apontadas e objetivos tragcados, oS
colaboradores por sua vez precisam estar empenhados e capacitados para alcanca-los. O
treinamento tem um papel muito importante na etapa de preparacdo do colaborador para
desempenho das tarefas, seja um colaborador antigo na empresa ou um iniciante. Todos
precisam estar aptos a desenvolver suas habilidades de forma &gil e eficaz. Antigamente a
palavra treinamento era vista por alguns especialistas como um meio de adequar o funcionario
em seu devido cargo para que pudesse desempenhar sua funcdo, de forma mecénica. Néo se
importavam com o seu intelectual, hoje a palavra ja possui amplo significado para diversos

autores e especialistas:

Treinamento consiste em um processo educacional que é aplicado de maneira
sistematica e organizada e pelo qual as pessoas adquirem conhecimentos, atitudes e
habilidade em funcéo de objetivos definidos. No sentido usado em administragéo,
treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos especificos relativos ao trabalho,
atitudes frente a aspectos da organizacgéo, da tarefa e do ambiente, e desenvolvimento
de habilidades. (CHIAVENATO, 2009 p.41)

Para Moraes (2001) o treinamento é um recurso do desempenho de pessoal com a
finalidade de que as pessoas treinadas aprendam conhecimentos, habilidades, promovendo a
diminuicao dos erros e ampliando a capacidade para realizar multitarefas.

O treinamento esta diretamente ligado na aprendizagem do colaborador e na sua
capacitacdo para desenvolver de melhor maneira as atividades designadas, para Toledo (1986)
0 treinamento é acdo de capacitacdo de médo de obra desenvolvida pela propria empresa a fim
de suprir suas necessidades. Sendo assim, o treinamento é uma das partes principais do

processo de Gestéo de Pessoas.

O treinamento é o nucleo de um esfor¢o continuo desenhado para melhorar a atividade
das pessoas e, consequentemente, o desempenho organizacional. Trata-se de um dos
processos de Gestdo de Pessoas mais importantes. O treinamento é desenhado para
construir talentos com conhecimentos e habilidades necessarias aos seus cargos atuais
ou construir competéncias individuais. (CHIAVENATO, 2014 p.312)

A maior parte dos colaboradores chegam na organizacao sem ter no¢do de como Sao
feitos seus processos ou até mesmo qual a missdo da empresa. Por mais que esses estejam
interessados em adquirir 0 maximo de conhecimento e desempenhar da melhor maneira
possivel seus talentos € necessario que a organizacdo se disponha a transmitir estas informacdes

de maneira eficaz para que resulte em bons servicos e produtos.

As organizacBes mais bem sucedidas investem pesadamente em treinamento para
obter um retorno garantido Para elas, treinamento ndo é uma simples despesa, mas um
precioso investimento, tanto na organizacdo quanto nas pessoas que nelas trabalham.
E isso traz beneficios diretos para a clientela. (CHIAVENATO, 2014 p.310)
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O treinamento ndo é apenas a capacitacdo do novo colaborador que chega na
organizacdo mas também daqueles que ja estdo ha mais tempo na empresa. O investimento no
capital intelectual &€ um processo que precisa estar sempre presente no dia a dia da organizagédo

aumentando a capacidade dos funcionarios e por fim melhorando seus resultados.

Treinamento é a experiéncia aprendida que produz uma mudanca relativamente
permanente em um individuo e que melhora sua capacidade de desempenhar um
cargo. Pode envolver uma mudanca de habilidades, conhecimento, atitudes ou
comportamento. Isso significa mudar o que os empregados conhecem, como eles
trabalham, suas atitudes diante do trabalho e suas interacbes com os colegas ou
supervisores. (CHIAVENATO, 2014 p.310)

Sendo assim, o treinamento interfere diretamente no desempenho do colaborador na
organizacgdo. Se esse nédo for bem executado logo os colaboradores serdo incapazes de atender

as necessidades da organizagdo e muito menos a dos clientes.

1.3-Qual é o objetivo do Treinamento?

Chiavenato (2009) afirma que o treinamento ndo pode ser feito ao acaso ou apenas
para zerar as caréncias imediatas de conhecimento que existe na organizagdo. A partir do
momento que se implanta esse programa € necessario ter objetivos claros e explicitos a se
alcancar. Treinar por treinar ndo leva a nada, sem objetivos nada mais é do que gasto de tempo
e dinheiro, 0 que sai muito caro para a organiza¢ao. Um dos maiores objetivos a se alcancar é
preparar o funcionario para execuc¢do do servico a ele proposto, além de mudar as atitudes das
pessoas para atender as necessidades da organizacdo e oferecer oportunidades para

desenvolvimento pessoal do colaborador.

