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RESUMO

O tema abordado é o Treinamento de Pessoal, teowho c
objetivo propor uma metodologia para elaboracaordd’rograma de
Treinamento e colocar a importancia deste para semdeenho
profissional dentro de uma empresa. Na propostanpresa dispora
de instrumentos de referéncia para organizar atestr um processo
continuo de aprendizagem, elaborado pelos prafisgEem Recursos

Humanos.

Palavras-Chave:Organizacao, Planejamento, Execucéo e Resultados.

ABSTRACT

The theme appreciated is Training Programme of Human
Resources, which has as a target to propose a methodology to
elaborate a training programme and put forward the importance this
for a professional performance into the organization. On this
proposition, a organization will have tools of reference to organize
and to structure a continuum process of learning, elaborated for
professionals of Human Resour ces.
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INTRODUCAO

A prética de realizar um Programa de Treinamenturdelas
empresas faz com que cada vez mais esse tipoata tmja um dos
principais instrumentos de avaliacdo e correcdordo®s dentro da
Administracdo de Recursos Humanos.

Nos ultimos anos, tem-se observado que varias sagrem
funcdo da globalizacdo, estdo preocupadas em ggoenfeo seu
quadro de funcionarios para que possam enfrentlmstos avancos
tecnologicos que estdo chegando em suas maos.

Em um mundo onde a concorréncia entre as empriesasatla
vez mais acirrada, estudar e pesquisar sobre ass@ades humanas
obriga os profissionais da area a procurarem varie®s em que
possam realizar os anseios de seus funcionariogtdadeste enfoque,
0 programa de treinamento tem vital importancias goatravés dele
que se pode diagnosticar e resolver muitos prolderdas
funcionarios.

O objetivo deste trabalho € colocar nas méos dofsspionais
da éarea instrumentos de ajuda no planejamento eugke de um

programa de Treinamento de Pessoal.

RECURSOS HUMANOS
A expressao Recursos Humanos foi lancado comawanco
sobre a antiga expressao “Relacdes Industriamiaisté os anos 70,

tendo como argumento que se introduzia uma énfaseleamento



Humano, ao contrario da fria expressédo “Relacdésistniais”, ou
Administracédo de Pessoal. A afirmacéo era de gserindo a palavra
“Humanos”, ocasionaria um grande impulso na hunaegdia do
trabalho.

Sob o ponto de vista ético, ocorreu um retrocggsgue O
conceito de ‘“relagdes industriais” era fundamentadoan enfoque
weberiano e impessoal de “relagbes trabalhistasitreEanto, o
enfoque recursos humanos € instrumental e nivelarnento humano
com os demais recursos da organizacgao, tais coruosps materiais,
recursos financeiros, recursos tecnologicos, entit®s.

O antigo conceito de recursos industriais, embomaito
burocratico, pelo menos tinha o mérito de enfatiaar relacdes
internas entre as partes no processo organizacional

O conceito de recursos humanos, ao mesmo tempaacguu
com o termo humano, associou a palavra ao fatowuttdieacao
instrumental do trabalho, como se o integrante Imantia organizacao
fosse um mero recurso utilizado para se alcancashjetivo.

A expressdo “o empregado € o maior patriménio rdpresa”
vem desta visao que muitos gerentes no passadgontjrgretendendo
afirmar que os empregados eram melhores do que aaglimas,
moveis, arquivos, computadores, prédios. E obvie mso é um
absurdo, porque n&o se pode comparar o ser hunw@nocaisas,
objetos, computadores, patrimdnios, como se todsese objetos
funcionassem sem os humanos.

Muitas organizagcfes ja abriram mdo da express&euiRos

Humanos”, adotando a forma mais humanista de “Gatdessoas”,



0 que traduz uma reacao contra a nocdo de Rectigo®nos,
mesmo que estas empresas adotem uma variante modern
modificada do velho conceito de Geréncia do Pessoal

Pode-se dar um maior destaque para o item des@neoito,
gue poderia absorver o processo do controle etregie pessoal, que

passaria a ser um subprocesso.

