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RESUMO
Hoje os colaboradores querem se sentir valorizados na empresa e sdo 0s principais
responsaveis por mudancas organizacionais, permitindo inclusive que as empresas estejam
voltadas para o cliente e assim alcancando seus objetivos. Grandes autores e especialistas no
assunto cada vez mais afirmam que, se ndo houver investimentos na area de treinamento e
desenvolvimento, ndo se chega a lugar algum. Treinamento e desenvolvimento, sdo quesitos
que estdo intrinsecamente ligados um ao outro, pois uma pessoa devidamente treinada, tem
mais condi¢des de se desenvolver na empresa, 0 desenvolvimento, € algo que se muito bem
assimilado, s6 trard ganhos para o colaborador e para a empresa também. Diante disto o
presente estudo buscou analisar as diversas formas de entrosamento entre a empresa e seus
funcionarios, e como o desenvolvimento e desempenho individual e conseqlientemente
organizacional, é afetado. Mesmo sendo notdéria a importdncia do treinamento e
desenvolvimento dos Recursos Humanos de uma organizagdo, nota-se que muitas
organizagOes ainda ndo investem 0 necessario para o bom desempenho do seu profissional,
partindo desse ponto de vista, coloca-se em questdo se ha a necessidade de implantacdo de
novos treinamentos no setor da empresa cujo estagio foi executado, ou seja, no setor de
manutencdo de uma fabrica automobilistica. Para tanto, foi realizada uma pesquisa
bibliografica e uma observacdo efetuada durante o estagio para responder essa questdo e

propor entdo, uma estrutura de treinamento identificando as necessidades dos mesmos.

Palavras-chave: Treinamento. Desenvolvimento. RH.



ABSTRACT

Today employees want to feel valued in the company and are primarily responsible for
organizational changes, including allowing companies are customer-oriented and thus
achieving your goals. Great authors and subject matter experts increasingly argue that if there
IS no investment in training and development area, you do not get anywhere. Training and
development are questions that are intrinsically linked to one another, because a properly
trained person is more likely to develop in the company, the development, is something that is
very well assimilated, will only bring benefits for the employee and for the company too. In
view of this the present study investigates the various forms of communication between the
company and its employees, and the development and individual performance and
organizational therefore, is affected. Despite being notorious the importance of training and
development of human resources of an organization, it is noted that many organizations do
not even invest the necessary for the proper performance of their professional, starting from
this point of view, is placed in question if there is a need deployment of new training in the
sector of the company whose stage was executed, that is, in the maintenance sector of an
automobile factory. For this, a literature search was performed and an observation made
during the stage to answer that question and propose then a training structure identifying the

needs of the same.

Keywords: Training. Development. RH.
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INTRODUCAO

O tema a ser abordado traz uma questao sobre a valoriza¢do que as empresas devem ter em
relagdo aos colaboradores, quando se aborda o quesito treinamento e desenvolvimento de
pessoal. E fato publico e notério que as empresas tém que valorizar este braco da gestdo de
pessoas, ferramenta imprescindivel para as empresas se manterem no mercado, de forma
competitiva e com crescimento corporativo.

O mundo do trabalho atravessa profundas transformacbes. Apesar do
desenvolvimento da organizacdo global, muitas vezes, o colaborador passa
mais tempo olhando a tela de um computador do que interagindo com outras
pessoas e varias praticas organizacionais necessitam alcancar melhores
patamares de evolugdo, considerando, evidentemente, o fator humano ao
processo. Kanaane, Roberto. Manual de treinamento e desenvolvimento do
potencial humano. -2. Ed. S&o Paulo: Atlas, 2010.p.68.

E muito importante analisar as necessidades dos colaboradores e da area. Observou-se uma
caréncia de treinamentos mais especificos aos profissionais desta area, mesmo levando-se em
conta que a gama dos j& existentes é de uma variedade razoavel. Este departamento necessita
de um constante aprimoramento de novas tecnologias e equipamentos, 0 que converge
efetivamente para a necessidade de aperfeicoamento das informagdes e conhecimentos o
tempo todo, pois o mercado cobra das empresas sempre mais e mais qualidade. As
necessidades de treinamento, incluindo os casos em que a funcdo requer qualificacdo
especifica, sdo identificadas pela administracdo da fabrica e area especifica, dependendo da
aplicacdo, o treinamento é providenciado pela propria area ou solicitada & Area de Recursos
Humanos. Com base na disponibilidade de recursos financeiros, do pessoal envolvido e da
existéncia de programa de treinamento que atenda as necessidades do solicitante, sdo
providenciados 0os materiais para 0s requerentes.

Segundo Fischer (2002, p.11) “Toda e qualquer organizacdo depende, em maior ou menor
grau, do desempenho humano para seu sucesso”. Por esse motivo, desenvolve e organiza uma
forma de atuacdo sobre o comportamento que se convencionou chamar de modelo de gestéo
de pessoas.