O treinamento tem por finalidade ajudar a alcangar os objetivos da empresa,
proporcionando oportunidades aos empregados de todos os niveis de obterem o
conhecimento, a pratica e a conduta requeridos pela organizacdo. (CHIAVENATO,
2009 p.42)

O conteudo do treinamento promove tipos de mudangas comportamentais no
colaborador a fim de atender as necessidades da organizagéo, para Chiavenato (2009) existem

quatro tipos de conteudo que estimulam estes tipos de mudancas.

e Transmisséo de informagdo: Possui 0 objetivo de aumentar o conhecimento das
pessoas através de informagdes sobre a organizacdo, seus clientes, produtos e
regulamentos.

e Desenvolvimento de habilidades: Com o objetivo de melhorar as habilidades e
destrezas se baseia em habilitar as pessoas para a execugdo e operacao das

tarefas, manejos de equipamentos, maquinas e ferramentas.
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e Desenvolvimento de atitudes: Tem por objetivo desenvolver ou modificar
comportamentos através da conscientizacdo das relagdes e melhoria da
sensibilidade com as pessoas, com os clientes internos e externos.

e Desenvolvimento de conceitos: A fim de elevar o nivel de abstracdo
fundamenta-se em desenvolver idéias e conceitos para ajudar as pessoas a

pensar em termos globais e estratégicos.

O objetivo do treinamento ndo esta somente em mudar as atitudes das pessoas para
atender a organizacdo, mas também em aperfeicoar as habilidades ja existentes no colaborador
para se adequar ao cargo a fim de realizar as tarefas com exceléncia. Sendo assim, o maior
objetivo do treinamento é preparar o colaborador para desempenho das tarefas, atendendo da
melhor maneira as necessidades da empresa além de estar sempre preparado e apto para
desenvolver as atividades propostas.

1.4-Diferencga entre Treinamento e desenvolvimento:

O treinamento precisa estar sempre presente no dia a dia das organizacdes pois esta
diretamente ligado ao desempenho do colaborador no exercicio de suas atividades. Para as
organizagOes que estdo em processo de desenvolvimento, como as micro e pequenas empresas,
0 programa de treinamento se torna essencial pois com colaboradores mais capacitados maior
sera a possibilidade de atender as necessidades dos clientes. Por muitas vezes acompanhado e
confundido pela palavra desenvolvimento o treinamento se difere em alguns aspectos.

O desenvolvimento como 0 nome ja diz € o processo de aprendizagem do colaborador
tem por objetivo prepara-lo ndo somente para execucdo das atividades de seu cargo mas no

crescimento pessoal visando a carreiras futuras.

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 organizacdo. (CHIAVENATO, 2014
p.313)

Sendo um processo de longo prazo, o desenvolvimento esta ligado a educacdo, transmissdo de
informacdo e de conhecimentos a fim de preparar o colaborador para estar apto no desenvolvimento
tanto das atividades do cargo atual quanto a atividades de possiveis cargos posteriores. Segundo
Chiavenato (2009) o desenvolvimento amplia e aperfeicoa a pessoa para crescimento profissional na

carreira na organizacéo.
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O desenvolvimento profissional é mais abrangente que o treinamento. Representa um
conjunto de atividades que objetivam explorar o potencial de aprendizagem e a
capacidade produtiva das pessoas, visando mudancas de comportamentos e de
atitudes. (MORAES, 2011 p.35)

O treinamento se difere do desenvolvimento pois é focado na preparacdo do
funcionario para exercicio de atividades do cargo ocupado atualmente, sendo um processo de
curto prazo, para Chiavenato (2014) o treinamento € considerado um meio e desenvolver
competéncias nas pessoas para que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras,
contribuindo de uma melhor forma para os objetivos organizacionais.

