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RESUMO

Dentre os diversos recursos que dispdem as empresas, as pessoas sao as Unicas que
sdo capazes de ter auto direcionamento, desenvolvimento e desempenho. Portanto elas
podem ter grande capacidade de crescimento. Este estudo tem a finalidade de investigar
a importancia do treinamento para o desempenho dos colaboradores de forma que eles
possam crescer profissionalmente e desempenhar o seu trabalho motivados, colocando
seus conhecimentos, habilidades e atitudes em pratica para que a empresa alcance os
objetivos esperados, diminuindo assim graves problemas como baixa produtividade,
rotatividade e até mesmo problema de saude. Foram realizadas pesquisas bibliograficas,
por meio da revisdo da literatura, tanto escrita como eletrénica, em livros e artigos. Logo
colaboradores felizes e satisfeitos, com toda a certeza tem um desempenho melhor que o
esperado e que fazem a diferenca dentro e fora da empresa. Conclui-se que se
implementar de forma adequada o treinamento ele proporcionard vantagens, como o
alcance dos objetivos esperados pela organizagcdo, melhorando assim a motivacao e a
qualidade de vida de cada colaborador.

Palavras-Chave:Desempenho. Resultado. Treinamento.



ABSTRACT

Among the many resources available to the companies, the people are the ones that are
capable of self-direction, development and performance. So they can have great growth
potential. This study aims to investigate the importance of training for the performance of
employees so that they can grow professionally and fulfill its motivated work, putting their
knowledge, skills and attitudes in practice for the company to achieve the expected goals,
thus decreasing serious problems such as low productivity, turnover and even health
problem. Literature searches were conducted through the literature review, both written
and electronic, in books and articles. Logo happy and satisfied employees, most certainly
has performed better than expected and that make a difference inside and outside the
company. We conclude that to implement adequately the training it will provide benefits
such as achieving the goals expected by the organization, thus improving the motivation
and the quality of life of each employee

Keywords: Performance Result. Training.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, o principal destague de empresas bem sucedidas (sejam estas de diferentes
ramos do mercado) é o foco no colaborador € a ideia de que este constitui seu principal
patriménio. A busca do capital humano que existe em cada uma das organizagdes € de
extrema importancia para o sucesso de um negdécio e, consequentemente,para todos os

envolvidos neste processo de valorizacao e aperfeicoamento pessoal.

O treinamento visa promover o aperfeicoamento e a interacdo entre os colaboradores
buscando obter bons resultados por meio da qualificagdo e capacitacdo e
melhorando,desta maneira, suas potencialidades.Para que as organizacdes sejam bem
sucedidas € necessario que elas tenham pessoas qualificadas, motivadas e eficientes,
dispostas a correrem riscos, pois sao elas que fazem a diferenca nas organizacbes. Séao
elas que realizam todas as atividades, desde a producédo até a entrega de produtos ou

servigos para os clientes, somente é possivel com colaboradores bem treinados.

O treinamento é uma ferramenta muito importante para o colaborador, pois ajuda a
desenvolver seus conhecimentos, suas habilidades e suas atitudes, melhorando assim

suas condi¢cdes de trabalho.

Nesse sentido, o objetivo desta pesquisa é investigar a importancia do treinamento para o
desempenho dos colaboradores de forma que eles possam crescer profissionalmente e
desempenhar o seu trabalho motivados, colocando seus conhecimentos, habilidades e
atitudes em pratica para que a empresa alcance os objetivos esperados, diminuindo
assim graves problemas como baixa produtividade, rotatividade e até mesmo problemas
de saude.

Desta forma, apresenta-se nesta pesquisa cada item relacionado ao treinamento e
desempenho dos colaboradores, realizando um levantamento bibliografico sobre a
importancia do treinamento nas organizagdes atuais. O estudo esta estruturado em quatro
capitulos, sendo o primeiro essa introdugao.

Capitulo 2: Neste capitulo pretendemos explorar os fundamentos e a teoria do
treinamento, seu valor no mercado de trabalho atual e qual a sua verdadeira importancia

para as organizagoes.

Capitulo 3: Descrevemos como € feito o apontamento das necessidades do treinamento,

assim como o ato de treinar uma equipe pode influenciar na motivagdo desta. Como tais
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iniciativas podem influenciar de maneira positiva no desempenho individual e
organizacional, mostrando como as pessoas podem fazer a diferenca no ambiente de

trabalho.

Capitulo 4: Apontaremos caminhos para a obtencao de melhores resultados através do
treinamento fazendo com que, desta maneira, colaboradores adquiram novos
conhecimentos que facilitardo a execucdo de suas tarefas dentro da organizacéo,

aumentando sua motivacao, auto estima e qualidade de vida.

Capitulo 5: Buscamos mostrar neste capitulo que, com o avango tecnolégico, sdo muitas
as empresas que se preocupam em capacitar seus colaboradores, proporcionando
treinamento virtuais de curta duragdo. Com esta nova modalidade as organizacoes
também podem se beneficiar, vislumbrando inUmeras vantagens através do treinamento

corporativo.

O treinamento se faz necessario para transmitir informag¢des e melhorar cada dia mais as
habilidades de cada trabalhador, fazendo com que eles venham a desempenhar cada dia
mais, tornando seu trabalho satisfatério para a organizacao.
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2 TREINAMENTO: FUNDAMENTOS E TEORIA

O principal patriménio para uma organizacao existir sdo as pessoas, desde o simples
operario ao mais graduado executivo. As pessoas podem, quando bem treinadas,
melhorar sua capacidade de aprendizagem e estar preparadas para atender as demandas
da organizagéo.

O treinamento € um esforgo dirigido no sentido de equipe, com a finalidade de fazer a
mesma atingir com maior eficiéncia os objetivos da empresa (CHIAVENATO APUD
HOYLE, 1998). O treinamento é muitas vezes visto como uma despesa, entretanto,
conforme explica Chiavenato (1998) ele pode ser considerado um investimento, porque
ele é altamente compensador para a organizagao.

E de suma importancia que os investimentos em treinamento possam contribuir para o
desempenho dos colaboradores nos processos de produtividade e no processo
motivacional, assim proporcionando um melhor resultado para a organizacao. Além disso,
é fundamental que as ferramentas de treinamento permitam mensurar resultados
positivos, verificando se realmente os investimentos realizados em treinamento estdo
tendo um retorno significativo para a organizacao e para o desempenho e crescimento de
cada colaborador dentro da empresa.