Apesar desta situacdo normativa, com relagdo a politica de treinamentos, acredita-se que falta
um maior investimento aos colaboradores desta area, pois alguns chegam a procurar cursos e
treinamentos fora da propria empresa, em alguns casos, dispondo de recursos proprios ou
mesmo pela internet, em busca de informacgdes que os auxiliem em situacdes de confronto
com novas tecnologias em seu ambiente de trabalho.
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REVISAO DA LITERATURA

1. TREINAMENTO

Segundo Chiavenato, O conceito de treinamento pode apresentar diferentes significados. No
passado, alguns especialistas em Recursos Humanos consideravam o treinamento como meio
de adequar cada pessoa a seu cargo e desenvolver a forca de trabalho da organizacéo a partir
dos cargos ocupados. Mas recentemente, o conceito foi ampliado, considerando-se o
treinamento como um meio de alavancar o desempenho no cargo. Quase sempre o
treinamento tem sido entendido como o processo pelo qual pessoas sdo preparadas para
desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve ocupar. A maior
parte dos programas de treinamento estd concentrada em transmitir, € um processo de
aperfeicoar a pessoas para executar informagdes ao funcionario sobre a organizacdo, suas
politicas e diretrizes, regras e procedimentos, missao e visdo organizacional.

O treinamento € um processo educacional que é aplicado de forma sistematica e organizado,
através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcdo de
objetivos definidos e, toda organizacdo possui objetivos gerais que devem ser atingidos a
curto, médio e longo prazo, ainda que ndo os apresentem formalmente e estabelecam outros
objetivos especificos, a mesma devera ter esses objetivos bem delineados e facilmente
apresentados, pois é de fundamental importancia para qualquer sistema de treinamento, pois o
treinamento deve ser utilizado como uma das estratégias para a consecucdo dos objetivos
gerais e especificos. Assim, estara adequando o seu programa de treinamento aos Sseus
objetivos, evitando com isso investimentos incorretos, programas frustrados, descrédito por
parte dos colaboradores no seu programa de treinamento. Chiavenato afirma que a
aprendizagem essencial para tal desenvolvimento pode ocorrer de dois modos: através de
experiéncia diaria de trabalho ou como consequéncia de programas de treinamento
sistematicos. Num sentido mais amplo, o treinamento pode ser considerado um esforco
planejado, organizado, especialmente projetado para auxiliar os individuos a desenvolverem
suas capacidades. Para o autor Chiavenato, (2007)... “eles sdo recursos definidos no sentido
de ajudarem os colaboradores a aprenderem o metodo certo de trabalho, a alcangcarem um
nivel satisfatorio de desempenho de trabalho e a adquirirem capacidades que poderdo ser
valiosas para possiveis ocupagdes futuras”. No caso de determinados tipos de conteudos a
serem aprendidos, o treinamento organizado poderéa resultar ndo somente numa aprendizagem

mais eficiente, como também, num maior volume de aprendizagem, do que a aprendizagem
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ndo planejada através da experiéncia normal. As pessoas constituem o principal patrimoénio
das organizagdes. O capital humano das organizagdes, composto de pessoas, que véo desde o
mais simples operario ao seu principal executivo, passou a ser uma questdo vital para o
sucesso do negdcio, o principal diferencial competitivo das organizacdes bem-sucedidas. Em
um mundo incerto e concorrido, em uma economia sem término, as organizagdes precisam
preparar-se continuamente para os desafios da novidade e do agrupamento. Para serem bem-
sucedidas, as organizacdes precisam de pessoas espertas, ageis, empreendedoras e dispostas a
assumir riscos. Sao as pessoas que fazem as coisas acontecerem. Que administram 0s
mercados lancam as invengdes e apresentam 0s servicos de maneira excepcional. Para
conseguir isso, é imprescindivel o treinamento e o desenvolvimento das pessoas. E as
organizacbes mais bem-sucedidas investem pesadamente em treinamento para obterem um
retorno garantido. Para elas, treinamento ndo € despesa, mas um precioso investimento seja na
organizagdo como nas pessoas que nela trabalham. E isso traz beneficios diretos para a
clientela.

Para dar uma visdo geral da série de programas de treinamento existentes, o autor Boog
(2009) cita os trés tipos mais comuns que serdo aqui descritos sucintamente: treinamento de

orientagdo, treinamento na ocupacao, e treinamento fora da ocupacao.

1.1.1 CONCEITO DE TREINAMENTO

O conceito de formacdo pode ter significados diferentes. No passado, alguns especialistas na
formacdo de recursos humanos sdo considerados um meio para adequar cada dependente e
desenvolver a forca de trabalho da organizacdo para preenchimento dos cargos. Chiavenato,
2002.

. Mais recentemente, o conceito foi ampliado, considerando o treinamento como um meio
para alavancar o desempenho do trabalho. Quase sempre o exercicio tem sido entendido como
0 processo pelo qual uma pessoa estd preparada para realizar tarefas especificas
excelentemente o cargo a ser preenchido. Hoje, o treinamento € visto como um meio de
aumentar as competéncias das pessoas a serem mais bem-sucedidas, criativas e inovadoras, a
fim de oferecer melhores objetivos organizacionais e se tornarem cada vez mais valiosos.
Portanto, o treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam
efetivamente para os resultados do negocio. Nestes termos, 0 treinamento € uma maneira

eficaz de agregar valor as pessoas, a organizacao e clientes. Enriquecer os ativos humanos das
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organizaces. Ele é responsavel pela formacao de capital intelectual nas organizacoes.

Ha uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento de pessoas.