TREINAMENTO

Para desenvolver-se economicamente e elevar ¢ socal,
deve-se aumentar as habilidades, sejam inteleauacnicas. Logo,
o treinamento visa a possibilitar mecanismos deadtgzao e
aperfeicoamento profissional, como também ofergrtrumentos de
desenvolvimento pessoal. Treinar "significa o prema pessoa para
0 cargo, enquanto o propésito da educacédo € oapan@r a pessoa
para o ambiente dentro ou fora do seu trabalho"IAZBENATO,
2000, p.495). Consiste em educar, ensinar, € madamportamento,
€ fazer com que as pessoas adquiram novos conhmtogneovas
habilidades, é ensina-las a mudar de atitudesndmeno sentido mais
profundo, € ensinar a pensar, a criar e a aprenderender.

Todo treinamento deve ensinar e incentivar o furdiio a se
autodesenvolver, a buscar para si 0 seu proprio deereciclagem. Ja
o profissional que ministra o treinamento, por we®, devera orientar
os funcionéarios sobre a importancia do autodeseimuehto e da

busca do aprendizado continuo. Treinamento naon@&nisno de



passatempo. Tampouco é pacote. Deve ser encaradown grande
investimento, deve ser sob medida, atendendo assidades. As
pessoas e as organizacdes devem atentar serigraesmisto.

Ha vérios fatores que incentivam as empresas aeder
treinamento para seus funcionarios, dentre os gestsicam-se:

» as modificacbes a cada dia nos cargos e suas &jngie
provoca a necessidade de um continuo ciclo de
aprendizagem;

* a existéncia de recém-formados, que possuem nommaxi
uma boa base teorica, cabendo, assim, a empresa
desenvolver alguns aspectos e habilidades neGess#wi
bom desempenho do funcionario;

* a existéncia de conflitos internos na empresa, gpram
problemas interpessoais entre chefes e subordinados

« a existéncia de novos empregados, que devem estar
preparados para as suas responsabilidades;

* a multifuncionalidade, que se tornou requisito esiseé para
tornar uma pessoa empregavel, devido a globalizacéo

Ao se treinar um empregado, este se sentira gisashi perante
sua empresa e ela, por sua vez, estd demonstraswdomeocupacao
em capacitar os seus profissionais, concedendaalheportunidades
de crescimento no aspecto pessoal e também pooiEsi

O treinamento tem a missao descrita como uma atieidjue
visa ambientar o0s novos funcionarios; fornecer-lhasvos
conhecimentos; desenvolver comportamentos necesgaara o bom
andamento do trabalho e, na época de hoje, veno t@rsia maior
missédo, que & de conscientizar os funcionariosngartancia de auto-

desenvolver-se e de buscar o aperfeicoamento aontin

% Associacao Brasileira de Treinamento e Desenvelntm Manual de Treinamento de
desenvolvimento. 32 edicdo, Sdo Paulo:Makron Bazx@].



Um treinamento bem planejado e orientado podersaurt um
dos instrumentos mais valiosos na solucdo de mpitoslemas
ocorridos nas empresas, tais cofho:

» conflitos internos;

» gastos inlteis de materiais;

» atrasos e faltas no trabalho;

e acomodacao;

¢ mau atendimento ao publico;

« danos em ferramentas e maquinas;

» lentiddo na execucao das tarefas;

* perda da qualidade;

 falta de sintonia com os avancos cientificos ediégicos;
» diminuicdo da capacidade produtiva;

» perda da motivagcdo em busca de novos conhecimentos.

O treinamento deve estar vinculado a uma metastae deve
justificar a acdo daquele. O que deve incentivactoaquista do
resultado esperado. Todo treinamento deve incensivadocédo de
uma nova atitude, uma nova habilidade ou um novin@cmento a
ser aplicado no trabalho e deve agregar algum aalaregdocio. Caso
contrario, ndo se deve fazer treinamento porquie wer desperdicio
de tempo, de dinheiro e aumentara a frustracao.