Apesar de possuir diferencas e semelhancas tanto o treinamento quanto o
desenvolvimento de pessoas Sdo necessarios na organizacao pois preparam o colaborador para
exercer suas atividades de melhor maneira, fazendo que os resultados sejam cada vez mais
satisfatorios quanto para os clientes quanto para a organizacdo. Com melhores resultados a
empresa fica cada vez mais perto de alcancar o sucesso, com maior probabilidade de
crescimento e envolvimento no mercado sendo necessario funcionérios cada vez mais
capacitados para as novas exigéncias que aparecerdo. Com o programa de treinamento e
desenvolvimento ao aparecer estes novos desafios os colaboradores deveréo estar aptos para
lidar com cada um deles e progredir no sucesso da organizagao.



16

2 - lIdentificacdo das necessidades de treinamento

2.1-Analises organizacionais

Uma das partes mais importantes do programa de treinamento esta na identificacao de
suas necessidades, ao implantar um programa de treinamento sem conhecer as necessidades do
mesmo é impossivel alcancar seus objetivos. Para conhecer estas necessidades € necessario ter
em maos informagOes seguras e ndo somente sobre o0 setor que sera treinado mas da empresa

como um todo, incluindo sua missao, visao e valores.

O levantamento de necessidades de treinamento é uma forma de diagnéstico e, como
tal, deve basear-se em fatos e em informacGes relevantes e objetivos. Muitos desses
fatos e informacBes devem ser cuidadosamente coligidos e agrupados
sistematicamente, enquanto outros estdo disponiveis as maos dos gerentes de linha.
(CHAVENATO, 2009 p.67)

Numa micro e pequena empresa muitas vezes os colaboradores simplesmente estdo la
para realizar as tarefas a eles designadas sem se importar com o futuro da organizacdo, com
seus objetivos e até mesmo com as deficiéncias para que possam se esforcar em corrigi-las. No
processo de identificacdo de necessidades de treinamento € necessario estudar todos estes
pontos pois muitas vezes ndao € o0 modo de realizar as tarefas que precisa ser treinado mas sim a
forma com que a empresa se apresenta para o colaborador. Alguns autores como Chiavenato
(2009) separa a identificacdo das necessidades de treinamento em trés niveis de andlise, sendo
eles: analise da organizacdo total, analise dos recursos humanos e analise das operagdes e

tarefas.

e Andlise da Organizacao total

Esta fase é composta por conhecer e analisar a organizacdo como um todo, envolve o
clima organizacional, aspectos econdémicos, anélise de investimento, quantidade de recursos
disponiveis e também seus objetivos a longo e curto prazo. Um estudo minucioso de cada um
destes aspectos ajudard a compreender qual sera a filosofia de treinamento adotada.

O estudo dos objetivos a longo e curto prazo deve ser um dos primeiros a ser
analisados, para elaborar o programa de treinamento € necessario conhecer os objetivos da
empresa lembrando sempre que 0s objetivos a curto prazo podem ser alterados a qualquer
momento. Em seguida deve-se identificar os meios para atingir os objetivos, como a
organizacdo fard para atingir suas metas por meio de seus recursos de producdo, fisicos e
humanos e por ultimo analisar qual a imagem que a empresa passa no ambiente social, politico

e econdmico no qual ela exerce influéncia mas ndo pode controla-lo. Para Chiavenato (2009)
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esta imagem reflete a atitude de seus membros sobre varios aspectos, incluindo modelo de
gestdo, produtos, metas e objetivos.

O sucesso do treinamento dependerd sempre da clareza de seus objetivos e a
identificacdo e conhecimentos de suas necessidades se faz necessario para esclarecer o0 mesmo,
principalmente o estudo da organizacdo como um todo que leva a conhecer varios aspectos que

exercem grande influéncia no planejamento do treinamento.

e Analise dos recursos humanos
Assim como é necessario ter um estudo minucioso da organizacao total é necessario
também analisar de forma detalhada o capital humano que a organizacdo possui. Esta fase trata
de analisar se as pessoas sdo suficientes do ponto de vista quantitativo e qualitativo para
atender as necessidades atuais e futuras da empresa. E preciso conhecer se as pessoas possuem
habilidades, conhecimentos e atitudes desejados pela organizacdo, inclusive se estas pessoas
tém potencial suficiente para se desenvolver com o programa de treinamento ou se faz

necessario a substituicdo por novos candidatos.