O talento humano é um dos recursos mais valioso que a organizacao tem, pois € preciso
aprender a reté-los. A organizacao que almeja ter sucesso no mercado deve ter a
consciéncia de que treinar seus colaboradores ndo € suficiente, deve ter tempo para reter
seus principais talentos, uma vez que possuem conhecimentos profundos da organizacao
e transferir este Know-how para a concorréncia ndo sera nenhum pouco interessante.
(CHIAVENATO, 2010)

Portanto as organizacbes devem se atentar aos talentos existentes dentro da
organizacao, pois se ndo houver essa preocupacao, bons profissionais podem acabar se
transferindo para a concorréncia e levar todos os conhecimentos adquiridos dentro da
empresa, para a empresa este Know-How - Conhecimentos praticos - € muito valioso e
pode ser muito Gtil na concorréncia, causandoprejuizo a organizacao que forneceu

treinamento.Reciclar e capacitar equipes € fundamental, porem os colaboradores
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desempenhados e motivados, pois trardo bons resultados, assim tornando uma empresa
em exceléncia. (CHIAVENATO 2010) '

De acordo com Chiavenato (2010), alguns especialistas em Recursos Humanos (RH)
consideravam o treinamento um meio de adequar cada pessoa ao seu cargo e
desenvolver a forgca de trabalho da organizacdo a partir dos cargos ocupados.
Recentemente passou-se a ampliar esse conceito,considerando o treinamento um meio
para alavancar o desempenho do cargo. Quase sempre o treinamento tem sido entendido
como 0 processo pelo qual as pessoas sao preparadas para desempenhar de maneira
excelente as tarefas especifica do cargo que deve ocupar.

“O treinamento é uma maneira eficaz de agregar valores as pessoas, a organizagao e aos
clientes. Ele enriquece o patriménio humano da empresa, tornando responsavel pelo
capital intelectual das organizagdes.Treinamento € o processo de desenvolver qualidade
nos recursos humanos para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para
o alcance dos objetivos organizacionais”. (CHIAVENATO 1999, p.295)

Ainda segundo CHIAVENATO (1999, p.295):

Ha uma diferenga entre treinamento e desenvolvimento de pessoas. Embora seus
métodos sejam similares para afetar a aprendizagem, a sua perspectiva de tempo
diferente. O treinamento é orientado para o presente, focalizando o cargo atual e
buscando melhorar aquelas habilidades e capacidades relacionadas com o
desempenho imediato do cargo. O desenvolvimento de pessoas focaliza
geralmente em cargos a serem ocupados futuramente na organizacdo e as
capacidades que serdo requeridas. Ambos, treinamento e desenvolvimento de
pessoas constituem processos de aprendizagem.

O treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para
que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir para os
objetivos organizacionais, cada vez mais valiosas. Portanto o treinamento € uma fonte de

lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam para o resultado do negdcio.

As empresas poderao promover o desenvolvimento das pessoas, quando tiverem certeza
de suas pretensdes futuras junto aos seus colaboradores, como planos de carreira bem
definidos com as estratégias da organizacao “A aprendizagem traduz processo dinamico
por meio do qual o individuo assimila novos conhecimentos, habilidades e atitudes. O
treinamento proporciona ao treinando novos conhecimentos, habilidades e habitos
relacionados ao seu trabalho”. (RIBEIRO 2008, p.33). Ja esta provado que a auséncia de

um programa de treinamento geralmente resulta em custos de treinamento mais altos,

Know- How: expressao inglesa que significa “conhecimentos praticos” que o colaborador possui. (Dicionario Aurélio)
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ndao somente por causa do periodo de aprendizagem consideravelmente mais longos,
mas também por causa da probabilidade de que o empregado nao aprendera os melhores

métodos de operacgao.

Portanto um bom treinamento é aquele que contribui para um melhor desempenho dos
colaboradores, auxiliando nos processos produtivos proporcionando bons resultados para
a organizacdo. “Entende-se que treinamento tem como finalidade melhorar o
desenvolvimento profissional do ser humano na sua organizacédo, e no desempenho das
suas funcdes além de ser 0 processo que visa a preparag¢ao e ao aperfeicoamento das
habilidades e dos conhecimentos dos funcionarios de uma organizacao”(MARRAS, 2001,
p.145).

Atualmente, o conceito de treinamento é considerado um meio pelo qual as pessoas
executam atividades de forma eficiente, assim contribuindo com os objetivos das
organizagdes. Portanto treinar, capacitar e formar seus colaboradores competentes nao é
s6 transmitir informacdes e sim proporcionar a cada dia um novo conhecimento gerando
habilidades naquilo que desempenhamDar informacdes necessarias para que Sseus
colaboradores possam colocar em pratica suas proprias ideias, buscando sempre
solugbes e novos conceitos, assim modificando a cada dia seus habitos e seus

comportamentos, tornando mais eficazes e mais valiosos para a organizagao.

Diante disso percebe-se que é essencial a importancia que o treinamento tem dentro das

organizacgbes e para o desempenho da mesma.

2.1 A Importancia do Treinamento

De acordo com Chiavenato (1999) “O treinamento é importante porque possibilita aos
colaboradores terem a capacidade de desenvolver suas tarefas com eficacia, reduzindo
obstaculos, solucionando problemas com mais rapidez beneficiando assim a organizacao
como um todo”. O colaborador é essencial dentro da organizacao, pois se ele faz seu

servigo correto assim a organizagao funcionara corretamente.

ROBBINS (2002) afirma que a maioria dos treinamentos visa a atualizagdo e ao
aperfeicoamento das habilidades técnicas dos funcionarios. Portanto o treinamento pode
trazer um retorno agradavel tanto para os colaboradores quanto para a organizacao. O
colaborador bem qualificado executara o seu trabalho motivado, desempenhado e
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satisfeito garantindo 6&timos resultados na execugdo das atividades tendo maior
produtividade, contribuindo para obter o sucesso almejado pela organizacdo. As
organizacbes, na atualidade, estdo adotando praticas que ajudam a mensurar 0S
resultados obtidos através dos treinamentos, avaliando sua eficiéncia e eficacia de acordo
com as necessidades da organizagéo.

“A qualidade dos treinamentos pode determinar melhor evolugdo no processo produtivo,
bem como na qualidade de seus produtos ou servicos € em consequéncia proporcionar
mais lucratividade para a organizacao. Um treinamento especifico e eficaz também pode
identificar nas equipes de trabalho alguns talentos que destaquem, e que possam ocupar
cargos importantes na organizagdo. E dessa forma, incentivar seus colaboradores a

buscar evolugao e crescimento em sua carreira profissional”. (CHIAVENATO, 2010).

O capital intelectual é a soma de tudo o0 que uma pessoa sabe, o maior patriménio de uma
organizagao é algo que entra e sai todos os dias como uma das maiores capacidades de
gerar riqueza, mas para que isso aconteca dentro da organizacdo ela tem que atrair e
desenvolver esse capital existente dentro de cada colaborador e da melhor forma
possivel.

