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RESUMO

Os modelos tradicionais de gestdo, com base nas caracteristicas da sociedade
industrial, possuiam uma visdo restrita sobre o papel do ser humano nas
organizacbes, onde ndo obtinham um aproveitamento do pleno potencial dos
trabalhadores. Atualmente, na sociedade do conhecimento e da informacao, torna-
se indispensavel uma gestdo de pessoas, que tem se firmado como uma importante
opcao estratégica para desenvolvimento e crescimento das empresas, ja que
alcancar uma posicao de destaque no mercado € o principal objetivo das empresas.
Dispor de estratégias e ferramentas que possibilitem isto € fundamental para o
desenvolvimento e o alcance de metas e resultados. Considerar o fator humano e
despertar nos funcionarios o interesse em participar dos processos das
organizac0des tornou-se algo imprescindivel.
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ABSTRACT

Traditional management models, based on the characteristics of industrial society,
had a restricted view on the role of human beings in organizations, where they did
not take advantage of the full potential of workers. Currently, in the knowledge and
information society, people management is essential, which has established itself as
an important strategic option for the development and growth of companies, since
reaching a prominent position in the market is the main objective of companies.
Having strategies and tools that make this possible is essential for the development
and achievement of goals and results. Considering the human factor and awakening
in employees the interest in participating in organizational processes has become
essential.

Keywords: people management, training, development.



INTRODUCAO

Tendo como base que o fator humano possui papel fundamental no
desenvolvimento das organizacdes, a busca pelo equilibrio do capital humano entre
a vida pessoal e profissional, tornou-se de suma importancia. Anteriormente as
empresas condicionavam os empregados a adotarem uma postura passiva e reativa,
tratando o ser humano, como se fosse um recurso produtivo. Mas uma nova postura
se fez necesséria, para que as organizacdes pudessem aproveitar o potencial
criativo e inovador de seus funcionarios. Essa postura observa ndo somente o
“servigo” do profissional, mas ele em si. Por esse motivo, a gestdo de pessoas
passou a adquirir maior importancia no ambiente organizacional, com a insercao de
trabalhos e técnicas de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas, 0 que gera um
aumento da capacidade produtiva dos funcionarios e consequentemente da
empresa.

Com isso, qualquer empresa que pretenda obter resultados satisfatorios
nesse atual cenario do mercado competitivo, o0 investimento em treinamento e
desenvolvimento dos colaboradores tornou-se fundamental. O primeiro passo €
compreender que todo ser humano é dotado de potencial produtivo. O que varia é 0
grau com que o potencial de cada um é utilizado ou aproveitado.

O presente artigo se baseara nas seguintes questdes criticas: Por que as
empresas, mesmo sabendo da necessidade ndo implantam a Gestdo de Pessoas?
Quais sao os treinamentos mais necessarios para aplicacao dentro das empresas?

Para Chiavenato (2014), as pessoas constituem o principal patriménio das
organizacOes. Esta afirmativa reforca que o maior bem de uma empresa sédo seus
colaboradores, ou seja, hdo € o servico ou o produto que valoriza a empresa, mas
sim, quem executa o servico ou participa do processo que faz a diferenca. Ou seja,
as instituicbes nao funcionam sozinhas e as empresas que nao se adequarem a
realidade do mercado correm sérios riscos de serem deixadas para trds. Para
Milkovick & Bouderau (2000) existe atualmente maior investimento das empresas em
gue associam lucratividade e produtividade a qualificacdo das pessoas nas
organizagoes.

O objetivo deste estudo é demonstrar a importancia do treinamento e

desenvolvimento de pessoas dentro de um ambiente organizacional. Ja os objetivos



especificos sdo: analisar quais sédo os principais treinamentos dentro das empresas
e constatar se as empresas atuais estéo treinando os seus funcionarios.