O treinamento esta diretamente ligado ao capital intelectual da organizacdo, sendo
assim é necessario ter um estudo sobre as pessoas que serdo treinadas. Chiavenato (2009)
ressalta alguns dados para a andlise dessas pessoas como: numero de empregados na
classificacdo do cargo, idade de cada empregado, nivel de qualificacdo requerido pelo trabalho
de cada um, nivel de conhecimento, atitude de cada empregado em relacdo ao trabalho, tempo
de treinamento necessario, indice de turnover e descricdo do cargo. A analise continua desses
dados permitira uma melhor elaboracdo do programa de treinamento e por fim resultados com

custos mais acessiveis.
e Analise das operacoes e tarefas

Esta fase é composta pelo estudo do cargo e quais sao as habilidades necessarias para
desempenhar suas tarefas, trata-se da anélise das operacgdes e quais tipos de comportamentos,
conhecimentos, habilidades e competéncias que a pessoa precisa ter para desempenhar de modo
eficaz as tarefas.

A andlise destas operagdes é essencial para elaborar o programa de treinamento, é
necessario saber quais tipos de habilidades o cargo exige para que através do treinamento o
funcionario possa adquiri-las e estar pronto para exercer as tarefas de forma eficiente. Para

Chiavenato (2009) a anélise das operacdes procura determinar: quais objetivos de cada tarefa,
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cargo ou atividade individual; como estes objetivos estdo sendo realizados e alcancados e qual
0 comportamento requerido de cada pessoa para realizar os objetivos especificos. Sendo assim,
esta andlise se torna indispensavel pois através dela se identifica quais habilidades ha de se

desenvolver no colaborador para que este esteja apto a exercer as atividades do cargo.

2.2-Meios para levantamento das necessidades de treinamento

Para fazer as andlises da organizacdo e identificar as necessidades de treinamento é
preciso coletar dados seguros e que mostram qual a real situa¢do dos funcionérios e também da
empresa. Para Chiavenato (2009) as técnicas mais comumente utilizadas para fazer o

levantamento das necessidades de treinamento sdo:

e Avaliacdo de desempenho: permite monitorar o desempenho da pessoa
podendo identificar se possui desempenhos satisfatorios ou nao.

e Observacédo: Identifica onde possui evidéncia de trabalho ineficiente como
gargalos de producdo, excesso de quebra de equipamentos, insatisfagdo no
clima e falta de motivacao.

e Questionarios: Através de questionarios e listas de verificacdo € possivel
identificar as situacbes veladas e necessidades de treinamento nao
identificadas.

e Solicitacdo de supervisores e gerentes: Os proprios gerentes e supervisores
apontam as necessidades de treinamento de sua equipe.

e Exames de funcionarios: avalia o conhecimento dos trabalhadores para realizar
as atividades do cargo e identifica caréncias de conhecimentos especificos.

e Relatérios periddicos: Informacgdes fornecidas por diversas areas da empresa
gue ajuda na indicacdo de possiveis ineficiéncias e identificacdo de

necessidades de treinamento.

Além destes meios existem varios outros que ajudam na identificacdo de necessidades
de treinamento, cada organizacdo precisa encontrar formas ou meios adequados a sua cultura
para fazer este levantamento. Sendo um processo de extrema importancia, a identificacdo das
necessidades de treinamento precisa ter informacdes claras e objetivas pois 0 que sera treinado

e como serd feito é definido através dos dados coletados.

Se o diagnostico ndo for correto e preciso, a necessidade ndo sera atendida e o
resultado ndo sera atingido. (CHIAVENATO, 2009 p. 78)
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2.3-Programacéo de treinamento
A segunda etapa do treinamento € a sua programacéo e planejamento, para executar o
treinamento € necessario saber qual objetivo serd alcancado, a sua necessidade dentro da

organizacao e principalmente ter um programa para organizar cada etapa que sera feito.

O programa deve ter objetivos bem definidos que servirdo de métricas para garantir o
sucesso e deve estar alinhado com os objetivos organizacionais.(CHIAVENATO,
2014 p. 319)

A partir da identificacdo das necessidades de treinamento é feito a escolha dos meios
de tratamento para sanar estas necessidades, desde o que deve ser ensinado, de qual forma, até
o local a ser realizado e o valor investido. Um ponto importante também ao fazer este programa
é saber qual a metodologia que sera utilizada, se serd pelo modo tradicional que € o ensino
presencial ou a distancia. Em micro e pequenas empresas por muitas vezes a disponibilidade de
recursos disponiveis ndo permite a implementacdo de treinamento a distancia, porém deve-se
procurar a cada dia investir também na tecnologia da organizacdo para ajudar nestes fins que
ajuda ndo somente nas informacdes disponiveis aos colaboradores mas também nos processos
da organizagdo de forma mais acessivel para a empresa.

