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      Capítulo 1




      Treinamento e desenvolvimento: objetivos e finalidades


    




    Para se diferenciarem no mercado, atingirem seus objetivos e metas e tornarem-se cada vez mais competitivas, é comum organizações atuarem com profissionais competentes, que tenham habilidades e atitudes produtivas para construção e ampliação da oferta de produtos e serviços. O somatório dessas competências e experiências torna o profissional capaz de assumir as responsabilidades a ele confiadas, resolvendo problemas e situações complexas de forma mais criativa e eficaz.




    Ao longo dos anos, as organizações perceberam que não basta contratar profissionais disponíveis no mercado ou que se formaram em cursos regulares. Por isso, grande parte delas, principalmente as de médio e grande porte, assumiram para si a responsabilidade de desenvolver e treinar sua área de recursos humanos.




    Entendemos por recursos humanos todos os profissionais que atuam nas organizações, em todas as áreas e níveis hierárquicos, e que, de alguma forma, colaboram para atingir os objetivos e metas previstas.




    O treinamento e desenvolvimento nas organizações também é conhecido como TeD, uma área importante que trata das competências que os colaboradores devem ter para atuar de forma mais eficaz nas organizações. Desenvolvendo essas competências, essas pessoas adquirem conhecimentos, habilidades e atitudes para exercer cargos e assumir responsabilidades desafiadoras.




    Neste capítulo você conhecerá os principais conceitos de educação presentes nas organizações e suas implicações para o treinamento e o desenvolvimento dos profissionais que nela trabalham. Esperamos que você analise esses conceitos, identificando todas as variáveis e demandas envolvidas no processo.




    1 Contexto histórico do treinamento e desenvolvimento




    Até meados do século XIX, em um período dominado pela produção agrícola, a manufatura de produtos acontecia em oficinas de produção. Essas oficinas fabricavam calçados, equipamentos para montaria, instrumentos para o cultivo da terra e outros produtos necessários na época, sempre em pequenas quantidades e de acordo com as encomendas dos clientes. Nesse período não se falava em “desenvolvimento de pessoas” porque essas pessoas não podiam alcançar novos estágios em sua vida profissional. Havia apenas o treinamento do mestre do ofício com seus aprendizes, que só repetiam o trabalho dos mais experientes. Naquele contexto, os mais velhos e experientes ensinavam os mais jovens e assim os profissionais eram formados até esse período.




    No final do século XIX, com o advento da industrialização, surge a necessidade de substituir o trabalho artesanal para o da produção em massa. Assim, os trabalhos passaram a ser realizados de forma mais racional, em maior quantidade, com a padronização de tarefas, a redução do tempo e a movimentação dos componentes e produtos nas linhas de produção. Esse fato originou programas de treinamento que tinham o objetivo de ajustar as pessoas às necessidades dos processos produtivos e administrativos.




    Com o período pós-guerra e o deslocamento das pessoas da zona rural para as capitais em busca de oportunidades, a década de 1940 gerou demandas volumosas de profissionais especializados para atender sistemas produtivos em geral, principalmente em indústrias (CANABRAVA; VIEIRA, 2014).




    Após a década de 1960, grandes transformações afetaram o mundo dos negócios, principalmente a partir do reconhecimento do mundo como um sistema operando em um ambiente de incertezas. Nesse período, houve um crescimento do setor de serviços, o que também gerou uma mudança no perfil dos profissionais das organizações, exigindo deles competências relacionadas à autonomia, liderança, criatividade e iniciativa.




    Observa-se que, mais do que saber desempenhar seu ofício com qualidade, esses profissionais deveriam ter competências específicas para trabalhar em equipe e, assim, conseguirem otimizar suas atividades. Como consequência, as ações de desenvolvimento de pessoas foram agregadas às ações de treinamento a fim de obter um desempenho superior para enfrentar a competição.




    Essas novas práticas de formação do profissional culminaram no surgimento dos departamentos de treinamento e desenvolvimento. Com eles também surgiram novas configurações para a formação desses profissionais para que estivessem alinhados às necessidades organizacionais.




