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RESUMO: O treinamento é o aperfeicoamento do conhecimento, habilidades e competéncias
que o profissional desenvolve dentro das organizagdes, € um sistema que altera o
comportamento dos colaboradores para o alcance dos objetivos organizacionais. O objetivo
deste trabalho foi descrever, baseado na literatura existente, o processo de treinamento e
evidenciar sua importancia. Deste modo, descreveu-se o processo de treinamento no decorrer
da pesquisa, sendo assim os administradores das organizacdes devem desenvolver as
habilidades dos colaboradores, levando-os a interatuar com 0 meio em que convive.
Evidencia-se a importancia do treinamento pelo fato do mesmo néo se limitar ao oferecimento
de condicOes para que o colaborador se capacite, e sim, por ser forca capaz de intervir na
organizacao.
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1 INTRODUCAO

Em um cenédrio mutavel e competitivo o capital humano compde o patriménio
essencial das organizacdes, sendo visto como fator vital das organiza¢fes competitivas e bem-
sucedidas. Necessitando de pessoas empreendedoras e dispostas a assumir riscos Ssdo
indispensaveis o treinamento e o desenvolvimento das pessoas. Nesse sentido as grandes
organizagOes investem fortemente em treinamentos para alcancar o retorno esperado. Na
visdo das organizacOes, o treinamento é considerado um investimento e ndo uma despesa
(CHIAVENATO, 2004).

Desse modo, 0 objetivo dessa pesquisa é descrever, com base na literatura existente, o
processo de treinamento e evidenciar sua importancia. Percebe-se a importancia de trabalhos
voltados para a area de Recursos Humanos, especificamente, o processo de treinamento por

ser uma forca capaz de intervir na melhoria continua de uma organizacao.
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2 REVISAO DE LITERATURA
2.1  Historico da Administracao de Recursos Humanos

Segundo Gil (2001), gestdo de pessoas é a atividade gerencial que foca na cooperacéo
dos colaboradores das organizagOes para realizar objetivos individuais e organizacionais. A
sua evolucdo histdrica constitui-se da Administracdo cientifica, Escola das RelacGes
Humanas, Relac¢Ges Industriais, Administracdo de Recursos Humanos. A partir da década de
60 é que comeca a surgir a expressao Administracdo de Recursos Humanos (ARH), deixando

de lado as outras expressoes utilizadas (Gil, 2001).

Segundo Chiavenato (2004), os individuos passam a maior parte do seu dia
desempenhando suas fung¢des nas organizacOes. Para funcionar, as organiza¢Ges necessitam
de certos recursos como financeiros, materiais, tecnoldgicos e precisam também de recursos
humanos para executar suas atividades e operacdes. A area de recursos humanos engloba os

individuos que estdo inseridos nas organizacgdes e que nelas realizam seus trabalhos.

2.2 Treinamento

Stoner e Freeman (2009) referem-se ao treinamento como ferramenta voltada para
melhorar e corrigir processos que ndo estdo sendo executados com eficiéncia, tendo a
dificuldade de exercer as etapas que englobam todo o sistema. Um treinamento eficaz e
eficiente funciona como programa de desenvolvimento e intensifica o grau de conhecimento

da organizacéo o qual foi implantado.

Milikovich e Boudreau (2010) completam as ideias de Stoner e Freeman (2009)
concordando que o treinamento passa seguranca ao funcionario para exercer sua funcao dando
estabilidade ao desempenhar sua funcdo e com o intuito de passar concep¢des e somar
habilidades, regras e atitudes. De certa forma o treinamento além de contribuir com a
desenvoltura da organizacdo € essencial para aprimoramento dos conhecimentos dos

funcionarios da empresa.