O treinamento e desenvolvimento de pessoas, nos dias atuais, € de suma
Importancia para o sucesso das organizagdes, independente do ramo de atuagéo.
Neste trabalho sera discutida a importancia do treinamento que leva ao
desenvolvimento do ser humano ndo somente no ambito profissional, mas também,
no pessoal. O treinamento é voltado para o resultado imediato e de acordo com
Chiavenato (2010) é um processo educacional de curto prazo, aplicado de maneira
sistematica e organizada.

A pesquisa foi de origem bibliografica com abordagem quantitativa descritiva,
pois trata-se da analise de informacdes e descri¢cdes das informacdes encontradas,
durante todo o decorrer do trabalho, com andlise de artigos, livros, revistas e sites de
pesquisas feitas por autores como: Chiavenato 2010/2014, Ferreira 1997, Marras
2000/2011, Avila e Stecca 2015, Castro; Andrade 2004.

O artigo foi estruturado em 4 secdes: no primeiro capitulo € explanado sobre
a gestdo de pessoas nas organizacdes; no segundo € abordada a importancia do
treinamento e desenvolvimento de pessoas dentro das organizacfes; no terceiro
capitulo é analisada as etapas do treinamento e no quarto e ultimo capitulo &

considerado os tipos de treinamento mais utilizados atualmente.

1. REFERENCIAL TEORICO

1.1 Gestdo de pessoas nas organizacdes

Gestdo de Pessoas € definida como a maneira com que os individuos se
estruturam para orientar e gerenciar o comportamento humano no ambiente
organizacional. Segundo Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas depende de
aspectos como, a arquitetura organizacional, a cultura corporativa, a tecnologia
utilizada, os processos internos, o estilo de gestdo e uma infinidade de outras
variaveis. E também depende das caracteristicas das pessoas que a constituem, o
gue a torna Unica em cada organizacdo. Para Gil (2014, p. 17): Gestao de pessoas é
a funcé@o que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o

alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais.



A empresa que implanta uma politica de gestdo de pessoas busca conciliar
suas necessidades e expectativas organizacionais, com as necessidades e as
expectativas das pessoas que nela trabalham, visando permitir & ambas a realizacao
de seu potencial de crescimento (VIEIRA; CARVALHO, 2015). Ou seja, a empresa
promove o desenvolvimento dos funcionarios e investem nas pessoas e
conseguentemente esperam um retorno por isto.

Luz (2003, apud ANTUNES; MOURO, 2008 p. 26), aborda que para a
empresa e seus funcionarios atingirem seus objetivos, é necessaria a existéncia de
um bom clima organizacional. Ou seja, 0 desempenho das pessoas no trabalho e os
seus resultados, sédo frutos do conhecimento que elas possuem, da sua motivagéo e
dos recursos que as empresas oferecem para elas trabalharem.

Segundo Chiavenato (2014), as pessoas apresentam uma incrivel capacidade
de aprender e se desenvolver. E os processos de desenvolvimento envolvem trés
estratos que se superpdem: treinamento, desenvolvimento de pessoas e
desenvolvimento organizacional. Na figura 01 é possivel observar o processo do

desenvolvimento de pessoas:
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Figura 1: Processo de desenvolver pessoas
Fonte: Chiavenato 2014 (p.307)

1.2 A importancia do treinamento e desenvolvimento de pessoas

Para Chiavenato (2014), “o treinamento €& considerado um meio de
desenvolver competéncias nas pessoas para que elas se tornem mais produtivas,
criativas e inovadoras a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e
se tornar cada vez mais valiosas.”. Ainda segundo o autor “o treinamento € uma
maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organizacdo e consequentemente aos

clientes”. Com isso podemos considerar que o treinamento € uma fonte de lucro



para o empresario, pois 0s seus funcionarios irdo gerar maiores resultados para os
seus negocios.

As empresas estdo cada vez mais conscientes da importancia do treinamento
e desenvolvimento dos seus colaboradores, pois ndo s6 aumenta a produtividade e
a rentabilidade, mas também se torna uma estratégia de manutencdo e de
desenvolvimento pessoal. Segundo Avila e Stecca (2015), “Um programa de
treinamento deve ser sempre um processo continuo e dinamico, objetivando
promover a melhoria da atuacao profissional e a satisfacao pelo trabalho realizado”.