    A partir da segunda metade dos anos de 1980, como resultado da pressão competitiva no mundo dos negócios nacionais e internacionais, essas necessidades evoluíram, as organizações tinham ações específicas a serem realizadas e, para isso, precisavam de profissionais altamente especializados (CANABRAVA; VIEIRA, 2014, p. 22).




    Antes desse período, os profissionais precisavam se preocupar apenas com as exigências do trabalho técnico e burocrático. Após esse período, deveriam ser capazes de atuar com os vários tipos de pressões, trabalhando com novas tecnologias, novos arranjos competitivos, com a internacionalização dos negócios, o poder da informação, a disponibilidade de recursos, com organizações mais ágeis e flexíveis e sempre com foco na qualidade. Isso favoreceu a iniciativa de investir no desenvolvimento das competências dos profissionais por meio de programas de treinamento e desenvolvimento.




    2 Treinamento e desenvolvimento: alguns conceitos




    É evidente que as organizações buscam por profissionais cada vez mais preparados. De acordo com Chiavenato (2016, p. 38), esses profissionais são formados por um processo chamado “educação profissional”, um processo educacional que acontece por meio de um sistema oficial de ensino (cursos técnicos, graduação e pós-graduação) ou por consultorias de profissionais especializados focados no preparo para a vida profissional.




    A educação profissional compreende três etapas: formação profissional, desenvolvimento profissional e treinamento.




    A formação profissional é a educação profissional institucionalizada ou não, que pode acontecer em uma escola de ensino técnico ou superior, ou ser no próprio local de trabalho. Essa formação prepara a pessoa para a profissão em um determinado mercado de trabalho e tem objetivos amplos. Os conhecimentos adquiridos podem ser aplicados imediatamente e também a longo prazo, qualificando para uma futura profissão.




    O desenvolvimento profissional é o tipo de educação profissional que visa o aperfeiçoamento, ou seja, o encarreiramento em determinada profissão. Tem o objetivo de desenvolver a pessoa para seu crescimento profissional em determinada carreira na organização ou para que se torne mais eficiente e produtivo no seu cargo. Seus objetivos são menos amplos que os da formação e são situados no médio prazo, visando proporcionar conhecimentos que transcendam o que é exigido no cargo atual, preparando o profissional para assumir funções mais complexas. É oferecido nas organizações ou em empresas especializadas em desenvolvimento de pessoal.




    O treinamento é a educação profissional que adapta a pessoa para um cargo ou uma função. Seus objetivos são restritos e imediatos, situados no curto prazo, oferecendo os elementos essenciais para o exercício de um cargo e preparando adequadamente para este cargo. É promovido na própria empresa ou por empresas especializadas em treinamento e pode ser aplicado a todos os níveis e setores da empresa.




    Embora tenham significados distintos, as palavras “treinamento” e “desenvolvimento” geralmente são utilizadas em conjunto (CHIAVENATO, 2016, p. 40):




    

      Treinamento é o aprimoramento do desempenho do funcionário para que possa aumentar a produtividade dos recursos – físicos, financeiros, informações, sistemas, etc. – colocados à disposição para realizar determinado trabalho.




      Desenvolvimento é a capacitação do empregado para alcançar novas posições ou a gerência de negócios que envolvam a obtenção de resultados cada vez mais abrangentes.


    




    Veja a diferenciação desses conceitos no quadro 1:




    

      Quadro 1 – Diferenças entre treinamento e desenvolvimento



      

        



        

      



      

        

          	

            Treinamento

          



          	

            Desenvolvimento

          

        




        

          	

            

              	Visa suprir carências específicas de um funcionário para o desempenho de seu cargo.




              	Tem função corretiva: o funcionário deveria apresentar determinadas competências hoje, mas não as apresenta.




              	Tem foco no curto prazo.




              	Voltado ao cargo.




              	É específico e pontual.


            


          



          	

            

              	Visa o crescimento integral da pessoa, de maneira que ela desenvolva ou aprofunde competências importantes para ela e para a organização.




              	Tem função preventiva: no futuro, será bom que a pessoa apresente aquelas competências.