Embora os seus métodos sejam similares para afetar a aprendizagem, a sua perspectiva de
tempo é diferente. O treinamento é focado no presente, focalizando o cargo atual e buscando
melhorar as habilidades e competéncias relacionadas com o desempenho no trabalho na méo.
O desenvolvimento pessoal é focado nas posigdes gerais a serem ocupados na organizacao das
futuras e novas habilidades e competéncias que serdo necessarias. Tanto o treinamento e

desenvolvimento de pessoas sdo processos de aprendizagem

1.1.2 ALGUMAS DEFINICOES DE TREINAMENTO

- E um meio para desenvolver a forca de trabalho dentro dos cargos ocupados;

- E 0 preparo da pessoa para a ocupagio do cargo;

- E um tipo de educacdo profissional mais especifico do que formacdo e aperfeicoamento
profissional;

- E um processo educacional para gerar mudancas de comportamento;

- E uma técnica de ensino em um determinado momento, é aplicado de uma forma ordenada e
organizada através do qual as pessoas adquirem conhecimentos, atitudes e habilidades,
estabelecendo metas;

Ele lidera um esforco de equipe, a fim de fazer o0 mesmo para alcancar a forma mais
econdmica, os objetivos da organizacdo. Neste sentido, o treinamento ndo é uma despesa, mas
um investimento cujo retorno é muito gratificante para a organizacao.

- E o ato intencional de fornecer os meios para facilitar a aprendizagem;

- Esta € uma posicao do recurso de linha e pessoal

-1.1.3. CONCEITO DE EDUCACAO PROFISSIONAL

- E a educacdo institucionalizada ou nfo, que visa ao preparo do homem para a vida
profissional. Compreende trés etapas interdependentes, mas perfeitamente distintas:

( Formacdao Profissional: é a educacdo profissional institucionalizada ou ndo, que prepara o
homem para uma profissdo em determinado mercado de trabalho. Seus objetivos sdo amplos e

mediatos, ou seja, em longo prazo. Pode ser dada nas escolas, como os cursos de 1° e 2° graus



15

e mesmo dentro das proprias empresas.

Aperfeicoamento ou desenvolvimento profissional: é a educacdo profissional que aperfeicoa
0 homem para seu crescimento profissional em determinada carreira na organizacao ou para
que setor mais eficiente e produtivo no seu cargo. Seus objetivos sdo menos amplos que os da
formacdo profissional e situados no médio prazo, visando proporcionar ao homem o0s
conhecimentos que transcendem o que é exigido no cargo atual, preparando-o para assumir
funcdes mais complexas. E dado nas empresas ou através de empresas especializadas em
treinamento e desenvolvimento profissional.

Treinamento: € a educacao profissional que visa adaptar o homem para determinado cargo.
Seus objetivos situados em curto prazo séo restritos e imediatos, visando dar ao homem 0s
elementos eficazes para o exercicio de um cargo, preparando-o adequadamente para ele. E
dado nas empresas ou através de empresas especializadas em treinamento. Nas empresas, €
delegado geralmente ao nivel do superior imediato da pessoa que esta trabalhando. Obedece a
um programa preestabelecido e atende a uma acéo sistematica visando & adaptacdo do homem

ao trabalho. Pode ser aplicado a todos os niveis ou setores da empresa.

1.1.4. OBJETIVOS DO TREINAMENTO

Os principais objetivos do treinamento sao:

Preparar os funcionarios para a execucdo imediata de diferentes tarefas ou atribuicBes do
cargo;

Oferecer oportunidades para o desenvolvimento pessoal de linha, ndo s em suas funcbes
atuais, mas também para outras fungdes para as quais a pessoa pode ser nomeados;

Mudar a atitude das pessoas, € a criacdo de um estado mais satisfatorio de moral entre o0s
funcionarios, aumentar a sua motivacao e torna-los mais receptivos as técnicas de supervisdo

e gestao.

1.1.5 CONTEUDO DO TREINAMENTO

O conteudo do treinamento pode envolver quatro tipos de mudanga de comportamento, a
saber:

Transmissdo de Informagdes: O elemento essencial em muitos programas de treinamento € o
conteudo: repartir informacbes entre os treinandos como um corpo de conhecimentos.

Normalmente, as informagdes sdo genéricas, de preferéncia sobre o trabalho como
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informacdes sobre a empresa, seus produtos e servigos, sua organizacdo e politicas, regras e
regulamentos etc. Pode envolver também transmissao de novos conhecimentos.
Desenvolvimento de Habilidades: Principalmente as habilidades, destrezas e conhecimentos
diferentes relacionados com o desempenho do cargo atual ou de possiveis ocupacgdes futuras.
Trata-se de um treinamento orientado diretamente para as tarefas e operagdes a serem
executadas.

Desenvolvimento ou ModificacOes de Atitudes: Geralmente mudancas de atitudes negativas
para atitudes mais favordveis entre o0s trabalhadores aumentam de motivacao,
desenvolvimento da sensibilidade do pessoal de geréncia e de supervisdo quanto aos
sentimentos e reacOes das pessoas.

Desenvolvimento de Conceitos: O treinamento pede ser conduzido no sentido de elevar o
nivel de abstracdo e conceptualizacdo de ideias e de filosofias, seja para facilitar a aplicacéo
de conceitos na pratica administrativa, seja para elevar o nivel de generalizacdo

desenvolvendo gerentes que possam pensar em termos globais e amplos.

1.1.6. CICLO DO TREINAMENTO

A educacdo deve tentar gerir essas experiéncias de aprendizagem num sentido positivo e
benéfico e completar e reforcar com planejado para os funcionarios em todos os niveis da
empresa para desenvolver suas habilidades e competéncias e atitudes de atividade mais rapida
para o beneficio de si mesma e a empresa. Chiavenato, 2002.