A programagdo de treinamento constitui o alicerce para todo o processo, segundo
Chiavenato (2009) esta programacdo é sistematizada e fundamental sobre 0s seguintes aspectos

que devem ser analisados durante o levantamento:

e Qual a necessidade de treinamento?

e Ocorre em qual area ou setor?

e Qual a sua causa?

e Anecessidade é imediata? Qual a sua prioridade em relacdo as demais?
e Quantas pessoas e quantas atividades serdo atingidas?

e Qual o tempo disponivel para o treinamento?

e Quem ird executar o treinamento

Além destes aspectos existem varios outros a serem atendidos através do levantamento, este por
sua vez deve fornecer informacdes sobre o que deve ser ensinado, quem deve aprender, quando
deve ser ensinado, onde deve ser ensinado, como se deve ensinar e quem deve ensinar. Para
Chiavenato (2009) programar o treinamento significa definir estes sete ingredientes basicos. A

imagem abaixo mostra 0s principais itens de uma programacéo de treinamento.
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Avaliacéo dos resultados de treinamento

Maior
\ 5 Retomodo 0 programa de treinamento cria valor e provoca impacto sobre os resultados finais da
[nvestimento 01ganizacdo que compensam fartamente o5 custos envolvidos
o 4. Impactonos 0 programa dé treinamento provoca impacto nos neqocios da empresa e agreqa valor a
g resultados 0rganizacdo, ao cliente & ao mercado
E.
¥ 3 Impactono |, 0 programa de treinamento provoca mudangas no comportamento do aprendiz no trabalho
° desempenho Ha transferdncia de aprendizagem para o local de trabalho e para a atividade do aprendiz
Q
E.’ y hanid 7 0 programa de treinamento provoca mudancas no conhecimento, nas habilidades e nas
LADIeNGizanem N A e : A
= i atitudes do aprendiz e melhora suas competéncias pessoais
|.Reagdodo 0 programa de treinamento provoca satistacdo e melhora  atitude do aprendiz & predispde a
' aprendiy futuras a0es planejadas de novos conhecimentos, habilidades e atitudes
Menor

Fonte: (CHIAVENATO 2014 P. 328)

Nas micro e pequenas empresas mesmo tendo menor numero de colaboradores é
necessario analisar estes itens para conhecer melhor as necessidades e como aplicar o
treinamento.

A programacéo do treinamento requer um planejamento que deve ser uma decorréncia
do diagndstico das necessidades de treinamento. Segundo Chiavenato (2009) o treinamento s
se torna eficaz na medida em que alcancar seus objetivos e atender adequadamente as
necessidades diagnosticadas.
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3 - Execucdo, avaliacéo e beneficios do treinamento

3.1-Execucdo do treinamento

Apo6s o conhecer as necessidades de treinamento e fazer sua programacéo a terceira
etapa e a mais importante é a execucdo. Ao fazer a convocagdo dos aprendizes por muitas vezes
é encontrado falta de motivacdo e interesse no treinamento, o instrutor terd que desfazer esta
resisténcia e mostrar qual a importancia e beneficios do treinamento tanto para a organizacao
quanto para os colaboradores. Além disso, é necessario deixar claro também as necessidades de
treinamento e onde se pretende chegar.

A execucdo do treinamento necessita de uma forte parceria entre o instrutor e
aprendiz, ambos precisam ter interesse em alcancar os objetivos tracados afim de atender as
necessidades diagnosticadas.

Para Chiavenato (2009) a execucdo do treinamento depende de cinco fatores, sendo

eles:

e Adequacdo do programa de treinamento as necessidades da organizacdo e dos
treinandos: o programa de treinamento a ser aderido deve depender da
preparacdo das pessoas para O receber e procurar melhorar o nivel dos
empregados disponiveis. O treinamento deve ser a solu¢do dos problemas
diagnosticados e percebidos.

e Qualidade do material de treinamento apresentado: O material utilizado no
treinamento precisa ser cuidadosamente planejado a fim de facilitar o
aprendizado e aumentar o rendimento do treinamento.

e Cooperacdo dos chefes e dirigentes da empresa: Todo o pessoal da empresa
precisa cooperar para o treinamento pois mesmo o0s chefes e gerentes tém

influéncia na execucdo do programa.