              	Tem foco no médio e longo prazo.




              	Voltado à pessoa.




              	É holístico e abrangente.


            


          

        


      



      

        

          	

            Fonte: Vizioli (2010, p. 149).

          

        


      

    




    É possível observar no quadro 1 que o treinamento ocorre a curto prazo, uma vez que, por meio dele, o profissional saberá atuar pontualmente diante de uma demanda de trabalho. Já o desenvolvimento profissional é um processo que ocorre a médio e longo prazo e sua função é aperfeiçoar as capacidades e as motivações dos funcionários a fim de torná-los futuros membros valiosos da organização. O desenvolvimento inclui não apenas o treinamento, mas também a carreira e outras experiências.




    Na grande maioria das organizações, a área de treinamento e desenvolvimento está vinculada à área de Recursos Humanos. Para isso, criam-se estruturas próprias sob a forma de setores, áreas, departamentos ou diretorias, para desenvolver os processos que permitirão aos profissionais adquirirem conhecimentos, habilidades e atitudes necessárias para o bom desempenho de seu cargo.




    O treinamento e o desenvolvimento são processos educacionais aplicados de maneira sistemática e organizada, buscando mudanças de comportamento. Para Chiavenato (2016, p. 42), essas mudanças de comportamento podem ocorrer por meio:




    

      	da transmissão de informações específicas relativas ao trabalho;




      	do desenvolvimento de habilidades em função de objetivos definidos;




      	da formação de atitudes diante de aspectos da organização, da tarefa e do ambiente;




      	do desenvolvimento de conceitos para incentivar reflexões.


    




    

      Figura 1 – Elementos das competências




      [image: ]



      Fonte: adaptado de Queiroz (2008, p. 22).
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      Você já parou para pensar sobre as suas principais competências?




      Procure descrevê-las. Isso permitirá que você analise os principais conhecimentos, habilidades e atitudes que pode desenvolver e aprimorar.




      

        




        


      


    




    3 Objetivos e finalidades




    Como discutimos, a área de treinamento e desenvolvimento prepara as pessoas para a execução de diversas tarefas do cargo, além de proporcionar oportunidades para o contínuo desenvolvimento pessoal não apenas em seus cargos atuais, mas também para funções mais complexas e elevadas; muda a atitude das pessoas para criar um clima mais satisfatório entre elas, para aumentar a motivação e torná-las mais receptivas às novas técnicas de gestão (CHIAVENATO, 2016, p. 44).




    Para Marras (2003, p. 135), os objetivos do treinamento e do desenvolvimento podem ser classificados como específicos e genéricos. Os objetivos específicos dizem respeito à formação profissional, especialização e reciclagem (ver figura 2). Os objetivos genéricos referem-se ao aumento da produtividade, da qualidade, incentivo motivacional, otimização pessoal e organizacional e atendimento de exigências das mudanças, conforme apresentado na figura 3.




    

      Figura 2 – Objetivos específicos




      [image: ]



      Fonte: adaptado de Marras (2003, p. 135).


    




    

      Figura 3 – Objetivos genéricos




      [image: ]



      Fonte: adaptado de Marras (2003, p. 136).


    




    Canabrava e Vieira (2014, p. 25) afirmam que o treinamento e o desenvolvimento de pessoas são instrumentos de alavancagem de desenvolvimento das competências, desempenhos e resultados que as organizações precisam para se manter e ter sucesso no mercado. Nesse sentido, tendo em vista as constantes mudanças no cenário mundial, o treinamento e desenvolvimento deve ser entendido como um investimento estratégico para as organizações.




    Vizioli (2010, p. 148) ressalta ainda que o treinamento e desenvolvimento é a forma mais adequada de as empresas reconhecerem o valor dos profissionais que nela atuam. Isso porque, ao perceber o interesse da organização em investir na sua formação, os profissionais podem se tornar mais motivados e interessados em atuar de forma qualitativa.