O treinamento de pessoas proporciona o crescimento profissional e pessoal, tendo em vista o
futuro do trabalhador e da empresa. Treinar pessoas é diferente de condicionar através de
estimulos de recompensa. Treinar é conscientizar e desenvolver a capacidade das pessoas por
meio da aquisicdo de novas linhas de raciocinio, técnico, ou tedrico, novas maneiras de
comportamentos que venham proporcionar a continuidade no processo de empregabilidade.
Os bons profissionais desejam aumentar a sua capacidade de aprendizado através do
treinamento, pois sabem que podem evoluir na empresa e também no mercado de trabalho. As
empresas que ndo percebem o valor desta iniciativa ndo conseguem o pleno comportamento
destes bons profissionais.

Para Vargas, o objetivo de determinados programas de treinamento é mudar as atitudes dos
colaboradores, tal como desenvolver atitudes mais favoraveis entre 0s mesmos, aumentar a

motivacdo e a sensibilidade do pessoal de supervisdo e administrativo, para despertar 0s
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sentimentos e reagdes de outros individuos.

Ainda de acordo com o autor, 0os programas de treinamento devem propiciar condi¢fes para
uma analise da prépria cultura organizacional, uma vez que poderdo mudar os valores, as
crencas e 0s conceitos basicos de uma organizacdo. Isto é, se o clima organizacional
manifesta-se como de inseguranca geral, 0 momento ndo é oportuno para a implementagéo de
um programa de treinamento, como também, quando a organizagdo vivencia um clima de
transformacdes estruturais globais, que por si so afetam em alta escala os seus colaboradores.
O programa de treinamento que envolve mudancas de atitudes e comportamento, esta
intimamente relacionado com a cultura organizacional e deve prever para sua otimizacao que,
a parirt desta mudancga individual, profissional e grupal dele decorrente, concomitantemente,
ocorrera as devidas mudancas na cultura organizacional. Deste modo, a organizacdo deve ter
em mente que uma mudanca organizacional desencadeia uma série de modificacOes
consequentes, exigindo planejamento e coordenacao globais, o que deve ser levado em conta
pelo programa de treinamento. Para Chiavenato (2007), “se os programas de treinamento nao
estiverem orientados na direcdo das mudancas, tenderdo a contribuir muito pouco para o

desenvolvimento da organizagao”.

1.1.7. TREINAMENTO COMO UM SISTEMA.

O processo de formacdo é semelhante a um modelo é um sistema aberto, se 0S componentes
s80 0s seguintes:

Entradas (inputs): E, recursos organizacionais internos, informacéo, etc. habilidades;

O processamento (taxa de transferéncia) sdo processos individuais de aprendizagem,
treinamento, etc;

Saidas (output): Pessoas de sucesso com poderes ou eficacia organizacional, etc;
Realimentagdo (feedback): Este é o procedimento de avaliacdo, treinamento e desempenho

dos recursos por meio de pesquisas ou ocasional sistematica

1.1.8. LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO — LNT

Segundo Chiavenato, o treinamento comega com um estudo das necessidades de formacéo (o
que € necessario para manter ou atingir um determinado nivel de desempenho, ou seja, a

diferenca entre o nivel atual do nivel de produtividade e eficacia que é requerido).
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O importante ndo é assumir que eles precisam, mas a pesquisa, fornecendo "adivinhar" de um
lado e trabalhar com fatos.

O LNT resulta na deterioracdo do individuo ou grupo sobre os requisitos das regras
necessarias para o bom desempenho de uma fungdo. NOs descrevemos os resultados que
definem as medidas a tomar em seguida.

De acordo com Boog (2009), os gerentes e equipes de RH estdo conscientes das formas
relevantes de educacdo, areas onde ha necessidades que precisam deles, e métodos para
melhorar os conhecimentos e habilidades para fornecer funcionarios precisam assegurar que a
formagdo é oportuna e focada em prioridades, os lideres devem avaliar as necessidades:
Foram estudados os seguintes aspectos:

Andlise da Empresa: O estudo do meio ambiente, estratégias e recursos da empresa para
determinar onde a formacéo dé énfase (fusdes, aquisicdes, mudancas tecnologicas).

, a (globalizacdo, reengenharia). Anélise da Funcdo: Esta analise concentra-se nas funcdes e
tarefas. O objetivo desta andlise é descobrir os conhecimentos, habilidades, atitudes e
comportamentos essenciais para o desempenho do trabalho eficaz. Os tipos de habilidades e
conhecimentos que necessitam de desempenho habilidoso podem ser determinados
observando funcionarios qualificados que ocupam a posicdo e / ou revisao das descricdes de
cargo. Esta informagcdo ajuda os analistas para selecionar o contetdo do treinamento e escolha
0 método de treinamento mais eficaz. Analise pessoal: determina as necessidades individuais
de formacao especificos; procura determinar se a forca de trabalho € suficiente, qualitativa e
guantitativamente, para as atividades atuais e futuras da organizacdo. Quanto a forma como as
pessoas estdo realizando suas tarefas, a formacdo pode aumentar a sua eficacia e que tipo de
treinamento é sugerido.