“E necessario que as empresas considerem, principalmente, a importancia dos seus
ativos intangiveis, como o capital intelectual e as competéncias profissionais dos seus
colaboradores”. (MARRAS 2005, p.128). Isso motiva os colaboradores fazendo com que
0os mesmos busquem melhorar a cada dia de maneira que possam realizar suas
atividades, assim a organizacdo tera um diferencial competitivo em relagdo aos

concorrentes.

Qualquer organizagdo que queira obter o sucesso nesse mercado competitivo que se
apresenta, ter4 que investir em pessoas. Esse € o melhor caminho pra se obter os
resultados planejados. Para isso, € fundamental compreender que o ser humano é dotado
de potencial, que seja produtivo, criativo e inovador. No sentido de utilizar e aproveitar o
que cada um tem de melhor e, se bem desenvolvido, o treinamento trara certamente
benéficos para a organizacdo, mas € preciso seguir algumas etapas que sera de suma

importancia para um bom treinamento, as quais serdo apontadas a seguir.

De acordo com Chiavenato (2010) “O treinamento é um processo ciclico e continuo que
contém quatro etapas onde cada fase é desenvolvida de modo sistémico e
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complementar”. As etapas do treinamento estdo interligadas e uma sempre

complementara a outra, como se observa nas préximas secoes, da monografia.

2.1.2 Diagnostico

O diagnostico é o levantamento de necessidades do programa de treinamento a serem
atendidas e satisfeitas. O diagnéstico de necessidades de treinamento precisa englobar

trés niveis de analise complementares.

a) Analise organizacional: Engloba o estudo da empresa como um todo, seus
objetivos, recursos e como esses recursos sao distribuidos para atingir os objetivos
sociais, econémicos e tecnolégicos no qual a empresa esta inserida. A analise sobre
essas questdes ira determinar o que sera ensinado aos empregados com intuito de
adequa-los a estratégia organizacional;

b) Anadlise das operacbes e tarefas: Tem como foco os requisitos para um melhor
desempenho de cada cargo definindo as habilidades, conhecimentos, atitudes e
comportamentos a serem desenvolvidos. A andlise dos cargos possibilita a identificacao
das necessidades de treinamento através da comparacdo entre os requisitos exigidos
pelo cargo e efetiva capacitacdo de seus ocupantes;

C) Analise individual e por equipes: Referem-sea verificacdo da adequacao das
pessoas as necessidades organizacionais. Logo ap6s a analise da organizacao e dos
cargos e feito o diagndstico do potencial de crescimento de cada empregado e cada
equipe, com finalidade de identificar os eventuais problemas de desempenho que possam

ser solucionados pelo treinamento.

2.1.3 Desenho

Desenho é a elaboracdo de projetos e programas de treinamento para que possam
atender as necessidades diagnosticadas.

Segundo CHIAVENATO(2010), conforme expde no quadro 1, que para o treinamento ser
bem sucedido é necessario que haja uma boa programacédo, assim definindo a pessoa
certa para cada atividade a ser treinada, como sera treinada, qual a melhor forma de

passar conhecimentos ao individuo, qual area essa pessoa precisa ser treinada, quem
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sera o responsavel pelo treinamento, procurar sempre o melhor local e horario para que o
treinamento seja bem sucedido e por fim o motivo pelo qual o individuo seré treinado.
Portanto é necessario que haja um planejamento, ou seja, um segundo plano, onde as
organizacOes darao maior atencao entre o que é necessario e o que é possivel, focando
nos recursos disponiveis e nas necessidades gerais da organizagéo.

Ouem deve ser treinado — Treinando ou instruindo
Como treinar — Métodos de treinamento
Em aue treinar — Assuntos ou contetdo de treinamento
Por quem Instrutor ou Treinador
Onde treinar — Local do treinamento
. — .
Quando treinar Enoca ou horario de treinamento
Para que treinar Obietivos do treinamento

Quadro 1:A programacao de treinamento
Fonte: Chiavenato (2010, p.376)

2.1.4 Implementacao

Implementacéo é a execucao e conducao do treinamento, que analisa a coordenacao das
principais agdes prioritarias, a fim de serem implementadas conforme o que foi planejado.
Chiavenato(2004) expde que nessa terceira etapa do processo ha uma tecnologia de
treinamento bem sofisticada onde existem muitas técnicas de transmissdo das
informacdes necessarias e desenvolvimento das habilidades requeridas no programa de

treinamento.

Tachizawa, Ferreira (2011) destacam que é necessario levar-se em consideracao o0s

diferentes tipos de treinamento.

a) O treinamento de integracdo que tem como objetivo a adaptacao do colaborador
a organizacao.
b) O treinamento técnico operacional que objetiva a capacitacdo da pessoa para

desempenhar as tarefas referentes a sua categoria profissional;
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C) O treinamento gerencial o qual visa o desenvolvimento da competéncia técnica
administrativa e comportamental;

d) O treinamento comportamental que tem como foco a solugdo dos conflitos em
situacéo de trabalho.

Segundo MARRAS (2000, P.157) “a execucdo é a aplicacdo pratica daquilo que foi
planejado e programado para suprir as necessidades de aprendizagem detectadas na

organizacgao”.

A execucgao do treinamento sé sera realizada com sucesso apds todos 0s processos
estarem planejados, analisados e aprovados por cada setor responsavel dentro da
organizacéao, assim gerando bons resultados para a empresa.

2.1.5 Avaliacao

Avaliacdo é a apuracdo de todos os resultados obtidos através do programa de
treinamento durante todo o processo. Visando analisar todo o treinamento aplicado com
os treinados, verificando se durante o treinamento a falhas para que possam ser
corrigidas imediatamente. Portanto a avaliacdo sera executada desde o processo inicial
até a aplicacdo do treinamento. E muito importante todo o controle de processos, ndo sé
para os organizadores do treinamento mas também para as organizagdes que esperam
bons resultados. O quadro 2 apresenta trés formas de avaliacdo dos programas de

treinamento.
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Trata-se de verificar o quanto foi proveitoso o processo de ensino de aprendizagem.
Embora nos treinamentos empresariais ndo seja muito comum a aplicacdo de
provas, devera sempre haver alguma forma de avaliar o quanto efetivamente foi
assimilado. Em vez de testes, podem-se aplicar questiondrios e exercicios.