    Chiavenato (2016, p. 44) indica que a área de treinamento e desenvolvimento tem por finalidade aumentar o conhecimento das pessoas, melhorar habilidades e destrezas, desenvolver ou modificar comportamentos e elevar o nível de abstração, conforme apresentado no quadro 2 a seguir.




    

      Quadro 2 – Finalidade da área de treinamento e desenvolvimento



      

        



        



        



        

      



      

        

          	

            Aumentar o conhecimento das pessoas

          



          	

            Melhorar as habilidades e destrezas

          



          	

            Desenvolver ou modificar comportamentos

          



          	

            Elevar o nível de abstração

          

        


      



      

        

          	

            Informações sobre a organização, seus produtos/serviços, políticas e diretrizes, regras e regulamentos, e seus clientes.

          



          	

            Habilitar para execução e operação de tarefas, manejar equipamentos, máquinas, ferramentas.

          



          	

            Mudança de atitudes negativas para atitudes favoráveis, conscientização e sensibilidade com as pessoas, com os clientes internos e externos.

          



          	

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

          

        


      



      

        

          	

            Fonte: adaptado de Chiavenato (2016, p. 44).

          

        


      

    




    Analisando os objetivos e a finalidade do treinamento e desenvolvimento, observamos que ambos estão relacionados às estratégias organizacionais e reconhecem que as empresas são formadas por pessoas que precisam estar preparadas para enfrentar os desafios e as possibilidades que são constantemente apresentadas pelo mercado corporativo.




    Considerações finais




    Neste capítulo, observamos que a área de treinamento e desenvolvimento é muito importante nas organizações, fazendo com que estas se tornem cada vez mais competitivas no mercado de trabalho. O treinamento e o desenvolvimento fazem parte de um programa de educação profissional que compreende três etapas interdependentes e distintas: formação profissional, desenvolvimento profissional e treinamento, e podem ocorrer em instituições formais ou nas próprias organizações.




    Vimos também que a evolução do treinamento e desenvolvimento ocorreu a partir do final do século XIX, com o surgimento do processo de industrialização e com as atividades produtivas concentradas na agricultura e nos produtos desenvolvidos sob demanda, em que qualquer tipo de capacitação ocorria pela ação dos mestres de ofício ou pessoas mais experientes para com os mais jovens. A partir dos anos de 1980, houve a necessidade de uma produção mais racional, em maior quantidade, com a padronização de tarefas e redução do tempo e de movimentação dos componentes e produtos nas linhas de produção, além da necessidade de modelos mais eficazes para capacitação profissional, culminando com a proposta de formação de competências, conhecimentos, habilidades e atitudes.




    Os objetivos dos programas de treinamento e desenvolvimento é preparar pessoas para realizarem tarefas conforme o cargo que ocupam, e também oferecer oportunidades para o desenvolvimento contínuo para ocupar outras funções. Sua finalidade é aumentar o conhecimento das pessoas, melhorar suas habilidades e destrezas, desenvolver ou modificar comportamentos e elevar o nível de abstração.
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      Capítulo 2




      O treinamento como meio para desenvolver pessoas


    




    O treinamento e o desenvolvimento no contexto das organizações são fundamentais para o alinhamento entre as metas que devem ser cumpridas e as características e competências dos profissionais.




    Tendo em vista que a educação profissional formal, que ocorre principalmente nas escolas, auxilia na formação generalizada desses profissionais e, diante da necessidade de profissionais capacitados para a competitividade das organizações, cabe à área de treinamento e desenvolvimento propiciar o desenvolvimento constante dessas competências.




    Essa educação continuada precisa respeitar as características de aprendizagem dos adultos, uma vez que não basta aplicar métodos e técnicas sem antes compreender como esse profissional aprende mais facilmente. Por isso, é muito útil compreender os processos da andragogia para qualquer ação de capacitação e de educação continuada.




    Também é importante lembrar que no século XXI muitos paradigmas foram alterados. Não basta termos profissionais especializados em uma única área de conhecimento, mas estes precisam desenvolver competências, conhecimentos, habilidades e atitudes apropriadas ao negócio da organização e às metas a serem atingidas.