Brene (2004) afirma que muitas vezes € necessario conhecer o negécio, ajudando os clientes
internos, dando credibilidade, que € o primeiro passo no processo de mudanca. Mantenha
levantar algumas necessidades de treinamento de midia:

Entrevista com o pessoal da linha para os problemas do trabalho de rotina pode ser formal ou
informal, individual ou em grupo, etc. As entrevistas com 0S gerentes ou supervisores e
buscando a percepgdo dos problemas potenciais que podem ser resolvidos através de
treinamento. Basicamente, o que se destina a diagnosticar as necessidades de formagao é para
ver se € em que medida, o problema pode ser resolvido atraves da formacéo, outras questdes

podem ser levantadas e devem ser trazidos para a gestéo.
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2. PROGRAMA

, Para Chiavenato, é conhecido por ser comercialmente disponivel nos programas educativos
das agéncias especializadas no pais em geral, esses programas se concentrar, mais ou menos
importantes, diferencas no nivel de desenvolvimento do individuo como um ser humano;
Area de assunto especializado, e o individuo responsavel pela gestdo de um projeto

especifico.

, O autor, no entanto, afirma que esses programas tendem a perder de vista o contexto da
organizacdo e o ambiente socio-cultural, politico e econémico da organizacdo. Em outras
palavras, ndo foram os participantes com uma visdo estratégica, um guia mais geral e
abrangente que vai fazer é também uma referéncia para justificar externamente e
internamente. Por que esses programas a realidade de cada organizacdo devem ser embalados
e consistem de atividade organica, com suas caracteristicas proprias, que correspondem as
necessidades e interesses dos ultimos. Os programas de treinamento devem ser definidos
corretamente.

Boog indica que, em geral, as organizacdes, as tendéncias sao pouco agressao em relagcdo ao
levantamento real das necessidades de formacéo e, em geral, sob pressdes internas e externas
para atividades, requisitos antes e oferece desenvolvimento dependendo das circunstancias
regulares a tomada de decisdes.

Para Chiavenato, organizacgdes de formacdo enfrentam dilemas entre as suas necessidades e 0
impacto da sua implementacdo. O aspecto econémico, a necessidade de novas tecnologias,
novos modelos de disponibilidade e de utilizacdo de recursos de conhecimento para lidar com
tarefas que exigem, por sua vez, qualificados e competentes para gerir a evasao de inovacdes
tecnoldgicas; e 0 aspeto social, a necessidade de novos valores da modernizacao, aspiragdes,
objetivos e progresso dos individuos que devem ser abordadas a fim de alcancar os objetivos
de negécio para enviar.

A resisténcia a formacgéo de corpos de uma dificuldade em mudar a estrutura e os valores da
estrutura de alimentacdo. O treinamento é um processo de mudanca que rompe tanto pode
causar, eles se adaptam.

Portanto, a atividade de treinamento é usada isoladamente. Setores responsaveis pela
formacdo geral do outro nas paradas, por isso a atividade de treinamento é implementado de
forma isolada a partir de seu conteudo critico, e interferindo o minimo possivel na estrutura

estabelecida. Essas dificuldades sdo impostas normalmente executadas em pequenos grupos
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para a organizagdo que influenciam o estabelecimento de regras que definem impede a
entrada de novos valores. No entanto, itens antigos ainda estdo juntos, 0S grupos, 0S
proprietarios de ciumes e diz trabalhar apenas no final, concluiu erroneamente que as pessoas
ndo participarem na comunidade, cooperar e ndo para trabalhar para o bem de todos. Por esta
razdo, o autor apresenta uma politica de educagdo seguindo as recomendacdes: a politica de
formacdo ndo pode ser uma politica Unica estdo intimamente ligadas ao planejamento da
organizacao.

Além de armazenar a consisténcia interna com outras areas fora do planejamento coerente e
estratégico (metas, objetivos e resultados) e de planeamento operacional (tecnologia de
processo, producdo e suporte) devem ser integrados. A politica educativa deve olhar
principalmente para o futuro.

Para alterar, as organizacg6es e os individuos é necessario, diagnosticar corretamente esta.

A politica educativa deve ser claramente formulada, criando uma sensacdo de tangivel e
verificavel em relacdo aos valores e objetivos a serem alcancada orientagdo. VVocé deve ter
uma ideia clara do que a formacéo pode e ndo tem que fazer em um contexto organizacional;
para diagnosticar e melhorar os métodos para identificar as necessidades de formacdo. O
diagnostico deve ser coerente e consistente, considerando todos os fatores organizacionais,
pessoais e ambientais; Os métodos de avaliacdo devem ser melhorados para estabelecer os
objetivos gerais da organizacdo e do individuo. Portanto, ele deve ser conectado com 0s

objetivos da organizacéo.

2.1.1. TIPOS DE FORMACAO

Para fornecer uma visdo geral do conjunto de programas de formacéo existentes, o autor Boog
cita os trés tipos mais comuns que sdo descritos resumidamente a seguir: treinamento de

orientagéo, formacdo na profisséo e a formacéo das tripulagdes fora.

2.1.2. ORIENTACAO DE FORMACAO

O programa de treinamento de lideranga para orientar 0os novos funcionarios na organizacdo
(e, em alguns casos, os atuais funcionarios). Em particular, tem como objetivo fornecer
informacdes sobre a organizacéo de sua organizacgéo, historia, produtos ou servigos, politicas,

processos e pessoal. Essas informag6es podem incluir o desenvolvimento de atitudes positivas
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dos funcionérios também podem ajudar a induzir e tornar-se 0 novo, mais eficiente nas suas
fungdes por causa de seu conhecimento de fatores, tais como as politicas, 0s processos e as

relacGes organizacionais.