Avaliacao do
Aprendizado

Objetiva conhecer a opinidio do grupo sobre o treinamento nos seus mais diversos
aspectos, desde a adequacdo do contetido até a eficiéncia das atividades de apoio,
passando pelo desempenho docente e a qualidade dos recursos utilizados. Serve de
feedback para o aprimoramento dos programas de treinamento € o grupo pode
manifestar a sua opinido oralmente ou através de questiondrios com o intuito de
deixar os participantes mais a vontade para formular criticas, pois normalmente nio
¢ preciso identificar-se.

Avaliacao de
reaciao

Visa uma averiguacdo de até que ponto o treinamento produziu os resultados
desejados e se os mesmos contribuiram para os objetivos da organizagdo. Isso pode
ser feito de trés modos: através de realizagdo de entrevistas com os participantes e
Avaliacao seus supervisores apds a conclusdo do curso: comparando a produtividade
dos alcancada antes e depois do treinamento; e através da andlise dos diversos
resultados do | indicadores referente a situacdo dos recursos humanos na organizacdo. (Niveis de
treinamento | absenteismo e de tumover, puni¢cdes impostas aos empregados, resultados de
avalia¢do de desempenho etc.).

Quadro 2:Avaliacao dos programas de treinamento
Fonte: Tachizawa, Ferreira e Fortuna (20011, p.226-227)

Essa etapa do treinamento podera ser feita pela liderangca imediata, por um subordinado,
um cliente interno e externo. Por isso €& preciso que todos tenham um bom
desenvolvimento para avaliar e serem avaliados de forma que as avaliagdes utilizadas no
treinamento estejam de acordo com os objetivos de desenvolvimentos de pessoas e para

que as organizagdes alcance os resultados esperados.

Marras (2000), afirma que “para atingir a finalidade da avaliacdo é necessario que todo
moédulo de treinamento seja planejado e programado previamente para que, ao seu
término, se tenha a possibilidade de medi¢do dos resultados conseguidos. Nao havendo
essa condicdo tem-se entdo dificuldade que pode comprometer a efetivagdo do trabalho

realizado.”.

Portanto todos precisam ter a preparacdo para avaliar e para serem avaliados, com
critérios bens definidos, para que as formas de avaliagdo estejam adequadas com o0s
objetivos de desenvolvimento de pessoas e que alcance dos resultados.Com isso
percebe-se que as empresas que investirem em treinamento e que se forem aplicados de
forma adequada, poderao ter muitas vantagens e alcangaram o sucesso almejado.
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3. NECESSIDADES DE TREINAMENTO

O levantamento das necessidades do treinamento é a etapa principal, onde deve ser feito
um diagnéstico da analise da empresa, das tarefas e dos comportamentos dos
colaboradores.

Treinar é desenvolver a capacidade e qualificar cada profissional, estimulando sempre a
motivacado, capacitando-os para novos cargos dentro da empresa, promovendo assim
crescimento profissional e tornando-os mais responsaveis. O treinamento das pessoas €
0 meio que garante a competéncia requerida para o perfeito exercicio da tarefa. A isso se
chamouKnowHow, ou seja, a capacidade de realizar a tarefa de acordo com o padrao de
resultado e o tempo definido pelo planejamento. (NERI, 1999, p.45).

O homem sempre teve a necessidade de aprender técnicas que pudessem auxiliar nos
procedimentos da empresa, seja na hora de produzir uma ferramenta ou até mesmo na

utilizacao delas de forma que garantisse um bom resultado no tempo certo.

Conforme explica NERI(1999) Podemos chamar de “perfil profissiografico” o conjunto de
qualidade, caracteristicas ou requisitos exigidos de um individuo para a realizacao de uma
determinada tarefa. Tais perfis, constituiram durante muito tempo, uma base de dados
segura para o desenvolvimento do trabalho de recursos humanos que utilizou a
psicometria como ferramenta para aferi¢cdo cientifica do perfil dos envolvidos tanto para a
identificacdo do “homem certo no lugar certo” como também para o reconhecimento das

necessidades de treinamento dentro das organizagdes.

Por isso identificar os perfis de cada profissional dentro da empresa € de suma
importancia para que elas possam aplicar o treinamento de forma adequada para cada
perfil e para cada cargo assim obtendo o melhor que cada colaborador tem e auxiliando

na motivagdo e no desempenho, sempre buscando os melhores resultados.?

Psicometria: area da psicologia que se utiliza testes e métodos quantitativos para a mensurar comportamentos,
tendéncias, e realiza diagndsticos (Dicionario Rideel)
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3.1 Avaliacao De Desempenho

A avaliagdo de desempenho € um instrumento de relevada importancia para as
organizagbes que pretendem analisar a forma de trabalho e as metas que cada
colaborador precisa atingir, pois € através da avaliacdo de desempenho que podemos
observar o desenvolvimento da produtividade da organizacdo. Portanto precisamos

entender o que € avaliacao de desempenho.

Segundo CHIAVENATO (1998) “a avaliacdo de desempenho é uma apreciacao
sistematica do desempenho de cada ocupante no cargo, bem como seu potencial de
desenvolvimento”. E uma analise dos cargos e dos funcionarios e assim verificar onde ha

mal funcionamento para proporcionar ao funcionario treinamento adequado.

Portanto a avaliacdo de desempenho serve para analisar se os colaboradores estdo
alcangando os objetivos da empresa ou ndo, identificando onde estd ocorrendo as
principais falhas dentro do ambiente de trabalho, para que possam ser planejadas acées

no sentido de minimizar ou instigar nas falhas.

E ainda, uma forma de identificar os pontos fortes e fracos que cada colaborador possui,
possibilitando que elas se aperfeicoem e se sintam seguras e motivadas para
desempenhar as atividades que dominam.

Segunda AnaAlice e Rui Otavio (2009) a avaliacdo de desempenho é composta por uma
série de métodos. Abaixo os métodos mais tradicionais de avaliagdo de desempenho.

a) Escalas graficas de classificacdo: Este método é baseado em uma tabela de dupla
entrada, sendo que as linhas representam os fatores de avaliagdo que podem ser
assiduidade, qualidade, produtividade, relacionamento com o colega, relacionamento com
os clientes, habilidades e dominio da fungédo. Portanto as colunas representam os graus
de avaliacdo de cada fator, esses graus podem variar de A @ E ou de 1 & 5, primeiro
definem os fatores que sdo os mais relevantes para o desempenho adequado e depois
definem os graus para cada fator. Nesse método o avaliador assina o grau que melhor
define a performance do avaliado em cada um dos fatores.