“O treinamento é uma instituicdo fundamental na gestdo empresarial. Esse papel
generalizadamente reconhecido deve-se a correlagdo entre competéncia e a
otimizagao de resultados, j& observada nos primordios do “sistema de fabrica”, e que
coloca a competéncia profissional como elemento-chave de eficacia empresarial”
(BOOG, 1994, p.17).
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2.2.1 Importéncia do treinamento

Para Chiavenato (2004), os treinamentos sdo importantes porque referem-se a
preparacdo dos colaboradores para a realizacdo das varias tarefas do cargo, como também
oferecer oportunidades para 0 permanente desenvolvimento pessoal e proporcionar mudangas
nas atitudes dos individuos. As empresas buscam qualificar seus servigos e ter ganho de
mercado, por isso investem pesadamente em treinamentos. O treinamento € um meio de
aprimorar o cargo, trazendo conhecimentos adicionais e aumentando o desempenho na funcéo
exercida. Modernamente, o treinamento é cogitado para trabalhar competéncias para que 0s
colaboradores se tornem mais proativos e inovadores, colaborando com o0s objetivos da
empresa. O treinamento pode ser considerado uma ferramenta para obter lucratividade,

conciliando os interesses organizacionais com a valorizacdo do capital humano.

2.2.2 Etapas do treinamento

Segundo Gil (2001), o treinamento possibilita conciliar a pessoa a seu cargo, tendo
entrosamento aos objetivos da organizacdo. Treinar pessoas ndo significa s6 ampliar as
habilidades e enquadré-las ao cargo. Significa dar suporte a composi¢do basica para modificar
antigos habitos, e aperfeicoar seu trabalho. De acordo com Chiavenato (2004) o processo de
treinamento € composto por quatro periodos: diagnostico, desenho, implementacdo e
avaliacdo.

1- Diagnéstico: é a verificacdo das necessidades de treinamento. Necessidades que
podem se enquadrar em qualquer situacdo da empresa presente, passado e futuro.

2- Desenho: é a formulacdo do treinamento que sera aplicado, para suprir as necessidades
diagnosticadas.

3- Implementacdo: é a execucdo e orientacdo da programacao do treinamento.

4- Avaliacdo: averiguar os resultados alcancados com o treinamento.
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Figura 01: Processo de Treinamento.
Fonte: Recursos Humanos: O Capital Humano das organizagdes — pag: 392.

As quatros etapas do treinamento envolvem o diagnéstico da situacdo, a decisdo
guanto a estratégia para a solucao, sua implementacéo e da avaliacdo e controle dos resultados
das acOes de treinamento. O treinamento ndo deve ser confundido com uma simples questdo
de realizar cursos e proporcionar informagdo. Vai mais longe. Significa atingir o nivel de
desempenho almejado pela organizacao atraves do desenvolvimento continuo das pessoas que
nela trabalham (CHIAVENATO, 2006).

2.2.3 Mudangas comportamentais
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Figura 02: Os tipos de mudangas comportamentais através do Treinamento.
Fonte: Recursos Humanos: O Capital Humano das organizagdes — pag: 390.

De acordo com Chiavenato (2004) o contetdo do treinamento abrange os seguintes

tipos de mudancas de comportamento: (1) Transmissdo de Informagfes: transmitir aos
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treinandos informacdes, geralmente, generalizadas referentes a toda atmosfera organizacional
ou a transmissdo de novos conhecimentos; (2) Desenvolvimento de Habilidades: capacitar os
seus colaboradores para a melhor execucao de suas tarefas e operacdes; (3) Desenvolvimento
ou modificacdo de atitudes: é a obtencdo de novos habitos e atitudes, sobretudo relacionadas a
clientes, funcionarios ou técnicas de vendas e (4) Desenvolvimento de conceitos: elevar o

nivel de abstracdo, ampliando ideias e conceitos para promover a pratica administrativa.

3 CONCLUSAO

O aumento da competitividade associado ao constante avanco tecnoldgico faz com que
as organizacdes passem a dar a merecida importancia ao continuo desenvolvimento de seus
colaboradores. Deste modo, descreveu-se 0 processo de treinamento no decorrer da pesquisa,
sendo assim os administradores das organizacdes devem desenvolver as habilidades dos
colaboradores, levando-os a interatuar com 0 meio em que convive. E mais, deve leva-los a
refletir, de forma critica, as constantes mudancas e diante das mesmas ser capaz de tomar a

decisdo acertada.

Evidencia-se a importancia do treinamento pelo fato do mesmo nédo se limitar ao
oferecimento de condicdes para que o colaborador se capacite, e sim, por ser forca capaz de
intervir na organizacdo. Se o administrador entende o treinamento sob esta perspectiva, sera

capaz de maximizar seus resultados, minimizar custos e otimizar 0s recursos humanos.
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