2.1.3 TREINAMENTO NA OCUPACAO

A maior parte da formacao é dada no proprio post, a formacdo de novos empregados. Aulas
serdo dadas em alguns casos, Seus superiores e, em outros casos, por um instrutor de
treinamento sim o empregado esté apto para ser relacionado com o trabalho e bem localizado.
E apresentado quando o ambiente de trabalho para o ambiente de treinamento mais fielmente
possivel, de modo que vamos resolver o problema da transferéncia de treinamento para o
trabalho. Por isso, tem suas vantagens, como tracos da pessoa em uma situacdo real de
trabalho que praticamente elimina a possibilidade de transferéncia de problema de
aprendizagem.

Além disso, se estes programas de formacao vistos casualmente e visto como um fracasso
pelos trabalhadores, seus efeitos deixam muito a desejar. No entanto, esse treinamento pode
ser muito eficaz se for proporcional ao tipo de atividade, uma vez que a forma de um instrutor
supervisor bem formulada e um qualificado e que o programa ndo pode ser administrado de
forma sistematica e preferencial. Outra vantagem interessante € que o treinamento pode ser
realizado no préprio local de trabalho, com as mesmas condi¢bes fisicas, 0 mesmo
equipamento e material do empregado no dia-a-dia e pode fazer mudancas na tecnologia e
procedimentos para monitorar o trabalho dos funcionarios e ndo artificialmente treinamento
situacdo desenvolve numa fisica ou psicolégica. Como desvantagem, como equipamentos e
instrumentos de treinamento utilizado pela organizacdo em si pode ser uma perda econdmica,
pois, se eles sdo muito caros manutencgado requer pessoal qualificado.

Este tipo de treinamento € projetado para cada cliente, ndo em escritorios, o tempo do
servidor, etc. Para o servi¢o, pode também nos casos de integracdo de novos funcionarios,
estagiarios, formacdo, estagios, residéncias, atendimento, bolsa, rotagdo de tarefas, reunies
departamentais e treinamento patrocinado pela organizagdo. Restricdo deve ter alguma
experiéncia no ambiente de trabalho para um treinamento de sucesso. Assim vocé pode ver
que os principais ingredientes para um trabalho na formagéo séo critérios muito bem definidos
para 0 desempenho e prestacdo de contas, a participacdo de todos, e sensibilidade para as

necessidades do aluno como pessoa.
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2.1.4 TREINAMENTO DO EMPREGO

As vezes, a formagdo ndo pode ser bem gerida em si mesmo, profissdo, por exemplo, quando
0s novos funcionarios ndo sdo treinados, eles podem usar o dispositivo ou danos materiais
para si ou para outrem, ou quando a natureza do treinamento em si impedir operagdes
indevidamente prejudiciais. Este tipo de treinamento pode ser usado diariamente em uma
situacdo de trabalho com equipamentos e instalacGes semelhantes ou idénticos.

Ele pode ser usado para melhorar a eficiéncia destes empregados nas suas posi¢Oes ou fases
de desenvolvimento futuro e na carreira existentes. E ideal porque remove o empregado das
tensdes e exigéncias do cargo de postos de trabalho permanentes, de modo que eles se
concentram mais na aprendizagem e interacdo com funcionarios de outras organizagdes em
que o intercambio de experiéncias para se concentrar no trabalho.

Este tipo de treinamento tem custos elevados devido a necessidade de uma organizacdo
especializada equipamentos e monitores similares. Acrescenta que este tipo de treinamento
pode se concentrar totalmente na sala de aula, seminarios, conferéncias e filmes de
treinamento. Em uma organizacdo moderna, treinamento, antes e no servico, € um

componente chave para 0 seu sucesso.

2.1.5. ETAPAS DO TREINAMENTO

Em termos gerais, 0 treinamento envolve um processo que consiste em quatro etapas: -
Identificacdo das necessidades de formacdo (diagnostico): Corresponde ao diagnostico
preliminar do que precisa ser feito. Determina os requisitos basicos da forca de trabalho;

- Planejamento da educacdo para atender as necessidades: A estratégia de decisdo, ou seja,
agueles que ensinam como treinar, como treinar, com quem treinar, quando treinar, onde
treinar, para que treinar.

A implementacéo e conclusdo do programa: E a aplicacdo ou acio, ou seja, a implementago
de programas de aconselhamento, ou uma combinagdo de ambos.

Avaliacdo dos resultados de aprendizagem: € o monitoramento, medicdo e controle, ou para

comparar a situacao atual com a situagédo anterior.
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3.DESENVOLVIMENTO:

Chiavenato associa o desenvolvimento de pessoas para o futuro da carreira do funcionario.
Para o0 autor, o desenvolvimento das pessoas € mais sobre a educacédo e a orientacdo para o
futuro do que o treinamento. Assim, o desenvolvimento das pessoas, procura atividades
relacionadas com a formacdo da personalidade processos, mais profundos e melhorar a
capacidade de compreender e interpretar o conhecimento. Portanto, o desenvolvimento é mais
focado no crescimento individual do empregado e para o futuro da carreira visa ndo s6 a
posicdo atual. O desenvolvimento de pessoas esta intimamente ligado ao desenvolvimento de
suas carreiras. Assim, o desenvolvimento da carreira profissional assume uma posicao gradual
e cada vez mais elevados e complexos, e um processo de planejamento que incide sobre o
futuro da carreira dos funcionarios que tém o potencial para ocupar posi¢es mais altas.