O melhor treinamento que um supervisor pode ter é contar com uma dire¢do adequada
e aberta, e o melhor treinamento que um empregado pode ter é contar com uma
eficiente supervisdo. (CHIAVENATO, 2009 p.105)

e Qualidade e preparo dos instrutores: O resultado do treinamento esta
diretamente ligado a forma e por quem ele sera executado. E importante a
selecdo de instrutores na execucdo do treinamento, eles precisam conhecer as
responsabilidades da funcéo e ter certas qualidades pessoais como: facilidade
no relacionamento humano, motivacdo pela fungdo, raciocinio, didatica,

exposicao fécil e conhecimento da especialidade. O instrutor precisa agir como
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verdadeiro agente de mudancas transmitindo seguranca, conhecimento do
assunto e habilidades para trabalhar com ambiguidades. E necessério
identificar também se o treinamento sera aplicado pelos gerentes e assessoria
de RH da empresa ou por terceiros. Em micro e pequenas empresas muitas
vezes pela quantidade de recursos este servico nao € terceirizado, porém
sempre € necessario delegar esta atividade a quem possui as qualidades citadas
anteriormente mesmo néo sendo terceirizado.

e Qualidade dos aprendizes: Além de selecionar os instrutores do treinamento é
necessario também uma selecdo dos aprendizes apontando suas qualidades e
quais pessoas sdo mais adequadas para cada trabalho

A eficiéncia na execucdo do treinamento e a motivacdo dos colaboradores sdo de
extrema importancia para a organizacgdo. O retorno do investimento feito no treinamento so6 vira

se todos estiverem empenhados em ensinar, aprender e praticar o que foi ensinado.

Instrucdo € o ensino organizado de certa tarefa ou atividade. Aprendizagem é a
incorporacdo do que foi instruido ao comportamento do individuo. Portanto, aprender
é modificar o comportamento em dire¢do ao que foi instruido. (CHIAVENATO, 2009
p. 102)

Existem varios meios e técnicas que facilitam a execucdo do treinamento e a
aprendizagem como leituras, treinamentos em classe, ensino a distancia por meio da internet ou
telefone, debates, estudos de casos e outros. O treinamento precisa ser executado de forma que
cative a atencdo do aprendiz e o motive para aprender cada vez mais. E necessario ter interacio
entre todos fazendo com que o trabalho em grupo se torne cada vez mais presente na
organizacdo, mesmo tendo poucos colaboradores como as micro e pequenas empresas € preciso
haver esta interacdo pois 0 alcance do sucesso e 0 crescimento da organizacdo s6 vem com a
unido de esforgos e talentos.

3.2-Avaliacdo dos resultados do treinamento

A Ultima etapa é a avaliacdo dos resultados do treinamento, € preciso analisar se 0
treinamento atingiu os objetivos tracados e se realmente atendeu as necessidades da
organizagdo. Para Chiavenato (2009) os dois aspectos principais a serem considerados na
avaliagdo dos resultados do treinamento sdo: determinar até que ponto o treinamento realmente
produziu as modificacGes desejadas no comportamento dos empregados e verificar se 0s

resultados do treinamento apresentam relagcdo com a consecucao das metas da empresa.

Nesta etapa de avaliacdo dos resultados é preciso verificar se o treinamento aplicado

foi capaz de atender as necessidades identificadas e se 0s recursos gastos como tempo e
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dinheiro realmente serviram como investimento na organizacdo. Para Chiavenato (2014) as
principais medidas para avaliar o treinamento sdo: Custo, qualidade, servico, rapidez e
resultados. E preciso avaliar qual foi o valor investido no programa, como o programa atendeu
as expectativas, as necessidades dos participantes, como ajustou os novos desafios e quais
foram os resultados. Se as respostas forem positivas o programa de treinamento foi bem-
sucedido, se a resposta for negativa 0 programa nao atendeu seus objetivos e ndo trouxe
resultados.

Conforme Chiavenato (2009) a avaliagcdo dos resultados do treinamento deve ser feito
no nivel da organizacdo, dos recursos humanos e das tarefas e operacdes. Sendo que, em todos
estes niveis o treinamento deve ser um meio para 0 crescimento da organizacdo e trazer
resultados favoraveis ao atendimento das necessidades identificadas.