O treinamento € uma das principais exigéncias da 1SO 9001, em relacdo ao
setor de Recursos Humanos, pois a norma considera que “A organizagao deve [...]
assegurar que 0 seu pessoal esta consciente quanto a pertinéncia e importancia de
suas atividades e de como elas contribuem para atingir os objetivos da qualidade
[...]".

De acordo com Marras 2000 (apud Brito, Ziviani, Oliveira, Christino, 2013.

p.69) o treinamento tem como objetivo:

« Aumento da produtividade, visto que com a realizacdo de acbes de forma
correta, havera economia de tempo, movimentos, insumos, implicando melhor

resultado na producao.

« Aumento da qualidade: o conhecimento adquirido ou aperfeicoado otimiza a

gualidade do trabalho.

* Incentivo motivacional: a possibilidade de ser mais eficaz e eficiente motiva o

individuo a fazer bem-feito suas tarefas.

« Otimizacdo pessoal e organizacional: 0 aumento da produtividade, qualidade,
motivacdo levam a organizacdo a exceléncia em termos de desenvolvimento

organizacional.

+ Atendimento de exigéncias das mudancas: o treinamento facilita e prepara o

individuo para enfrentar e acompanhar os efeitos gerados pelas mudancas.

De acordo com Lacombe (2005), selecionar, formar e integrar uma equipe de
trabalho com objetivos definidos para produzir resultados é a responsabilidade mais
importante dos administradores. Ainda segundo o autor, as organizacdes dependem

das pessoas para produzir. Portanto, investir em capacitacdo ndo é uma escolha,



mas uma necessidade fundamental e continua para que as pessoas possam
produzir mais e com melhor qualidade. Para que ocorra essa capacitacdo, deve
ocorrer também um processo de aprendizagem. De acordo com Reichel (2008), o
processo de estruturacao da aprendizagem, ocorre conforme a Figura 4:
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Figura 2: Ciclo de vida do processo de aprendizagem empresarial
Fonte: Reichel (2008)

Para que o desenvolvimento ocorra dentro da organizacdo, o treinamento
deve atingir efetivamente os resultados que foram propostos. As pessoas se
desenvolvem através do treinamento e o resultado é mais eficaz quando a proposta
de realizar o treinamento esta de acordo com o desejo do colaborador de melhorar e
de aprender (BAGATTOLI; KOPPER, 2016). O treinamento possibilita o
desenvolvimento da equipe, resolucdo de problemas, rendimento eficaz, mudancas
de comportamento e o desenvolvimento de habilidades e atitudes, que sao itens
importantes para o desenvolvimento organizacional.

Autores defendem a ideia de que ha diferenca entre treinamento e

desenvolvimento, conforme Chiavenato, 2010:

Ha uma diferenga entre treinamento e desenvolvimento de
pessoas. Embora os seus métodos sejam similares para afetar
a aprendizagem, a sua perspectiva de tempo é diferente. O
treinamento é orientado para o presente, focalizado no cargo
atual e buscando melhorar aquelas habilidades e capacidades
relacionadas com o desempenho imediato do cargo. O
desenvolvimento de pessoas focaliza geralmente os cargos a
serem ocupados futuramente na organizacdo e novas
habilidades e competéncias que serdo adquiridas.
(CHIAVENATO, 2010).



Portanto, desenvolvimento se diferencia do treinamento pelo fato de que o

resultado do desenvolvimento é a médio e longo prazo.
1.3 Etapas do treinamento

Segundo SPECTOR (2006), para que os programas de treinamento das
organizacdes sejam eficazes, cinco etapas sdo necessarias, conforme a Figura 3 a

seguir:
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Figura 3: Etapas para o desenvolvimento de um programa de treinamento
Fonte: Adaptado de SPECTOR (2006).