b) Escolha e distribuicdo forgada: Consiste na Avaliagdo dos individuos, através das
frases descritivas de determinado tipo de desempenho em relacdo a tarefas que lhes
foram atribuidas, assim o avaliador é forcado a escolher a mais adequada para descrever

o comportamento do avaliado, busca minimizar o processo de avaliacdo de desempenho;
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c) Pesquisa de campo: Basear-se na realizacdo de reuniées entre especialistas em
avaliagdo de desempenho de cada um dos colaboradores, levantando-se os motivos de
cada desempenho pormeio de analise de fatores e situacao, permitindo um diagndstico
padronizado, minimizando assim a avaliacdo, ainda possibilita o planejamento,
conjuntamente com o lider do desenvolvimento profissional de cada um;

d) Incidentes criticos: Representam desempenhos altamente positivos (sucesso), que
devem ser realcados e estimulados, ou altamente negativos (fracasso), que devem ser
corrigidos através de orientacdes constantes. Esse método ndo se preocupa em avaliar
situacées normais, portanto para haver sucesso na utilizacdo dessa avaliacdo €
necessario que tenham registros constantes dos fatos para que nenhum destes passe
despercebido;

e) Comparagao de pares: Conhecida como comparagdo binaria, ela faz uma
comparagéo entre o desempenho de dois ou entre o desempenho de um colaborador e
sua equipe. E um processo muito simples e pouco eficiente, mas que torna muito dificil de
ser realizado quanto maior for o nimero de pessoas avaliadas;

f)  Auto avaliagdo: E a avaliacdo feita pelo préprio avaliado com relagdo a sua
performance. O ideal é que o sistema seja utilizado conjuntamente a outros para
minimizar o forte viés e a falta de sinceridade que podem ocorrer;

g) Relatério de performance: E a avaliagdo por escrito ou avaliagdo da experiéncia,
trata-se de uma descricdo mais livre com as caracteristicas do avaliado, seus pontos
fortes e fracos, potencializa as dimensdes dos comportamentos. Suas desvantagens
estédo na dificuldade de combinar ou comparar as classificagdes atribuidas, pois isso exige
um método mais formal;

h)  Avaliagdo por resultados: E baseado na comparacéo entre os resultados previstos e
os resultados realizados, ele € um método pratico, mas que precisa somente do ponto de
vista do supervisor a respeito do desempenho do avaliado;

i) Avaliagdo por objetivos: E uma avaliagdo que transmite os objetivos especificos,
mensuraveis, alinhando sempre aos objetivos organizacionais e negociados, previamente
em cada colaborador e seus supervisores, ainda é importante ressaltar que no periodo da
avaliacdo nao devem ser levados em consideracao aspectos que ndo estavam previstos
nos objetivos, ou ndo tivessem sido comunicados aos colaboradores. Deve-se permitir
aos colaboradores sua auto avaliacdo para discussdo com seu gestor ao final da
avaliacéo.
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) Padrées de desempenho: Conhecida também como padrdes de trabalho, quando ha
estabelecimento de metas somente pela parte da organizacdo, mas que devem sempre
ser comunicadas as pessoas que serao avaliadas.

k)  Frases descritivas: Trata-se de uma avaliagao através de comportamentos descritos
como ideais ou negativos. Neste método assinala “sim” quando o comportamento do
colaborador corresponde ao comportamento descrito, e “ndo” quando nao corresponde ao
comportamento. E muito diferente do método da Escolha de distribuicido forcada no
sentido de néo obrigatoriedade na escolha de frases.

Uma das formas mais marcantes nos métodos de avaliacdo é a passagem do avaliado
Ccomo ser passivo para ser agente. Além disso, a introducéo do conceito de competéncias,
compreendido como “o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes do individuo”
(ZARIFIAN, apud SOUZA, 2005, p.96) levou a criagcdo de novas formas de avaliar as
pessoas em uma organizagdo. Surgindo assim novos métodos de avaliacdao de

desempenho no inicio do milénio, como:

a) Avaliagdo 360 graus: E a avaliagcdo de desempenho mais utilizado pelas empresas,
que tem por objetivo principal contribuir para o desenvolvimento de competéncias dos
colaboradores. E uma importante ferramenta da gestdo estratégica de pessoas.

Na avaliagdo 360°, conhecida também como Feedback 360 Graus, Feedback com
Multiplas Fontes, e Avaliagdo Multimissdo, o colaborador recebe feedbacks simultdneos
de diversas fontes ao seu redor. Ele pode ser avaliado por seus pares de trabalho,
superiores, subordinados, clientes internos e externos. Nesta avaliagdo € considerada
também a avaliacdo que o proprio funcionério faz de si mesmo, é feito um questionario
especifico, que visa descrever os comportamentos e competéncias considerados
essenciais pela organizacdo, facilitando o alcance de seus objetivos estratégicos. E
considerado o modelo mais adequado para os colaboradores com relagdo as
competéncias desejadas pela empresa.

b) Avaliagdo de competéncias: Trata-se da identificacdo de competéncias conceituais
como tedricos, e técnicas que sao as habilidades e interpessoais, as atitudes necessarias
para que determinado desempenho seja obtido com éxodo.

c) Avaliagdo de competéncias e resultados: E uma conjugagdo das avaliagdes de
competéncias e resultados, ou seja, € uma verificagdo da existéncia ou ndo das

competéncias necessarias de acordo com o desempenho apresentado.
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d) Avaliacdo de potencial: Da énfase para o desempenho futuro, identificando as
potencialidades do avaliado que facilitardo no desenvolvimento de tarefas e atividades
que serao atribuidas, possibilitando a identificacdo de talentos que estejam trabalhando
além de suas capacidades, fornecendo base para a recolocacao dessas pessoas.

e) Balanced Scorecard: Sistema desenvolvido por Robert S. Kaplan e David P. Norton
na década de 90, avalia o desempenho sob quatro perspectivas: Financeira, do cliente,
dos processosinternos e do aprendizado e crescimento. Sao definidos objetivos
estratégicos para que cada uma das perspectivas e tarefas para o atendimento das metas
em cada obijetivo estratégico seja alcancado.

Em sintese, os resultados de qualquer processo de avaliacdo devem apresentar
informacdes necessarias para a identificacdo de oportunidades de melhoria no
desempenho do colaborador, levando a elaboracdo de planos de acdo em relacao as
melhorias individuais e também, da organizacéo.

E apds implementar as agdes de melhoria individuais e coletivas, a equipe se fortalece, os
colaboradores trabalham mais motivados e a empresa ganha com desempenho acima do
esperado. Todos ganham muito quando se avaliam os colaboradores desta forma.

3.2 Vantagens de Investir em Treinamento e Desenvolvimento

Hoje em dia para se competir em um mercado altamente concorrido, as organizacoes
precisam ter o melhor desempenho para facilitar nas decisbes dos negdécios. A
preocupacao faz com que as organizacbes busquem preparar cada dia mais seus
colaboradores com o objetivo de alcancar mais conhecimento, facilitando o seu

desenvolvimento.