Realizar uma aproximacao estratégica com a anearcal da
empresa € um bom comeco para aqueles, que desegdt m
resultados em treinamento. Quando o funcionaridar @quela famosa

frase da diretoria “Precisamos aumentar nossasasénd

4 cf. Vasconcellos, Jorge Eduardo de, “TreinametitoPlanejamento & Execuc&o, artigo
disponibilizado no site www.geocities.com



O treinamento é um verdadeiro simulador de gué&sgessoas
saem fortalecidas e encorajadas quando dispOenmfdasacoes, do
conhecimento e das habilidades na medida certa.

Todo o treinamento é uma responsabilidade gererecialarea
de treinamento servira para apoiar 0 gerente, ddredsecursos,
programas, material didatico e assessoramentorma¢éo dos varios
programas de treinamento. O gerente deve se pr@oamn a
capacitacao de sua equipe, cuidando para quecdbadreinamento

mais adequado as suas necessidades.

PROGRAMAS DE TREINAMENTO

Um programa de treinamento envolve algumas etap@s q
devem ser seguidas para garantir seu sucesso.l&Bamentificacao
do cliente, levantamento das necessidades, diagmgstlaboracdo
ou planejamento, execuc¢ao e avaliacdo do resultdntabos. Elas néo
funcionam isoladas, mas sim em conjunto umas COmu#ss e a
individualidade em qualquer uma das etapas pode @rder todo
programa.

Assim, cada parte € de vital importancia para cesso do
treinamento e para alcancar plenamente os objetistabelecidos. O
responsavel pelo programa de treinamento deve cesfse ao
MAaximo para que 0 programa se torne um grandetimeasgo feito
pela empresa e, apés o término, dé o retorno ekpegprara a

organizacao e para todos os funcionarios da empresa



Apresenta-se, a seguir, as etapas de um treinament

1-ldentificacao do Cliente: Antes de mais nada, deve-se identificar o
cliente, sendo este o ponto de partida para arele®o do programa.
Se nesta fase se fizer a identificacdao errada omte| todo o
programa ir4 por dgua abaixo. Pode-se usar algténagas para a
identificacdo, como perguntar: Qual é o problensersolucionado?
Quais sdo as suas necessidades? E que resultadesiodeser
alcancados? As respostas para estas perguntasteguderao vir do

cliente que solicitar o programa.

2-Levantamento de Necessidades para Treinamento(LNT)Esta
fase € uma das mais importantes, pois, dentro deorograma de
treinamento, levantar as necessidades € o pontakdo programa.
“A  determinacdo das necessidades de treinamento n@& u
responsabilidade de linha e uma funcdo de stafbe cao
administrador de linha a responsabilidade pela epeéo dos
problemas provocados pela caréncia de treinameéCHIAVENATO,
2000, p.505). Para que este programa tenha o adsudtsperado, €
preciso ajustar as acdes da area de treinamentaxoecessidades da
instituicdo. E nesta fase que se deve ter o cuigad® ndo se cair na
armadilna do resultado imediato, muitas vezes cabrpelos
empresarios.

O LNT trara a tona todas as caréncias observadasinaduo ou no
grupo, diante do nivel de qualificacdo que o cagige para a boa
execucdo das tarefas. Analisando os resultadog-gmdiefinir as

acoes a serem tomadas.



Existem instrumentos que podem ser utilizados plareejar um LNT,

como:®

e Avaliacdo do desempenho- Através da avaliacdo de
desempenho, é possivel descobrir os empregados que
executam suas tarefas abaixo de um nivel satigfa&r
averiguar os setores da empresa que reclamam emgiat
imediata dos responséaveis pelo treinamento.

 Observacao- Verificar onde ha evidéncia de trabalho
ineficiente, como quebra de equipamento, atrascetagao
ao cronograma, perda de matéria-prima, namero @adnt
de problemas disciplinares, alto indice de auséncia
rotatividade elevada, etc.