Ja para Chiavenato (2010), o treinamento € um processo ciclico e continuo
gue contém quatro etapas onde cada fase € desenvolvida de modo sistémico e
complementar: Diagndstico (1), Desenho (Il), Implementacéo (lll) e Avaliacdo (1V).
Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (apud Borges; Costa, 2015) o diagndstico de
necessidades de treinamento precisa englobar alguns niveis de analise

complementares, séo eles:

* Andlise Organizacional: que trata do estudo da empresa como um todo, seus
objetivos, recursos e como esses recursos sao distribuidos para atingir os
objetivos sociais, econdmicos e tecnolégicos no qual a empresa esta
inserida,;

* Andlise das Operacbes e Tarefas: tendo como alvo 0s requisitos para um
melhor desempenho de cada cargo definindo as habilidades, conhecimentos,

atitudes e comportamentos a serem desenvolvidos;



« Analise Individual e por Equipes: referindo-se a verificacdo da adequacgéo das
pessoas as necessidades organizacionais. Apds a andlise da organizagéo e
dos cargos € feito o diagnéstico do potencial de crescimento de cada
individuo e cada equipe, com o propésito de identificar os possiveis
problemas de desempenho que possam ser solucionados pelo treinamento.

1.3.1 Tipos de treinamento e suas técnicas

Segundo Ferreira (1977), os treinamentos sao classificados em funcional:
onde as pessoas ndo habilitadas ou at¢é mesmo habilitadas possuem o intuito de
melhorar o desempenho e buscam o treinamento para se aperfeicoar; e correlato:
onde é feito o treinamento do funcionario de acordo com o aperfeicoamento ou
desenvolvimento em assuntos de interesse exclusivamente de seu trabalho. Os

treinamentos podem ainda ser divididos em:

« Treinamentos internos: sdo os treinamentos aplicados dentro do ambiente da
empresa. Sao aqueles que ocorrem no dia a dia, como: cursos e palestras de
aperfeicoamento;

» Treinamentos externos: sdo 0s treinamentos realizados fora do ambiente da
empresa. Geralmente aplicados por empresas de consultoria ou por algum
especialista em determinado assunto;

« Treinamento aberto: sessdes de treinamento das quais participam

empregados de diversas empresas, formando um s6 grupo. (MARRAS, 2011).

Existem diversas técnicas de treinamento e desenvolvimento que estdo sendo
aplicadas no ambiente organizacional. A seguir veremos alguns exemplos desses

treinamentos, atribuidos por Avila; Stecca (2015):

» Experimentacdo pratica: por meio de jogos de empresa, equipes competem
umas com as outras, tomando decisdes e enfocando problemas
organizacionais concretos, possibilitando a juncdo em um sé evento do

aprendizado tedrico e pratico;



Método de rotagcdo de cargos: visa modificar as pessoas em varios cargos na
empresa, com finalidade de expandir suas habilidades, conhecimento e
capacidades;

Atribuicdo de comissbes: possibilita para o colaborador participar de
comissdes de trabalho, consequentemente da tomada de decisdes, bem como
aprender a pesquisar e buscar solucionar problemas especificos para
melhoraria da empresa,

Estudo de caso: Permite diagnosticar um problema real, desenvolvendo
habilidades de andlise, comunicacao e persuasao;

Centro de desenvolvimento interno: Denominada de educacgdo corporativa/
universidade corporativa, visa nao apenas qualificar, mas apresentar
possibilidades para que os colaboradores possam desempenhar papéis mais
complexos no seu cargo.