As empresas estdo deixando de lado o pensamento que treinamento é despesa e nao
investimento, assim ela enxerga o treinamento como meio de gerar resultados.
Identificando os pontos fortes e fracos que cada colaborador possui, possibilitando que
elas se aperfeicoem e se sinta seguras e motivadas para desempenhar as atividades que
dominam. Quando as organiza¢des investem em treinamento, ela esta investindo nela

mesmo e no seu préprio crescimento.

Carvalho (2011) destaca que o treinamento, por ser um processo que tem como objetivo

ajudar o empregado a realizar seu trabalho com eficiéncia, utilizando métodos e técnicas
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apropriadas € parte do processo educativo do individuo. Treinamento é, resumidamente,
um processo bem estruturado onde o funcionario é preparado para desempenhar sua
funcdo de modo a atender as expectativas da empresa. Visa ajudar o funcionario a
adquirir mais eficiéncia e isso se refletird diretamente no desenvolvimento do trabalho e
também nos resultados da empresa. Portanto, para que qualquer empresa se desenvolva,

é fundamental ter uma politica de treinamento continuo focada no desenvolvimento.

De acordo com Ribeiro (2006), a aprendizagem & um processo dindmico pelo qual o
individuo adquire novos conhecimentos, habilidades e atitudes. Portanto o treinamento
possibilita o treinando a desenvolver de forma adequada suas atividades proporcionando
maior crescimento da empresa e eficacia nos resultados alcancados. A seguir, serdo

listadas algumas vantagens de investir em treinamento.

3.2.1 Vantagem Competitiva

Ter vantagem competitiva € um diferencial que os concorrentes ndo possuem, e que 0
treinamento possibilita atingir melhores posicbées no ambito organizacional, onde é de
suma importancia entregar produtos/servicos de qualidade, isso garante bons precos e
atendimento diferenciado.

LACOMBE(2005) ainda destaca que Vantagem competitiva é definida como uma
vantagem sobre concorrentes, oferecendo maior valor para os clientes por meio de algo
que o mercado valorize e que 0s concorrentes tenham dificuldade em imitar, colocando a
empresa na frente dos competidores em termo de desempenho. Portanto o sucesso de
uma organizacao esta baseado nas suas habilidades de conhecer quem é o seu cliente e
0 que ele mais deseja.

Para se obter vantagens competitivas € importante desenvolver praticas de
altocomprometimento ndo s6 com os consumidores, mas também com os colaboradores,
as empresas estdo percebendo cada vez mais a importancia de estimular e apoiar o
continuo desenvolvimento do treinamento nas pessoas como forma de manter suas
vantagens competitivas. As pessoas tém buscado cada dia mais seu continuo
desenvolvimento a fim de obter maiores chances no mercado de trabalho, sempre

buscando aprimorar suas competéncias e valores para as organiza¢des. Portanto elas
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tendem a se tornarem profissionais cada vez mais comprometidos com os objetivos da

organizagao, contribuindo para o sucesso da empresa.

3.2.2 Elevar os niveis de Qualidade

Para se obter o sucesso esperado, as empresas estao interligadas com a qualidade da
sua equipe de colaboradores. Quanto mais preparados e eficientes tiverem suas equipes,
melhor o nivel de qualidade dos processos e servicos.

O treinamento influencia muito no aumento dos niveis de qualidade e no relacionamento

entre os colaboradores até no atendimento ao cliente.

3.2.3 Aumentar a Produtividade

O aumento da produtividade se da por terem profissionais cada vez mais preparados
gerando bons resultados quando treinado de forma correta. Portanto fazer um
planejamento antes de iniciar o treinamento é de suma importancia, pois ele resultara em
profissionais de qualidade e que iram atuar em areas de interesse comum com as suas
habilidades gerando satisfacdo pessoal e profissional. O capital humano hoje é a grande
aposta das empresas que buscam vencer a concorréncia, elevar os niveis de qualidade
em diversos setores e aumentar a produtividade com foco na satisfacdo ndo apenas dos
clientes, mas também dos seus colaboradores. E evidente que os investimentos em
treinamento terdo como consequéncia o aumento da lucratividade em longo prazo, visto
que as empresas nas quais as operacdes estdo baseadas em programas como trabalho
em equipes e circulos da qualidade, obtém-se maior produtividade quando estes
programas estdo em conformidade com a educacao do colaborador.

Com isso percebemos que todo treinamento bem aplicado e planejado de forma
adequada, é vantajoso para a empresa, pois o capital utilizado no treinamento sempre

retorna em beneficio para a mesma.

Carvalho (2001) ainda diz que, o aprendizado continuo e integral do individuo é
processado através de trés fatores:

a) Educacao: que € a reconstrugédo continua da experiéncia individual por toda a vida;
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b) Instrucdo: que nada mais é do que formalizagdo do processo de educagdo em seus
varios graus e€;
c) Treinamento: que tem como finalidade central, proporcionar ao individuo um

desempenho adequado em suas atividades.

O diferencial existente entre empresas € o aumento de acordo com o que ela estimula o
crescimento profissional de cada colaborador e dos gestores em particular. Portanto focar
apenas em numeros e resultados nao sera suficiente, é preciso lembrar que as
organizacbes sao geradas por pessoas € que sem elas a empresa nao ira obter nenhum

resultado.

Por isso a empresa que implementar capacitacdo constante, elevara cada vez mais suas
chances de atrair e reter talentos profissionais, sendo de suma importancia que as
mesmas oferegcam treinamento para que os potenciais de cada colaborador alcancem

maior exceléncia.

Um dos motivos para a crescente importancia do treinamento se deve: “a competicao
intensificada, as mudancas tecnolégicas e a busca por aumento da produtividade estao
aumentando as demandas de qualificagdo dos funcionarios” (ROBBINS 2002 p.241).
Entretanto quando passamos a investir na qualidade profissional dos colaboradores, estes
podem sentir-se mais empenhados para, assim investir em seu crescimento e
desenvolvimento da sua carreira para com a empresa, aumentando posteriormente e
significativamente sua satisfacdo para com a empresa e as tarefas a serem

desenvolvidas.

OBJETIVOS RESULTADOS ESPERADOS

Transmissao de Aumentar o conhecimento das pessoas sobre a cultura da organizagao,
informacdes produtos, servigos, politicas, normas e clientes.

Desenvolvimento de | Habilitar para a execucdo e operacdo de tarefas, manejo de
habilidades equipamentos, maquinas e ferramentas.

Desenvolvimento de | Mudancas de atitudes negativas para atitudes positivas, de
atitudes conscientizacdo e sensibilidade com as pessoas, com os clientes
internos e externos.

