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RESUMO

O treinamento no contexto das organizacdes ¢ ferramenta estratégica para desenvolver os
colaboradores, promovendo conhecimento para o trabalho, aprimoramento das capacidades,
motivagdo para inovacao e iniciativa, diminui¢do das falhas no processo produtivo provenientes
de desconhecimento de rotinas e procedimentos, dentre outros beneficios. Sendo assim, o
objetivo deste trabalho ¢ definir os conceitos de treinamento, destacando sua importancia no
contexto dos resultados organizacionais. Para tanto, adotou-se uma pesquisa exploratoria
descritiva junto a 10 (dez) supermercados em Nova Andradina MS para identificar se essas
organizacionais adotam programas de treinamento. Concluiu-se que um programa de
treinamento auxilia a empresa a se tornar mais competitiva, auxilia os funcionarios na execug¢ao
de suas fungdes de acordo com os objetivos organizacionais, € pode evitar falhas e reclamagdes
de clientes por erros que possam distancid-los da empresa.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas € uma area relativamente nova, surgiu no inicio do século XX, onde
sua primeira denominagao foi “relagdes industriais”, e sua origem foi ocasionada pelo impacto
da Revolugao Industrial nas relagdes empregador e empregado e, com o passar do tempo e das
dindmicas dos mercados, foi crescendo e agregando em si mesma uma série de desafios e
responsabilidades. Muitas empresas, a partir da década de 90, decidiram designar suas areas de
recursos humanos com outros nomes. Porém, o que importa ndo ¢ o nome, mas o sentido, a
esséncia, o significado intimo que este nome adquire dentro das organizagdes, ou seja, o
processo de gestdo de pessoas tende a originar grandes e boas transformagdes para as
organizagdes (DUTRA et al, 2017; FLORES et al, 2012).

Robbins, Judge e Sobral (2010) destacam que nas ultimas trés décadas os processos de
dindmica e aprendizado em gestdo comegaram a perceber a importancia do papel que o
conhecimento sobre o comportamento humano tem na eficacia dos resultados organizacionais.
Além disso, o desenvolvimento das habilidades interpessoais dos gestores também auxilia as
organizagdes a atrair e reter funciondrios com alto nivel de desempenho.

Sendo assim, o objetivo deste trabalho ¢ definir os conceitos de treinamento, destacando

sua importancia no contexto dos resultados organizacionais.

2 DISCUSSAO E ANALISE DOS DADOS

Para Chiavenato (2014), as pessoas apresentam uma incrivel capacidade de aprender e
se desenvolver em que os processos de desenvolvimento de pessoas estdo intimamente
relacionados com a educacdo. Educar (do latim educere = extrair, trazer, arrancar) representa a
necessidade de trazer de dentro do ser humano para fora dele as suas potencialidades.

Desenvolver pessoas significa dar-lhes informagdo e apoio suficiente para que elas
aprendam novos conhecimentos, habilidades e competéncias e se tornem mais eficientes no que
fazem, adquirindo novas atitudes, solugdes, ideias, conceitos € mudanca de habitos e
comportamentos (CHIAVENATO, 2014).

Nesse sentido, o processo formal de educagdo dentro da empresa ¢ chamado de
treinamento, que, quando bem definido ¢ favoravel para o desenvolvimento educacional da
empresa, onde as pessoas aprendem e aplicam seus conhecimentos, visando atingir objetivos
especificos e predefinidos de interesse mutuo, pois o treinamento acontece no dia a dia na
empresa, onde ¢ observado como ¢ realizado um servigo, a execu¢do de uma tarefa, ou até

mesmo em Vvisita a outras organizagdes para verificar como eles operam ou realizam
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determinado servigo e operaig:ﬁo (RIBEIRO, 2018; FLORES et al, 2012; BOOG, 1999).

Para Chiavenato (2014), o conhecimento ¢ bom principalmente quando ¢ 1til, ou seja,
o conhecimento somente serd produtivo se for aplicado para criar uma diferenga sensivel:
produzir resultados, melhorar processos, adicionar valor e gerar riqueza. Nesse sentido, ele
aponta que o treinamento ¢ conhecido como uma base para expor as aptiddes das pessoas para
que elas se tornem mais lucrativas e inovadoras dentro da organizagdo, permitindo que os
colaboradores ajudem nos resultados da empresa, tornando uma maneira conveniente a associar
valor as pessoas, a empresa € 0s consumidores.

Dutra et al (2017) definiram que existem agdes de treinamento e desenvolvimento
formais e ndo formais, sendo as formais maneiras de proporcionar um suporte mediante
conteudos especificos, envolvendo métodos educativos onde ¢ aplicado por
instrutores/orientadores e podem ser utilizados livros, artigos ou até mesmo aulas. Ja as a¢des
ndo formais sdo maneiras que, através de atividades rotineiras no proprio trabalho, podem ser
criadas diferentes formas, mas sempre envolvem, em sua estruturagdo, o profissional a ser
desenvolvido.

J& Ribeiro (2018) identifica que o treinamento pode ser realizado de varias maneiras
como, jornada, simpdsio, congresso, conferéncia, palestra, curso ou at¢é mesmo uma mesa
redonda onde ¢ realizado uma reunido, geralmente conduzida por um coordenador/moderador,
que orienta uma argumentacdo para que nao saia do tema apresentado, sendo assim cada
funcionario/colaborador apresenta suas propostas/ideias e podem ocorrer os debates.

Segundo Carvalho (2016), os principais objetivos do treinamento sdo: preparar os
funcionarios para a execu¢do imediata das multiplas atividades caracteristicas da organizagao
por meio da divulgacdo de informacgdes e do desenvolvimento de habilidades; dar oportunidades
para o que o funcionario de continuidade no seu desenvolvimento pessoal; mudar as atitudes
dos individuos, com o objetivo de criar um clima conveniente entre os empregados, aumentando
assim a motivagao dos funcionarios.

Dessa forma, para atingir o objetivo do trablho, adotou-se uma pesquisa exploratdria
descritiva junto a 10 (dez) supermercados em Nova Andradina MS (GIL, 2012), cuja pesquisa
de campo ocorreu entre os dias 5 ¢ 9 de maio de 2022, em que foi questionada uma unica
pergunta: se os gerentes/gestores da empresa oferecem treinamento aos seus funcionarios ou
apenas contratam e ndo realizam nenhum treinamento e o funcionario ¢ direcionado ao seu
cargo levando a experiéncia adquirida em outros empregos e/ou contando com a ajuda dos

colegas de trabalho.
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Como resultado, 6 (seis) supermercados ndo possuem programa de treinamento e apenas

4 (quatro) apontaram adotar treinamento como ferramenta gerencial. Observando a estrutura de
cada supermercado, os que possuem treinamento podem ser classificados como grandes
empresas, € 0S que nao possuem tem carater de empresa familiar, onde os processos de
recrutamento e sele¢do de colaboradores ocorrem com indicagdo de pessoas mais proximas.
Nos casos em que as organizagdes apontaram que possuem um programa de
treinamento, todos responderam que o treinamento traz beneficios para a empresa, contribui
para a satisfacdo do cliente, ¢ eficaz para um bom atendimento e traz uma credibilidade a

empresa.

3 CONCLUSOES

Dessa forma, conclui-se que um programa de treinamento auxilia a empresa a se tornar
mais competitiva, auxilia os funcionarios na execu¢do de suas fungdes de acordo com os
objetivos organizacionais, e pode evitar falhas e reclamacdes de clientes por erros que possam

distancia-los da empresa.
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