Coaching: € um processo com inicio, meio e fim, definido em comum acordo
entre o coach (profissional) e o coachee (cliente). Onde o Coach ajuda o
cliente a trabalhar e desenvolver suas competéncias;

Programa de trainees: visa planejar o capital humano para longo prazo. Os
membros recebem treinamento continuo, proferido por profissionais de alto
nivel da organizacdo, os quais participam ativamente de certas atividades
previamente estabelecidas, enquanto sdo monitorados e avaliados
continuamente;

Programas de estagio: visa a formacéo de colaboradores com escolaridade de
nivel técnico ou superior. Tém como principais vantagens a relacdo custo-
beneficio e a possibilidade de preparacdo de profissionais com o perfil da
organizacao;

Programa de integracdo de novos colaboradores: possibilita a preparacao de
colaboradores recém inseridos na organizacdo. Isto garante rapida
produtividade, manutencédo do nivel de motivacéo e reducao da rotatividade;
Cursos regulares: treinamentos com énfase na atualizacdo profissional, e
também como desenvolvimento, buscando atender a todos os publicos;
Palestras: utilizada para a atualizacdo profissional. E a mais utilizada;
Dinamica de grupo: trata-se de uma técnica que utiliza o envolvimento grupal

na preparacao de pessoas.
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Para que um bom treinamento ocorra, € essencial que seja feita uma
avaliacdo quanto a sua eficiéncia. Segundo Reichel (2008) existem quatro niveis de

mensuracgao dos resultados do treinamento:

* Nivel 1- reacao ou satisfacdo: medida pelos funcionarios quanto a experiéncia
de participacao no treinamento.

* Nivel 2- aprendizagem: avalia-se o que o0s participantes aprenderam, 0s
mecanismos do aprendizado. Buscando verificar se novas habilidades,
conhecimentos e atitudes foram adquiridos.

* Nivel 3- mudanca de comportamento: € necessario observar o desempenho
de cada participante apds o treinamento, para observar se 0 mesmo esta
colocando em pratica o que foi aprendido.

* Nivel 4- resultados: busca-se medir o resultado do treinamento por meio de
dados numéricos. Deve ser constatado se o treinamento reduziu custos

operacionais, aumentou lucros, produtividade, etc.

Com isso é possivel observar que os treinamentos devem ser aplicados pelas
empresas, mas 0s colaboradores e funcionarios devem fazer a sua parte, e colocar
em pratica os conhecimentos, habilidades e técnicas adquiridas por meio dos

treinamentos.

METODOLOGIA E RESULTADOS

A metodologia utilizada para realizacdo deste artigo foi a pesquisa
bibliografica, baseada na leitura de livros, artigos, e sites de pesquisa, realizando o
fichamento dos mesmos, adquirindo assim um embasamento tedrico em autores que
ja retrataram sobre o tema estudado, como exemplo os principais: Chiavenato
2010/2014, Ferreira 1997, Marras 2000, Avila e Stecca 2015, Castro; Andrade 2004.

Com a utilizacdo da pesquisa realizada por Castro; Andrade 2004, foi possivel
analisar e mapear 0s treinamentos mais necessarios para serem realizados nas
empresas. O artigo estudado aplicou um questionario para 330 assistentes
administrativos da universidade de Brasilia e chegou nos resultados que iremos

abordar e analisar a seguir:



Habilidades / Conhecimentos

Média do IPT

01 - Redigir documentos, correspondéncias, relatérios e atas. 3,987
02 - Digitar documentos, correspondéncias, relatérios e atas. 2,234
03 - Controlar a frequéncia de servidores. 1,851
04 - Auxiliar no controle da escala de férias do pessoal da unidade 1,787
05 - Auxiliar no controle de tombamento do patriménio. 2,513
06 - Ler o Diario Oficial da Unido. 2,443
07 - Utilizar tabelas, trabalhando dados em planilhas do programa Excel. 6,081
08 - Utilizar e expor dados em tabelas no programa Word 4,072
09 - Inserir gréficos ou figuras em textos/documentos do Word. 4,462
10 - Auxiliar a chefia no levantamento e na distribuicdo dos servicos administrativos
da unidade. 2,483
11 - Auxiliar no agendamento de compromissos da chefia ou de funcionéarios do
setor. 1,932
12 - Organizar e consultar o arquivo do setor. 2,424
13 - Identificar necessidades em controle semestral ou anual do arquivo,
selecionando o que vai para uma espécie de “arquivo morto”. 2,919
14 - Recepcionar e atender ao publico, prestando-lhe as informacdes solicitadas. 1,566
15 - Informar as pessoas que busquem o setor por equivoco, encaminhando-as ao
local de interesse. 1,733
16 - Revisar o texto antes de sua impressao final. 2,530
17 - Fazer backup, transferindo e armazenando as informac¢des contidas no
computador em disquetes ou CD-ROM. 4,234
18 - Controlar a entrada e a saida de documentos no setor. 2,360
19 - Atualizar e providenciar a reposicdo de material de consumo. 1,868
20 - Participar de reunides do setor. 2,287
21 - Estabelecer e manter contatos internos/externos para discutir assuntos do
setor. 2,430
22 - Orientar a execuc¢do dos trabalhos do setor. 2,186
23 - Acompanhar a tramitacdo de processos pertinentes ao setor (registro de onde e
em que fase o processo se encontra