Desenvolvimento de | Desenvolver ideias e conceitos para ajudar as pessoas a pensar em
conceitos termos globais e amplos.

Quadro 3: Mudangas de comportamento através do treinamento
Fonte: Chiavenato (1999)
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Como se observa no quadro 3, existem mudancas de comportamento através do
treinamento. Quando uma pessoa € bem treinada passa a ter uma motivagdo para o
trabalho, percebendo que a empresa esta preocupada com ela, com seus recursos
humanos e sempre oferecendo oportunidades de crescimento pessoal e profissional. E
isso se tornara uma vantagem para a organizacdo no aumento da produtividade,
diminuindo assim a rotatividade das pessoas e melhorando cada vez mais na qualidade

dos produtos/servigos € na agilidade das tarefas.

Observa-se com o treinamento as pessoas desenvolvem as habilidades, atitudes,
conceitos mais amplos de ideias, assim adquirindo conhecimentos necessarios para

contribuir com o crescimento da organizacao.
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4. RESULTADOS DO TREINAMENTO

Com a alta competitividade entre as empresas, qualquer fator que possa influenciar no
poder de decisdo dos clientes é importante, quando se tem um bom programa de
treinamento, obtém muitos beneficios como: aumento da produtividade, melhorias na
qualidade do trabalho e no produto, flexibilidade as mudancas e motivacdo dos
colaboradores. Todo esse processo contribuird para que a empresa alcance 0 sucesso
esperado, assim a organizagao investindo em seus colaboradores ela ira colher os frutos

dos beneficios.

De acordo com Chiavenato (2000, p.499), “O processo de treinamento assemelha-se a
um modelo de sistema aberto, cujos componentes sdo entrada-processo-saida-

retroacao”. Conforme o quadro 4.

ENTRADA PROCESSO SAIDA

Treinados Programa de Conhecimento.

Recursos ‘ - Atitude.

QOrganizacionais .
Habilidades.

treinamento.

Processo de

aprendizagem

Retroacao

Avaliacdo dos

Quadro 4:Processos de treinamento
Fonte: Chiavenato, (2000, p.499)

Observa-se no quadro acima que o treinamento quando bem aplicado aos colaboradores

(entrada), faz com que eles aprendam mais e adquirem novos conhecimentos (processo)
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que podera utilizar na execucao de suas tarefas que sera de sua responsabilidade, assim
realizando com qualidade e satisfazendo sempre o cliente (saida), trazendo assim o

retorno que a organizacao espera (retroacao).

Marras cita alguns benéficos que a organizacdo pode adquirir com o programa de

treinamento:

Aumento da produtividade; Melhorias na qualidade dos resultados; Reducéo dos
custos (retrabalhos, etc.); Otimizacdo da eficiéncia; Otimizacdo da eficacia;
Modificagdo percebida das atitudes e comportamentos; Elevagdo do saber
(conhecimento, conscientizagao); Aumento das Habilidades, Reducao de indice de
acidentes; Melhoria do clima organizacional; Aumento da motivacao pessoal;
Reduc¢éo do absenteismo. (MARRAS, 2001, p. 161)

Percebe-se que apbs a realizacdo do programa de treinamento, os colaboradores
aprendem mais sobre suas atividades a serem desenvolvidas e as necessidades da
empresa, possibilitando assim a utilizagdo de novos conhecimentos para o crescimento
da empresa. O grande sucesso do treinamento se baseia em um resultado de trabalho em
equipe, pois ndao ha efeito satisfatério se os colaboradores envolvidos nao estiverem em
sintonia, é necessario que todos estejam realmente comprometidos a mudar o

comportamento em busca dos objetivos da organizacao.
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5 TREINAMENTO CORPORATIVO

As empresas estao cada vez mais preocupadas com a capacitagdo e formacao de seus
profissionais, disponibilizando assim formas de treinamentos mais praticos e eficazes para

o desempenho de seus colaboradores.

A Educacéao a Distancia (EAD), surge como uma modalidade de educacao extremamente
adequada para as novas demandas educacionais que retrata o0 mundo globalizado. A
divulgacao e utilizacdo de tecnologias e redes de informacéo facilitam a divulgacao da
EAD, possibilitando de forma mais ampla a elevacao do nivel de formacao dentro do atual

cenario brasileiro.

Esta nova modalidade de educacéo a distancia com uso de tecnologia da informagao, no
que se refere ao treinamento profissional tem enfrentado muitos desafios, pelo curto
tempo que vem sendo aplicado e por causa da dificuldade do capital humano, para uma

aprendizagem que se diferencia do treinamento tradicional.

Muitas empresas estdo adotando como estratégias a inovagao na educacdo corporativa,
aumentando assim a competitividade, passando a investir em programas de treinamento
e- learningpara a capacitacao de seus colaboradores. Lembrando que estes treinamentos
tem que apresentar resultados e impactos individuais, gerando sempre motivagao para o
desempenho tanto profissional quanto pessoal. Os principais motivos dos investimentos
em educacgao a distancia € o bindmio: economia de tempo e dinheiro, muitas empresas
buscam solucdes que diminuam seus investimentos € que ao mesmo tempo lhe traga

bons resultados tornando assim as organizagbes mais competitivas.

Atualmente as empresas buscam a melhor forma de uso do EAD, com o intuito de
diminuir custos e as distancias entre as pessoas no processo de aprendizagem. Toda via
“[...]- romper os paradigmas da educacao tradicional e implementar caminhos seguros
para a nova realidade educacional tem sido, tema de estudo para muitos pesquisadores
na area educacional e tecnolégica”. (ZAINA,2002, p.34).
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Para explorar de forma eficiente as vantagens de EAD, é preciso compreender os
principais pilares para que possa ser desenvolvida de forma adequada essa modalidade,

ja que busca a comunicacéo dialégica, com a utilizagdo de sistema tecnolégico.?

A caracteristica basica da educacao a distancia € uma comunicacdo de dupla via, na
medida em que o professor e 0 aluno ndo se encontram juntos na mesma sala,
possibilitando assim a comunicacdo a distancia entre ambos, que podem ser através de:
troca de correspondéncia; telefone; radio; video disco controlados por computadores;
televisdo apoiada em meios abertos de dupla comunicacao. Outra caracteristica da EAD,
que também pode ser utilizada em treinamentos, € a autonomia no aprendizado. Para
BELLONI (2001, p.53) “a aprendizagem sera vista como um processo permanente, em
que os educandos deverao ser autbnomos na busca de conhecimento e o papel do
professor, sera de mediar esta busca”.