* Questionarios- Realizar pesquisas, através deignasbs
e listas de verificagdo, que coloquem em evidéraga
necessidades de treinamento.

 Solicitacao de supervisores e gerentes- Quando a
necessidade de treinamento atinge um nivel mais adt
proprios gerentes e supervisores tornam-se propeaso
solicitar treinamento para o seu pessoal.

» Entrevistas com supervisores e gerentes- Contatessl
com supervisores e gerentes, com referéncia agmnais|
solucionaveis através do treinamento, surgem paoo o
entrevistas com 0s responsaveis pelos varios setore

* Reunibes Interdepartamentais- discussoes
interdepartamentais acerca de assuntos concernanges
objetivos organizacionais, problemas operacionalsnos
para determinados objetivos e outros assuntos
administrativos.

« Exame de empregados-resultados dos exames deosdieca
empregados que executam determinadas funcoesebastar

* Modificacdo do trabalho-Sempre que modificacOemgaiu
parciais nas rotinas de trabalho sejam introduzigasa-se
necessario o treinamento prévio dos empregadosoas
métodos e processos de trabalho.

® CARELLI, Antonio.Selecao, treinamento e integragécempregado na empresa.
MTPS,DNSHT,INPS,Fundacentro,PNVT,META 1V,1973,p 20-



» Entrevista de saida, quando o empregado esta deixan
empresa, € 0 momento mais apropriado para conkaeer
opinido sincera sobre a organizacdo e as razbes que
motivaram sua saida. E possivel que varias deficiérda
organizacao, passiveis de correcédo, venham a aiperf

* Andlise de cargos-Proporciona um quadro das tarefas
habilidades que o ocupante devera possuir.

* Relatérios periddicos-da empresa ou de producao,
mostrando possiveis deficiéncias passiveis deatranto.

Além dos meios acima relacionados, existem tambigumns
indicadores de necessidades de treinamento. Segundo
CHIAVENATO,(1981,p.507) “Estes servem para apoetgntos que
provocarao futuras necessidades de treinamenthb¢anfores a priori)
ou problemas decorrentes de necessidades de tmit@anja
existentes(indicadores a posteriori)”.

Indicadores a priori constituem o0s eventos que, se
acontecerem, causarao necessidades futuras denegito,
facilmente previstas. S&o eles:

* expansao da empresa e admissao de novos empregados;

* reducdo do numero de empregados;

 mudanca de métodos e processos de trabalho;

» substituicGes ou movimentacao de pessoal,

» faltas, licencas e férias do pessoal;

e expansao dos servicos;

* mudancas nos programas de trabalho ou de producao;

* modernizacdo do maquinario e equipamento;

e producdo e comercializacdo de novos produtos ou
servicos.

Indicadores a posteriori: constituem nos problemas
provocados por necessidades de treinamento nadiddsn
Esses problemas estao relacionados com a produgémo
0 pessoal e servem como diagndstico de treinamento.

a) Problemas de produgapodem relacionar-se com:
» (qualidade inadequada da producéo;



* baixa produtividade;

« avarias freqlentes em equipamentos e instalacoes;

» comunicac0Oes defeituosas;

 tempo de aprendizagem e integragdo ao cargo muito
prolongado;

* despesas excessivas ha manutencdo de maquinas e
equipamentos;

e excesso de erros e desperdicios;

» elevado numero de acidentes;

» pouca versatilidade dos empregados;

e mau aproveitamento do espaco disponivel etc.

b) Problemas de pessoal, referem-se a:

» relagcOes deficientes entre o pessoal,

e numero excessivo de queixas;

* pouco ou nenhum interesse pelo trabalho;

« falta de cooperacao;

 faltas e substituicbes em demasia;

« dificuldades na obtencéo de bons elementos;

» tendéncia a atribuir falhas aos outros;

* erros na execucao de ordens etc.

Deve-se também levar em conta a criatividade, cpege for o
instrumento a ser utilizado, tendo sempre em mestebjetivos

tracados pela empresa.