2,289
24 - Despachar documentos. 1,856
25 - Preencher formularios diversos. 1,597
26 - Controlar o afastamento de servidores técnico-administrativos e docentes. 2,314
27 - Analisar processos de interesse geral ou especifico do setor. 2,765
28 - Buscar informacdes de interesse na Internet. 3,906
29 - Conhecer os sistemas de informatica da FUB (SIACAD, SIADM). 4,638
30 - Saber as normas de redacao oficial. 5,258
31 - Ter conhecimento da lingua portuguesa padrao (normas gramaticais). 5,581
32 - Ter conhecimentos de lingua inglesa. 7,83
33 - Ter conhecimentos de lingua francesa. 5,009
34 - Ter conhecimentos de lingua espanhola. 5,813
35 - Ter conhecimentos de lingua alema. 3,277
36 - Ter no¢bes de taquigrafia. 4,000
37 - Conhecer os trdmites e caminhos administrativos da FUB (procedimentos). 5,082
38 - Conhecer a estrutura organizacional da FUB. 5,231
39 - Ter conhecimento da legislac&o interna da FUB. 5,753
40 - Conhecer técnicas de arquivamento. 4,898
41 - Ter nogdes de relagbes humanas. 4,282
42 - Ter no¢cbes de matemética. 3,769
43 - Ter no¢des de contabilidade. 4,519
44 - Conhecer o Regime Juridico Unico (Lei 8.112). 5,930
45 - Manter-se esclarecido e atualizado sobre a aplicacdo de leis, normas e
regulamentos referentes a administracéo geral e especifica. 6,106
46 - Saber como buscar informacdes de interesse na Internet. 5,197




47 - Saber como enviar e receber e-mails. 4,358
48 - Saber manejar e trabalhar com banco de dados (Excel ou Access). 7,328
49 - Conhecer o funcionamento do Windows 98. 5,166

Tabela 1: indice de Prioridade de Treinamento (IPT) das Habilidades e Conhecimentos

Esperados dos Assistentes Administrativos
Fonte: Castro; Andrade 2004 — com adaptacbes

Atitudes Média do IPT
01 - Ter boa interacdo com colegas de trabalho. 2,436
02 - Controlar o material de consumo, zelando pelo seu bom uso. 1,885
03 - Ter paciéncia ao realizar atendimento ao publico. 2,03
04 - Buscar cumprir 0s prazos estabelecidos. 1,991
05 - Estar disposto a colaborar com colegas na execucdo das tarefas. 1,366
06 - Ser pontual. 2,368
07 - Buscar atualizacdo profissional. 4,444
08 - Ser comprometido com o trabalho. 1,111
09 - Ser organizado, deixando os documentos do setor em ordem. 1,829
10 - Ter atencdo na execucdo dos trabalhos. 1,373
11 - Ter iniciativa. 1,774
12 - Ser gentil, tratando o publico com cordialidade. 1,289
13 - Ter senso critico em relacdo aos préprios erros e acertos. 2,217
14 - Ser criativo, fazendo ajustes de acordo com os imprevistos de trabalho. 2,464
15 - Ser maleavel e politico nas negociacoes de trabalho (“jogo de cintura”). 2,885