    Treinar e desenvolver pessoas é fundamental para a sobrevivência das organizações no que diz respeito à competitividade, à criação de produtos e prestação de serviços de qualidade, à atração e fidelização de clientes e parceiros estratégicos, entre outros.




    Para que as ações de treinamento sejam aplicadas como um meio eficaz para o desenvolvimento de pessoas, elas devem ter um cunho técnico e também estarem inseridas em um contexto social, cultural, histórico e político da época em que ocorrem. Além disso, devem envolver todas as pessoas que atuam na organização, desde os funcionários que ocupam os cargos mais simples, até o corpo diretivo e presidência.




    Devido à grande quantidade de informações a que somos expostos diariamente e que devem ser filtradas, torna-se extremamente necessário desenvolver pessoas transformadas em conhecimentos, visando a constante atualização e modernidade das ações organizacionais. Em uma época marcada por incertezas, imprevisibilidade, angústias e mudanças constantes nos modelos de negócios, esse desenvolvimento é cada vez mais importante e sua realização deve ser constante.




    Como discutimos, esse cenário atual não permite que profissionais sejam grandes especialistas em apenas uma área. Torna-se necessário compreender contextos e cenários muito maiores e diversos, que abarquem várias áreas do conhecimento. Ao profissional que atua na área de recursos humanos, por exemplo, não cabe mais conhecer apenas as técnicas usuais para o exercício da gestão de pessoas, mas deve ter competências para conhecer as estratégias organizacionais e atuar em conjunto com elas, auxiliando no negócio da organização e não apenas na execução de tarefas simples, pontuais e previamente formatadas. Não basta ser especialista em sua área de atuação: é preciso conhecer outras áreas e as interconexões possíveis entre elas, com ações que desenvolvam o profissional e a organização.




    Por isso, podemos dizer que tanto o treinamento quanto o desenvolvimento nas organizações são processos de educação que se articulam aos conhecimentos próprios de cada cargo ou atividade, bem como aos conhecimentos científicos e tecnológicos que propiciam inovações.




    De acordo com Canabrava e Vieira (2014, p. 49), além das questões técnicas, também é necessário se preocupar com “o ser que habita em cada aprendiz e não somente prepará-lo para o trabalho e oportunizar conhecimentos e a cultura de desenvolvimento”. Assim, além dos conhecimentos básicos de sua atividade profissional, representada pelo “saber fazer”, cabe ao profissional tomar decisões diante de incertezas, saber atuar com os colegas de trabalho, principalmente nos trabalhos em equipe, ser resistente e flexível de acordo com as ações e o momento vivenciado.




    Por isso, as ações de treinamento e desenvolvimento devem ocorrer por meio de processos educacionais, caracterizados pela interlocução entre conhecimentos formados pela prática profissional, conhecimentos técnico-científicos e os que envolvam a formação pessoal e comportamental do profissional, visando o desenvolvimento do cidadão participativo, compromissado e transformador, dentro e fora das organizações.




    Isso vai ao encontro do conceito de educação proposto por Libâneo (2004, p. 22) quando indica que a educação é um conceito amplo que se refere ao processo de desenvolvimento unilateral da personalidade, envolvendo a formação de qualidades humanas (físicas, morais, intelectuais e estéticas) tendo em vista a orientação da atividade humana na sua relação com o meio social em determinado contexto de relações sociais.




    Para Canabrava e Vieira (2014, p. 21),




    

      [é] por meio da educação [que] se dá a construção de conhecimentos necessários à vida integral do Ser, contemplando os processos que formam as várias dimensões do viver em comunidade, proporcionando acessibilidade aos instrumentos para que o Ser, educado continuamente, tenha condições de viver a sua vida em plenitude, tanto no campo pessoal quanto na sociedade e no mundo do trabalho.


    




    Percebemos que as ações de treinamento e desenvolvimento ocorrem por meio de processos educacionais tanto no contexto organizacional quanto social, e devem ser realizadas de forma contínua. Como a aquisição de conhecimento é cumulativa, conforme a frequência com que os profissionais são submetidos aos processos educacionais de reconhecida qualidade, maior a amplitude de seus conhecimentos e de seu desempenho.