Portanto, para os alunos que estiverem utilizando as redes de comunicacdo, € muito
importante que o professor possua manejo para auxiliar o aluno no que for preciso, para
que o aluno ou mesmo o profissional seja mais critico a respeito do que leu, viu e ouviu.
Por isso a autonomia é a “desenvoltura”, quando se fala em educacao a distancia, pois
nao verifica a presenca fisica do docente, assim ficando a carga do proprio aluno ou
colaborador na organizacao de seus estudos.

Observa-se que os resultados da educacao a distancia possibilita que o aluno ou
colaborador adquira um melhor conhecimento, resultado de um olhar critico, desenvolvido
com autonomia de um estudo incentivador e motivador, proporcionando cada vez mais

um conhecimento com novas tecnologias de informacao.

“O ensinamento a distancia € um sistema tecnolégico de comunicago bidirecional
que substitui a interagdo pessoal entre professor e aluno na sala de aula, como
meio preferencial do ensino, pela agao sistematica e conjunta de diversos
recursos didatica e pelo apoio de uma organizagdo e tutoria que propiciam a
aprendizagem auténoma dos estudantes” (ARETIO apud ZENTGRAF,2000, p. 98)

Muitas empresas entendem que nao precisam de muito espaco para dar a
capacitacao/treinamento, acreditam que € possivel adquirir conhecimentos em qualquer
lugar a qualquer momento. O processo de e- learning entende-se que, os resultados de

aprendizagem dentro de uma empresa para a capacitagdo, treinamento, permanecem

3 ~ . P . . . .
Educacdo Corporativa: é um sistema de conhecimento que visa formar ininterruptamente os colaboradores com a
finalidade de aumentar as chances de sucesso da organizagao. (Wikipédia, enciclopédia livre)
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com o colaborador como uma experiéncia para o mercado de trabalho, por isso €

importante desenvolver estes processos e entender seus efeitos dentro da organizagéao.

O treinamento é de suma importancia para a empresa que busca a exceléncia e a
qualidade nos resultados. Os impactos de um treinamento podem ser verificados através
dos indices de desempenho, motivacdo e a atitudes dos colaboradores como eles se
comportam. Podemos citar dois tipos de impactos que o treinamento pode gerar nas

organizagoes:

a) Impactos de amplitude: Onde os efeitos gerais do evento instrucional sobre o
desempenho de tarefas de aprendidas no curso/treinamento melhoram a qualidade do
desempenho das tarefas, diminuindo os erros e levantando os itens que avaliam o

impacto na motivagao e auto eficiéncia do profissional treinado.

b) Impactos de profundidade: Mensura os efeitos do treinamento em tarefas
estritamente relacionadas aos conteudo especificos ensinados no curso/treinamento,
tendo em vista que sdo elementos elaborados a partir dos elementos instrucionais de

cada treinamento.

Para que tenha este impacto dentro da organizagdo, como resultado do treinamento,
devemos relacionar alguns dos principais elementos dos treinamentos que determinam a
caracteristicas dos resultados praticos, visando sempre a exceléncia. Alguns deles sao:
estabelecimentos de objetivos e metas organizacionais; estabelecimentos de objetivos
especificos com exercicio de pratica mental a fim de estimular o processo de
aprendizagem; estabelecimentos de objetivos combinados com feedback em treinamento
de equipes; treinamento de relagdes interpessoais e interpessoais; procedimento de
estimulo ao desenvolvimento de conhecimentos estratégicos que focam elementos

comuns.

Para que os resultados sejam alcancados € necessario ter uma estratégia institucional,
onde cada colaborador possa desenvolver as habilidades adquiridas pelo treinamento,
assim receber estimulos social, profissional e pessoal, assim estard mais motivado aos
novos conhecimentos, buscando novas mudancgas que irdo trazer mais lucratividade para

a organizacdo. Cada vez mais as empresas brasileiras e as universidades corporativas
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estdo tendo que enfrentar desafios, pois nem sempre os recursos tecnoldgicos estdo

acessiveis a todos como o acesso a internet, dificultando assim o e-learning via web.*

Para se programar um programa de EAD é necessario prever os investimentos na area de
tecnologia e principalmente em pessoas, portanto para uma empresa obter 0 sucesso
almejado é preciso que ela tenha bom senso, imaginagao e inovar sempre. Outra questao
essencial € escolher a forma mais adequada e eficaz de disponibilizar conhecimento para
as organizacbes, é de suma importancia que os colaboradores sejam estimulados e
motivados para essa nova forma de aprendizagem e crescimento, pois eles serao

essenciais para que a empresa alcance os objetivos esperados.

Os beneficios e vantagens gerados pelo e- learning no mercado competitivo sdo reducao
de custo, reducao de gastos em transporte, hotel e alimentacdo. O surgimento dessa
nova area de trabalho via internet, em grupo através de comunidades virtuais ou de uma
forma individual, ajudou na comunicacdo e no desenvolvimento do trabalho em equipe

dentro da organizacao.

4 E-learning: é uma modalidade de ensino a distancia, utilizada para definir aprendizagem por meio de midia
eletronica. (Wikipédia, enciclopédia livre)
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Neste estudo, buscamos investigar as vantagens e as desvantagens da implementagao
do treinamento nas organizacbes por meio de uma pesquisa teérica. Vivenciamos um
momento expressivamente tecnoldgico onde vislumbramos um panorama cada vez mais
voltado para a busca de informacdes via internet, recurso este que parece substituir
quase todas as acbes e relacbes interpessoais tanto na vida pessoal, como na
profissional. Acompanhando tais avancos pela incessante busca de informagdo e
inovacao, asopgbes de treinamento também se modernizam e influenciam
determinantemente na maneira como o0s individuos buscam o aprendizado e,

consequentemente, o aperfeicoamento pessoal.

Podemos concluir que os colaboradores que passaram por treinamento acabam por
desenvolver novos habitos, multiplos conhecimentos e diferentes habilidades emseu
ambiente de trabalho.Sobretudo, o investimento no treinamento é, por parte das
organizagdes, uma maneira de contribuir para a constante evolugdo dos ilimitados
recursos de inovagcdo e desenvolvimento de seus colaboradores, sendo também, por
parte destes colaboradores, uma demonstracdo clara de comprometimento e respeito
para com a organizacao e a posicdo que estes ocupam dentro da empresa.Treinar
também pode significaruma busca pelo alcance do desempenho desejado pela
organizagao tendo como focoo desenvolvimento continuo dos colaboradores que nela
trabalham.Sendo assim,se faz necessariaa verificacdo constantedas ferramentas de
treinamento oferecidas e se estas sao realmente eficientes para o alcance dos objetivos
da empresa, correspondendo mutuamente as expectativas do empregador e do

empregado.
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