3-Diagnosticar o problema Quanto a esta etapa, o profissional desta
area devera analisar o desvio encontrado e assiificae se 0
problema tem solucdo através de um programa deatneinto de

pessoal.

4-Elaborando um programa de treinamento: Aqui deve-se levar

em consideracdo o LNT, porque sO se pode elabargsrograma de



treinamento com base em uma perfeita identificatd@® suas reais
necessidades. Para se poder definir com toda aestgue se fara no
treinamento, deve-se identificar os seguintes @onto

Publico-alvo: deve-se ter certeza da correta iflea¢ido e analise do
publico-alvo que sera atingido pelo programa, dardo uma boa
parcela de sucesso do treinamento. Na definicadielstela, deve-se
levar em consideracdo o numero de pessoas, a thspaae de
tempo, o grau de habilidade, os conhecimentosigoode atitudes e
caracteristicas pessoais de comportamento. Istoreoqurque o
treinamento para os técnicos nao podera ser 0 masliimado para 0s
gerentes.

Objetivos: E o que se pretende alcancar com um rammy de
treinamento. Na época atual, grande nimero de sagppassam por
dificuldades financeiras, e o primeiro corte deursos € realizado
dentro da area de Recursos Humanos, ou seja.eaaaireinamento.
Isto tem relacdo direta com os resultados obtidosi@ programa de
treinamento, porque estes ndo sdo faceis de alcard@demonstrar.
Por isso, é preciso definir objetivos que apresentglgumas
caracteristicas importantes: Como desempenhodisar alcancado;
um periodo determinado de realizacdo; um padr@atifacdo. Desta
maneira, procura-se atingir os objetivos com a izagho do
treinamento.

Definicho dos Temas: ApOs estabelecer os objetisoserem
alcancados, pode-se passar a definir quais os &is@®m abordados
e 0S assuntos que serao levantados dentro desiegam atingir 0os

resultados.



Metodologia: Para desenvolver o programa de treamao) deve-se
usar a forma da metodologia, levando em consideraga
necessidades exigidas pelo cliente. A seguir, desor-se os métodos
mais utilizados:

Sala de Aula- é a metodologia mais utilizada, e wmaa mais
eficientes, pois necessita da presenca constantmadiestrutor. O uso
de técnicas adequadas fard com que os treinadesrpogocar e
vivenciar as experiéncias ocorridas. O sucesscadase depende
muito de como o instrutor se preparou e qualifiseysara atender a
todas as necessidades exigidas para este método.

Treinamento a distancia- é muito utilizado quando treinados
possuem dificuldades de se reunir em um mesmo. lBagh este caso,
sao elaboradas apostilas e testes cujas respastastram-se no
préprio material de estudo.

Internet- a grande rede nos coloca em contato conummdo inteiro
sem levar em consideracdo a distancia. Na Inteexiégtem varios
recursos que facilitam o aprendizado do treinamdono: E-mail(o
treinando recebe todo o conteudo da aula peloiocgtetronico e se
comunica com o instrutor), Boletins e Foruns Elatés,
Dowloading (baixam no seu computador programasumeatos,
tutoriais ou softwares que os auxiliaram no trei@aim), Tutoriais
Interativos, conferéncias em tempo real, salas ate-fpapo, entre
outros recursos.

No local de trabalho- somente é utilizado quandivemamento é
aplicado a um publico-alvo que precise utilizartrunsientos e

maquinas existentes somente no local de trabalho.



Processos e Técnicas: "Varios fatores do treinanmdem influir na
escolha da técnica, tais como nivel do treinamefdona do

treinamento, tipo de necessidades, duracdo doSOS;Urecursos
humanos e materiais, condi¢bes fisicas e ambién{B&ONTES,

p.64). Deve-se usar a criatividade adaptada peralidade local, para
gue a técnica utilizada seja de grande proveito.