    Neste capítulo vamos verificar como a educação continuada baseada na andragogia pode auxiliar profissionais a adquirirem as competências necessárias para atender às maiores demandas organizacionais da nossa época.




    1 Educação continuada




    O dinamismo da nossa sociedade, o mercado globalizado e competitivo, a constante necessidade de aperfeiçoamento profissional diante de novos desafios requer que os profissionais tenham uma formação contínua e focada na aprendizagem de novas possibilidades. Por isso, seu desenvolvimento deverá ocorrer de forma continuada, durante toda sua vida, e não apenas nos momentos em que está aprendendo determinada profissão.




    

      
[image: Ícone] IMPORTANTE





      […] a educação continuada destaca-se como o instrumento por meio do qual os indivíduos buscam manter-se atualizados numa sociedade que muda muito mais rapidamente do que em décadas passadas. (ZAYAS, 2012, apresentação à edição brasileira)




      

        




        


      


    




    Para que esse processo educacional seja constante, é importante lembrar que a motivação para a aprendizagem é diferente nos adultos e nas crianças, pois aqueles geralmente buscam de forma significativa a satisfação de suas necessidades e interesses (LANGHI, 2015, p. 44). Nesse processo, buscam ancorar as novas experiências a situa­ções passadas e, a partir daí, propor novas alternativas. Essa ação pode ser facilitada quando as ações de treinamento e desenvolvimento fornecem os meios necessários para a qualificação, o aperfeiçoamento e a especialização a partir do autodesenvolvimento. É nesse sentido que falamos que essas ações devem seguir os pressupostos da andragogia.




    2 Andragogia: o desenvolvimento dos adultos




    O termo “andragogia” indica o ensino ou a aprendizagem de adultos. Para isso, essa ciência procura compreender o adulto em suas características e necessidades próprias, tendo por base suas realidades e experiências.




    Para que as ações de treinamento e desenvolvimento sejam aplicadas de forma eficiente e eficaz, é interessante que elas ocorram dentro de uma proposta de andragogia, ou seja, em um ambiente próprio para a educação de adultos.




    O termo andragogia surgiu pela primeira vez em 1970, com os estudos de Malcolm Knowles em seu livro The modern practice of adult education. Seus estudos indicam que a educação de adultos, e consequentemente as ações de treinamento e desenvolvimento, devem ocorrer conforme as características descritas no quadro 1.




    

      Quadro 1 – Características da educação de adultos



      

        



        

      



      

        

          	

            Autodireção

          



          	

            Experiência de vida

          

        


      



      

        

          	

            Aprendizagem orientada para tarefas ou centrada em problemas.

          



          	

            Disposição para aprender.

          

        




        

          	

            Motivação interna.

          



          	

        


      



      

        

          	

            Fonte: adaptado de Canabrava e Vieira (2014, p. 32).

          

        


      

    




    

      	Autodireção: os adultos devem participar ativamente das decisões sobre suas necessidades de formação e de aprendizagem. 



      

        	Aprendizagem orientada para tarefas ou centrada em problemas: os adultos aprendem com mais facilidade a partir da prática, tendo por base informações e atividades que podem auxiliá-los no desenvolvimento de tarefas ou na resolução de problemas.




        	Motivação interna: a motivação dos adultos ocorre a partir dos estímulos que recebem do ambiente externo e os quais ele decidirá se tem ou não significado. Se tiver significado, passam a se sentir motivados a realizar algo; se os estímulos não forem bem aceitos, não haverá motivação.


      






      	Experiência de vida: diferentemente das crianças, os adultos apresentam uma boa bagagem de experiências profissionais e de vida. Por isso, os processos de aprendizagem devem ter como ponto de partida a própria experiência (de vida ou profissional) de quem aprende. 



      

        	Disposição para aprender: um outro item fundamental para a aprendizagem de adultos é sua disposição ou vontade de aprender. Se o adulto não estiver devidamente estimulado, ou se não encontrar significado no objeto da aprendizagem, esta dificilmente ocorrerá.
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