Oferece as empresas a tarefa de proporcionar o desenvolvimento pessoal dentro da empresa.
Ele diz que as organizacBes devem “prestar 0 apoio necessario para que os funcionarios
desenvolverem continuamente suas habilidades, capacidades e conhecimentos.” Portanto, para
0 autor, as organizacOes tém a responsabilidade de ajudar no desenvolvimento de seus
funcionarios e suas carreiras, Milkovich e Boudreau (2000) chamam para a formacdo de
habilidades gerenciais que sdo geralmente reservados para os empregados em posicdes de
lideranca. Para os autores, estes exercicios sdo ligados ao desenvolvimento do servigo civil.
Portanto, ela esta relacionada com o plano de sucessdo e do executivo sdo nomeados para o
treinamento com base nas necessidades de habilidades especificas para os préximos cargos

em suas carreiras.

3.1.1 - DESENVOLVIMENTOS DE PESSOAS, COMPETENCIAS E IMPORTANCIA
PARA ORGANIZACAO.

O conceito de concorréncia, como € conhecido hoje, chegou ao poder na década de 1990.

Nessa decada, o fim da intensificacdo do processo de reestruturacéo da producao (fase final de
reengenharia), o surgimento do conceito de competéncia é o resultado de outro quadro, que
define a aceleracdo da concorréncia, a logica da atividade servicos e atividades de trabalho
intermitentes e previsibilidade do negocio informal e baixa. (RUAS, ANTONELLO e BOFF,
2005). O setor de servicos € um constante crescimento da atividade econdmica no atual

ambiente de negdcios. Neste segmento, o foco é cada vez mais orientado para resultados e a
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responsabilidade por essa tarefa. Neste contexto, o protagonista do jogo, e know-how deve
apresentar, em muitos casos, a capacidade de identificar e selecionar os mais adaptados a
situacdo especifica (personalizado) versus. Assim, percebe-se que o conceito de formacao ja
ndo se encaixa no contexto contemporaneo onde as habilidades devem ser desenvolvidas de
funcionérios. Argumentam que o desenvolvimento das pessoas estd relacionado com a
necessidade de desenvolver habilidades que podem mais tarde ser implantados em situacfes
principalmente imprevisiveis. Uns conceitos paralelos de agéncia de rating (que foi para o
treinamento) e da concorréncia (proveniente de desenvolvimento) conceitos de habilidade e
competéncia e as principais caracteristicas de seus contextos. Este novo ambiente
organizacional parece haver evidéncias de que a empresa com maior probabilidade de
sobreviver no mercado vai reconhecer que voceé sabe, e para investir e utilizar todo o potencial
de seus funcionarios, juntamente com as condicdes oferecidas pela organizacdo para realizar
atividades que trazem satisfacdo e qualidade aos clientes. Ao trabalhar com habilidades
organizacionais, adapta-se a analogia feita, comparando as capacidades das raizes de uma
arvore, que a organizacdo fornece comida, suporte e estabilidade. Essas habilidades sdo
organizagbes de conducdo e incentiva fortalecimento o uso constante a medida que

aprendemos novas maneiras de usar, ou melhor, utilizagéo.

3.1.2 - DESENVOLVIMENTOS DE PESSOAS

Atualmente, o desenvolvimento de pessoas nas organiza¢Ges somos geralmente nés, dada via
chamadas Universidades Corporativas. Explica que as Universidades Corporativas séo "uma
mistura de Treinamento e Desenvolvimento modernizado com o ensino e a pratica da
educacdo a distancia formal." O autor afirma ainda Universidades Corporativas que estao
intimamente relacionados com as melhores praticas em gestdo de pessoas. Assumindo ao
longo de sua evolugdo na histéria da administracdo. E importante ressaltar que, enquanto de
Treinamento e Desenvolvimento de competéncia atual Universidades Corporativas estdo
enfrentando. Assim, parece que as universidades corporativas sdo mais consonantes com 0
conceito moderno de Desenvolvimento de Pessoas, em vez de o conceito de formagéo.

A busca do desenvolvimento mitua e continua entre organizagdes e pessoas €, sem duvida,
um dos aspectos mais importantes da moderna Gestao de Pessoas. A legitimidade da area esta
fortemente vinculada a sua capacidade de desenvolver pessoas.

Mesmo sendo notéria a importancia do treinamento e desenvolvimento dos Recursos

Humanos de uma organizacdo, nota-se que muitas organizagdes ainda ndo investem o
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necessario para o bom desempenho do seu profissional, partindo desse ponto de vista, coloca-
se em questdo se ha a necessidade de implantacdo de novos treinamentos no setor da empresa
cujo estagio foi executado, ou seja, no setor de manutencdo. Para tanto, sera realizada uma
pesquisa bibliografica e a observacédo efetuada durante o estagio para responder essa questao e
propor entdo, caso seja identificada essa efetiva necessidade, uma estrutura de treinamento
identificando as necessidades dos mesmos.



4. METODOS

A base para a pesquisa deste projeto; foram:
Referéncias bibliograficas;
Publicacbes cientificas.
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5. PROPOSTA DE INTERVENCAO

Durante o processo de estagio, verificou-se a caréncia de treinamentos na area de manutencao,
na avaliacdo das novas tecnologias, evidenciou-se automaticamente que, até houve alguns
treinamentos, porém muitos treinamentos foram feitos de forma improvisada sem o
acompanhamento e o planejamento da area competente a esta pratica.

Outra questdo que também se verificou, foi o corte de verbas destinadas as operacdes de
treinamentos de forma geral. Devemos esclarecer que estes cortes de verbas tém outra
conotacdo, a corporativa, ou seja, houve uma reducdo dos aportes financeiros destinados para
tal finalidade em todas as unidades da empresa no Brasil. A consequéncia direta deste corte se
reflete nos colaboradores da area de manutencéo de modo geral, uma vez que os treinamentos
ficam comprometidos, o desempenho e a capacidade de sanar eventuais problemas referentes
a estas tecnologias ficam bastante danificados.