Técnicas mais utilizadas: Estudos de Casos; Corda€ ou

palestras; Dramatizacbes; Jogos de empresas; Riadda grupo.
Quando o profissional escolher a metodologia aseguida e as
técnicas a serem utilizadas, o instrutor poderdacorom recursos
didaticos que servem para esclarecer uma demo@strag para
motivar o grupo para uma reflexao.

Recursos mais conhecidos: Gravador/aparelno de Sdideo

Cassete/DVDltelevisor; Cartazes; Retroprojetor/3paréncia;
Quadro negro; Apostilas; Flip-chart; Computador.

Plano de aula: ApoOs percorrer todas as etapasiaeter deve-se
elaborar um plano de aula. Este € uma ferramergarguauxiliar o

instrutor na realizacdo do treinamento. Quandda®som este plano,
nao se pode deixar de observar os seguintes itaigatorios: tema
central do treinamento, assuntos a serem abordaddosicas e
recursos didaticos, horarios.

Tempo e custo: Antes de se terminar um programaeilgamento,
deve-se levar em consideracao dois fatores: tencpste.

O tempo, deve ser determinado de acordo com asssidades e

caracteristicas do cliente e do publico-alvo, aggimo a importancia



do tema a ser abordado. Quando se planeja mal potese pode
acarretar a perda de informacdes essenciais nmtedn programa.
J& o custo, deve ser enfatizado e ser confrontadoas beneficios
gue o treinamento ira proporcionar ao cliente.

Exemplos de Custos: Salarios dos instrutores, remagio dos
consultores externos, despesa com local, refeipdssagens, estadas,
materiais, entre outros.

5-Executando um programa de treinamento:Apds o término da
fase de elaboracdo do programa de treinamentoa-pasa fase de
execucao, que é composta pela convocacédo dosdimsieaa execucao
do treinamento propriamente dito.

A execucao do treinamento depende dos seguintesdat

a) Adequacédo do programa de treinamento as necessidade
da organizacédo. A deciséo de estabelecer progrdmas
treinamento depende da necessidade de melhoraelb ni
dos empregados, através do treinamento que deve ser
solucao dos problemas geradores das necessidades
diagnosticadas ou percebidas.

b) A qualidade do material de treinamento apresent@do.
material de ensino deve ser planejado a fim dditbaca
execucao do treinamento. Esse material visa coraret
instrucdo, facilitar a compreensédo pela utilizagi®
recursos audiovisuais, aumentar o rendimento do
treinamento e racionalizar a tarefa do instrutor.

c) A cooperacao dos chefes e dirigentes da empresa. O
treinamento deve ser feito com todo o pessoal pertae



a empresa, em todos os niveis e funcées. Sua maéate
envolve uma quantidade consideravel de esforco e de
entusiasmo por parte de todos aqueles que estejam
ligados ao assunto, além de implicar um custo cave d

ser encarado como um investimento que capitalizara
dividendos a médio e curto prazos e ndo uma despesa
inativa. E necessario contar com o espirito de e@gao

do pessoal e com o apoio dos dirigentes, pois todos
chefes e supervisores devem participar na execdgao
programa.

d) A qualidade e preparo dos instrutores. O éxito da
execucdo dependerd do interesse, do gabarito e do
treinamento dos instrutores cujo critério de saleéa
muito importante. Estes deverdo reunir qualidades
pessoais como facilidade no relacionamento humano,
motivacao, raciocinio, didatica, exposicdo fadiéna do
conhecimento da especialidade. Os instrutores pedem
selecionados entre os varios niveis e areas daesalpr
Devem conhecer as responsabilidades da funcécae est
dispostos a assumi-las.

e) A qualidade dos aprendizes. A qualidade dos apresdi
influi nos resultados do programa de treinaments. O
melhores resultados sdo obtidos com uma selecao
adequada dos aprendizes, em funcao da forma didonte
do programa e dos objetivos do treinamento parasgque

tenha um grupo homogéneo de pessoas.