A avaliacdo dos resultados do treinamento é essencial para determinar o retorno do
investimento. Chiavenato (2014) escreve que, 0 importante é especificar claramente 0s
objetivos do treinamento e através deles avaliar os resultados. Sendo que, a avaliacdo do
retorno do investimento requer definicdo prévia de indicadores e mensuradores claros e
objetivos.

Para todo investimento feito na organizacdo é necessario avaliar seus resultados e
beneficios, os resultados do treinamento por sua vez devem ser cuidadosamente analisados para
que seu impacto seja benéfico na organizacdo aumentando a produtividade e o crescimento da

mesma.

3.3 — Beneficios e resultados do treinamento.

Um dos maiores objetivos do treinamento é preparar o colaborador para desempenho
de suas atividades e melhoria nos processos da empresa. Por muitas vezes o treinamento eficaz
é descartado das organizagdes pois seus gestores 0 veem como um custo sem retorno e tém a
ideia que treinar funcionarios aumentard seu conhecimento podendo perdé-los para a
concorréncia. As micro e pequenas empresas em sua maioria ndo adotam um programa de
treinamento adequado pois a disponibilidade de recursos oferecidos ndo permite este
investimento ou porque seus gestores ndo possuem Visdo competitiva para investir no capital
intelectual da sua empresa fazendo que a mesma se torne engessada em seus processos.

Com um programa de treinamento adequado na organizacdo os resultados sempre
serdo propicios para o crescimento tanto dos funcionarios quanto da organizacdo. Conforme

Chiavenato (2009) o treinamento traz beneficios como:
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e Aumento da eficacia organizacional;

e Melhoria da imagem da empresa;

e Melhoria do clima organizacional;

e Melhor relacionamento entre empresa e funcionarios;
e Facilidade nas mudancas e na inovacao;

e Aumento da eficiéncia;

e Reducdo de turnover;

¢ Reducdo do absenteismo;

e Aumento da eficiéncia individual dos empregados;

e Aumento das habilidades das pessoas;

e Elevacdo do conhecimento das pessoas;

e Mudancas de atitudes e de comportamento das pessoas;
e Aumento da produtividade;

e Melhor qualidade dos produtos e servicos;

e Reducéo no fluxo da producao;

e Reducdo do indice de acidentes;

e Reducdo do indice de manutencdo das maquinas e equipamento

O treinamento ndo é um beneficio de apenas curto prazo, ele prepara as pessoas para
solucdo de problemas que podem surgir futuramente na organizacdo. Seus beneficios sdo de
extrema importancia na organizacdo, as micros e pequenas empresas que querem alcancar o
sucesso precisa ter uma equipe de colaboradores preparados e aptos para o desenvolvimentos
das atividades.

Os beneficios do treinamento na organizacdo aumentam sua competitividade no
mercado e a faz apta para encarar novos desafios. Sendo assim, o treinamento é essencial para a

sobrevivéncia das organizac@es e principalmente das micro e pequenas empresas.
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Concluséao

Em virtude dos fatos mencionados observa-se que as organizagdes que visam 0
crescimento e o desenvolvimento precisam ter uma equipe de colaboradores capacitados para
atender as necessidades que surgem no seu dia a dia. Com o alto nivel de exigéncia dos clientes
a demanda por servicos de qualidade tem aumentado fazendo com que seja necessario um
investimento no capital intelectual da empresa.

O treinamento é parte essencial na capacitacdo dos colaboradores, sendo assim é
preciso estar sempre presente dentro da organizacdo. A implantagdo de um programa de
treinamento adequado exige conhecimento das necessidades de treinamento, da equipe que sera
treinada e 0s objetivos a serem alcancados com o0 programa. Sem tracar metas e objetivos ndo
ha como fazer caminhos para alcancé-los.

A execugdo do treinamento conta com profissionais preparados para tal fim e a
avaliacdo dos seus resultados permitira avaliar os diversos beneficios que o treinamento trouxe
para organizagdo como a agilidade nos processos, eficacia organizacional, mudancas de
comportamento e até mesmo melhoria da imagem da organizagéo.

Tendo em vista os aspectos observados conclui-se que o treinamento é essencial para o
crescimento da organizacdo e para sua sobrevivéncia pois conta a capacitacdo das pessoas que
sdo partes essenciais para o alcance do sucesso. Sendo assim, com equipes treinadas e
capacitadas para atendimento das necessidades dos clientes a organizacgdo estara cada vez mais

propicia ao crescimento com capital intelectual capaz de atender as novas demandas.
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