Num aspecto mais amplo, pode se afetar diretamente o funcionamento da capacidade
operacional da empresa, ou seja, sua capacidade produtiva diaria.

Por isso propde-se aqui, uma sugestdo de treinamento efetuada com um planejamento
adequado, identificando as necessidades de treinamento dos colaboradores da area, e
principalmente ressaltando as necessidades de treinamentos. Se o0s treinamentos forem
elaborados de forma planejada, seus custos serdo menores do que os efetuados sem
planejamento nenhum, até porque, sera dificil de mensurar o seu retorno, ja que 0 mesmo ndo
foi estruturado adequadamente. Para isso propde-se uma verificacdo das fichas de descricdo
de cargos referentes ao setor de manutencdo, a partir dai, propde-se uma avalia¢do do tipo de
conhecimento que o colaborador possui e 0 que falta para ele continuar desenvolvendo aquela
atividade com melhor desempenho, sendo assim, se a maioria das necessidades foi
semelhante, ficara mais facil de planejar esse treinamento. Ha também de se levar em
consideracdo a tecnologia atual.

Depois de efetuado esse levantamento das necessidades de treinamento, deverd ser
identificado as informacdes para a programacéo do treinamento:

O que deve ser ensinado?

Quem deve aprender ?

Quando deve ser ensinado?

Onde deve ser ensinado?

Como se deve ensinar?
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Quem deve ensinar?

Apdbs determinados esses itens, ja estard pronto o programa de treinamento, para que 0 mesmo
seja executado. Apos sua execucdo, é muito importante que haja uma avaliacéo, tanto para
mensurar a qualidade do treinamento e a satisfagdo do colaborador em relacdo ao mesmo,
quanto para demonstrar a organizacdo, os beneficios que um treinamento bem planejado e

estruturado pode proporcionar ao desempenho de uma area.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Treinar os funcionarios em uma empresa € investir, porque o dinheiro gasto em educacéo e
facilmente reciclavel triplicou com os resultados. Basta ver a importancia dos bancos que
fornecem educacdo, investindo milhdes de ddlares por ano em seus empregados, € se este era
um gasto desnecessario, 0os bancos podem néo ter sido atingido o maior nimero de artigos
sobre os beneficios e eles estdo atualmente.

Em uma perspectiva mais ampla, o objetivo do programa é contribuir para a consecucao dos
objetivos globais da empresa. Com isto em mente, a necessidade de desenvolver programas de
treinamento. Ele encontrou-se na empresa, que subiu ao palco, ha uma falta de formacédo na
area de manutencdo, e também sdo encontrados através de pesquisa realizada para a
realizacdo deste trabalho, que sdo a formacdo pratica e desenvolvimento organizacdes
lideradas é necessério crescimento constante e continuo do mercado, devido a forte
concorréncia, de modo que os lideres devem ouvir 0s objetivos e estratégias da empresa e
orientar a formacdo em conformidade. Se a formacdo for bem planejado da analise dos
requisitos para a escolha da técnica pode ser usada para analisar e determinar 0s seus
beneficios sdo mensuraveis e visiveis para a organizag&o.

Conclui-se que as pessoas é admitido nas empresas trazendo consigo algumas necessidades e
forcas que intervém em sua atuacdo no ambiente de trabalho, sendo aparentes em
determinadas situacGes, mas geralmente dificeis no sentido de determinar e satisfazer. Dessa
forma, torna-se viavel identificar as necessidades que as pessoas tém em idear programas de
treinamento dentro de cada um dos setores especificos que permitam eliminar as deficiéncias
existentes nos ambientes de trabalho dentro das organizacgdes.

Deste modo, a elaboragdo de programas de treinamento em curto prazo, médio e
consequentemente o desenvolvimento em longo prazo, contribui para o aprimoramento do
desempenho dos colaboradores, assim como as tarefas feitas por uma organizacgéo, gerando
resultados significativos e vantagem competitiva no mercado globalizado, que cada vez mais
estd exigindo mais e mais das empresas e dos colaboradores.

Baseado no objetivo desta pesquisa, que € analisar o resultado do treinamento e
desenvolvimento de pessoas nas organizagOes. Este jeito representa uma caracteristica
desfavoravel frente ao mercado globalizado e de altissima concorréncia, tendo em vista que o
treinamento capacita os colaboradores para realizarem melhor suas tarefas especificas, com

aperfeicoamento das técnicas e traz um bom resultado para a organizagdo, com isso
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melhorando seu posicionamento no mercado.

Nessa definicdo, entende-se que esta deve ocorrer de forma consensual com o funcionario
desde a etapa do planejamento e ndo de forma arbitraria, pois a proposta de desenvolvimento
profissional deve fazer dos objetivos do treinamento, tendo em vista que € indiscutivel a sua
Importancia para o crescimento das empresas no mercado.

Contextualizando, torna-se imperiosa a necessidade de reflexdo ao processo de aprendizagem,
de quando o quesito é treinamento e desenvolvimento de pessoas dentro da organizacdo, que
fica evidente quando se observa o conhecimento agregado adquirido através de treinamento e
desenvolvimento continuo que buscam atender as mudangas requeridas das pessoas e

tornarem-se as organizacoes eficazes, flexiveis e inovadoras.
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