7

Na convocacdo dos treinados € muito importante pelpdo
instrutor nesta fase, porque, muitas vezes, € comlanse defrontar
com treinados desmotivados e muito desinteress@osvarios
motivos, e o instrutor devera reverter toda esssst@ncia. Isto tudo
acontece porque os treinados nao estao cientesplartancia do
aprendizado continuo.

Para minimizar estes problemas, ao chamar um foadmpara
exercer um treinamento, € preciso ser criativo reidéias novas,
despertar a curiosidade do publico-alvo, e pa@ 3de-se descartar
agueles antigos memorandos e passar a usar algoatnafivo. E
importante procurar conhecer as qualidades dosatrdos, fazendo
uma entrevista com seus superiores. Sempre quariam programa
de treinamento, deve-se dizer algo agradavel sograpo, pois estas
atitudes fortificam os treinados, Logo no inicio mtograma, deve-se
deixar bem explicados quais sdo os ganhos quesioaidos obter&o

com a realizacao do treinamento efetuado peltsutoses.

Instrutores sdo pessoas que irdo ministrar o caategbrico e
pratico do programa de treinamento e estéo situadagualquer nivel
hierarquico da empresa.

Para se escolher um corpo de instrutores, devaz® Lima
analise criteriosa nos curriculos das pessoas adds; para se
verificar se sdo adequados para participarem dgrqma, e somente

apos estas analises os instrutores serdo convocados



Para que um programa de treinamento alcance osivolje
propostos, o instrutor devera estar preparado parar como um
verdadeiro agente da mudanca. E a atuacio destgodesd garantir

0 sucesso do treinamento.

Eficientes métodos de ensino sugerem que o instn#o sé
domine o conteudo, mas também saiba 0s seus funttzsnesua
origem, de tal sorte que transmita aos alunos quéloaque esta
sendo apresentado é fruto de uma analise coeregtee,emesmo
assim, pode ser modificado diante de um fato nowoyos
experimentos, novas relacdes. Enfim, ha toda ursa tha sustentacao
e nao algo que veio do nada, uma simples dicaul ‘@ho gato”, “se
colar, colou”. Todo instrutor devera possuir algantaracteristicas
basicas para que ele possa obter sucesso na tsaéemie
conhecimento. Pode-se citar algunfas:

» Personalidade que transmiti a seguranca;

¢ conhecimento do assunto;

* habilidade para lidar com ambigtidades;

* motivacao para a atividade;

» capacidade de criar vinculo com o publico;
 lideranca: ter influéncia:

» habilidade em vender idéias;

 criatividade;

* empatia: saber colocar-se no lugar do outro;

« Etico nas rela¢des, nos procedimentos e nas amalise

6-Avaliando os resultados: a etapa final do processo de treinamento

€ a avaliacdo dos resultados obtidos. O que masrtara para a

® Cf.vasconcellos, Jorge Eduardo de. “TreinamentoPdnejamento & Execuco, artigo
disponibilizado no site www.geocities.com



organizacdo é estar ciente do tipo de retorno queograma de
treinamento ira trazer para a empresa. Portantgeachegar nesta
fase, deve-se avaliar o trabalho junto com os ddma e checar,
posteriormente, se ele trouxe beneficios para aremap Algumas
empresas chegam a dedicar uma parcela equivaledA® do seu

faturamento para programas de treinamento, mudangaelhoria

organizacional. E muito alto o investimento pamaifisem retorno
definido.

A avaliacdo dos resultados do treinamento podefestr em trés
niveis, a saber:
a) Avaliacao no nivel organizacional
No nivel organizacional, o treinamento deve projoar
resultados como:
» aumento da eficacia organizacional;
* melhoria da imagem da empresa;
* melhoria do clima organizacional;
* melhor relacionamento empresa x empregados;
» facilidade nas mudancas e na inovacao;
» aumento da eficiéncia etc.

b) Avaliacdo no nivel dos recursos humanos
Neste nivel, o treinamento deve proporcionar taedas
como:
» reducao da rotatividade de pessoal,
* reducado do absenteismo;
e aumento da eficiéncia individual dos empregados;
« aumento das habilidades das pessoas;
» elevacdo do conhecimento das pessoas;
« mudancas de atitudes e de comportamento das pessoas
etc.

c) Avaliacdo no nivel das tarefas e operacdes

" Associacao Brasileira de Treinamento e Desenvelntm Manual de Treinamento e
Desenvolvimento. 32 edi¢do, S&o Paulo: Makron Bo2G&1.



No nivel das tarefas e operacbes, o treinamente de

proporcionar resultados como:

e aumento de produtividade;

* melhoria da qualidade dos produtos e servicos;

* reducao no fluxo da producéo;

* melhor atendimento ao cliente;

» reducdo do indice de acidentes;

 reducdo do indice de manutencdo de maquinas e
equipamentos etc.

Quando a empresa decide oferecer um treinamemtorioecer
0s subsidios para o desenvolvimento continuo dg &micionarios,
tem objetivos especificos como melhorar a perfoon@aampresarial,
alavancar resultados para empresa, aumentar dasyesiminuir as
perdas de matéria-prima na fabricagcdo de um produtive muitos
outros. O treinamento e o desenvolvimento de pessaaempresa
deve estar ligado a estes objetivos para que sa posliar o efetivo
resultado.

Deve-se definir indicadores baseados na missawisda de
futuro e nos objetivos da empresa. Esses indicaddexem ser
avaliados a curto, médio e longo prazos para qumssa ter a visao
do retorno do treinamento e a que Se possa asseguea as
necessidades de treinamento e desenvolvimento selequadamente
atendidas.

As liderancas que pertencem a empresa devem pensweis,
em conjunto com suas equipes, por definir os imdices para
avaliacdo do treinamento e desenvolvimento, semapl@ados aos
objetivos da organizacdo. Pode-se formular algupsmguntas, que

precisam ser respondidas como”’Aonde pretendemagrctie “Onde



estamos?, “O que poderemos fazer para chegar aé@ag falta para
chegar la?”

Ao se investir em treinamento, espera-se que dgento de
produtividade, mudancas de comportamento, melhdoa clima
humano na organizacgao, reducao de custos e dentesdeotacao de

pessoal, além de outros resultados.



CONCLUSAO

Devido a globalizacdo e ao aumento da compet#dadjunto
ao continuo e assustador avanco da tecnologianpesas invistem
em treinamento para seus funcionarios.

Isto posto, as empresas deverdo se tornar verdadsscolas,
onde o gerente serd o professor, e 0s seus funcsnserao os
alunos. Ambos devem levar em consideracéo o verdaskentido da
educacdo, que € de desenvolver a capacidade fistetectual e
moral do ser humano, levando este a se integraraconeio que o
cerca, podendo refletir com um senso critico salsrenudancas que
ocorrem a sua volta e diante disto, fazer a tondad@deciséo e rumo a
sequir.

Logo, esta decisdo ndo podera ser alcancada ddamagara
outra nas empresas, cabendo aos profissionais @ed®e Humanos,
agentes de mudanca que sao, fazer desse princip®o neal
necessidade para que as empresas alcancem 0 sucesso

Como se viu, o treinamento é um processo contineo d
aprendizagem, elaborado e planejado pelos prafigsio que
pertencem aos Recursos Humanos com todo apoitedgeséncia.

A equipe responsavel pelo programa deve empenhpeise
fazer com que o treinamento se torne um grandestinvento feito
pela empresa e que, ap0s o término, traga reasfibes para a
empresa e todos os seus funcionarios.

E necessario considerar que a abrangéncia do abjel

treinamento em uma empresa moderna nado se destofarecer



apenas condicdo para que o funcionario melhor pacita ou se
desenvolva, mas servir como forgca capaz de inteeviorganizacao.
Neste sentido, pode-se dar a empresa o0 que efaergal espera para
fornecer o impulso capaz de ajuda-la a maximizaultados,
minimizando os custos e otimizando os recursos hamdisponiveis,

para que se alcance a eficiéncia e a eficécia.
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