Tabela 2: indice de Prioridade de Treinamento (IPT) das Atitudes Esperadas dos

Assistentes Administrativos
Fonte: Castro; Andrade 2004 — com adaptacfes

Com a utilizacado dessas tabelas, é possivel analisar que as habilidades e

conhecimentos mais importantes e esperadas para os Assistentes Administrativos

sdo: trabalhar com bancos de dados (Excel ou Access); manter-se atualizado sobre

as leis, normas e regulamentos referentes a administracao geral e especifica; utilizar

tabelas, trabalhando dados em planilhas do programa Excel; conhecer o Regime

Juridico Unico (Lei 8.112). J& as principais Atitudes esperadas s&o: Ser maleavel e

politico nas negociagdes de trabalho (“jogo de cintura”); ter boa interagdo com

colegas de trabalho; ter senso critico em relacdo aos proprios erros e acertos. Com

esses resultados foi possivel chegar no seguinte quadro:




Itens com Prioridade Intermediaria Itens com Elevada Prioridade

08 - Utilizar e expor dados em tabelas 30 - Saber as normas de redacao oficial. 07 - Utilizar tabelas, trabalhando
no programa Word. 31- Ter conhecimentos da lingua portuguesa dados em planilhas do programa
09 - Inserir graficos ou figuras em padrao (normas gramaticais). Excel.
textos/documentos do Word. 33 - Ter conhecimentos de lingua francesa. 32 - Ter conhecimentos de lingua
17 - Fazer backup, transferindo e 34 - Ter conhecimentos de lingua espanhola. inglesa.
armazenando as informacoes 37 - Conhecer os tramites e caminhos 44 - Conhecer o Regime Juridico Unico
contidas no computador em administrativos da FUB (procedimentos). (Lei 8.112).
disquetes ou CD-ROM. 38 - Conhecer a estrutura organizacional da 45 - Manter-se esclarecido e
29 - Conhecer os sistemas de informatica FUB. atualizado sobre a aplicacao de
da FUB (SIACAD, SIADM). 39 - Ter conhecimento da legislacao interna leis, normas e regulamentos
40 - Conhecer técnicas de arquivamento. da FUB. referentes a administracao geral e
41 - Ter nocoes de relacdes humanas. 46 - Saber buscar informacoes de interesse especifica.
43 - Ter nocoes de contabilidade. na Internet. 48 - Saber manejar e trabalhar com
47 - Saber como enviar e receber 49 - Conhecer o funcionamento do Windows banco de dados (Excel ou
e-mails. 98. Access).

Quadro 1: Conhecimentos e Habilidades Qualificados Quanto a Prioridade Geral de
Treinamento
Fonte: Castro; Andrade 2004 — com adaptacfes

Consequentemente, esses indices destacados, devem ser 0s principais
meéetodos e pontos para serem realizados como treinamento dentro das

organizacoes.

CONSIDERACOES FINAIS

Com o avanco da tecnologia, as empresas tém passado por grandes
mudancas, o que requer das organiza¢gfes um constante ajuste nos seus processos.
Estes processos sao aperfeicoados através de treinamento de pessoal, fazendo com
gue os colaboradores figuem aptos a desenvolver determinadas funcdes e a suprir
as deficiéncias encontradas no dia a dia organizacional, trazendo para as
organizac0des o resultado final esperado.

O treinamento deve ser direcionado para todos dentro da organizacdo, pois
tem a capacidade de promover o conhecimento, o desenvolvimento de
competéncias, habilidades, atitudes e valores. Fica evidente que a0 mesmo tempo
gue as empresas fornecam esses treinamentos, os funcionarios devem estar abertos
as mudancas e inovacdes. Pois quanto maior for o nivel de treinamento e
consequentemente de mudancas, melhor sera o resultado obtido.

A cultura das organizacdes de investir nos seus colaboradores é recente,
atualmente investe-se nos colaboradores para que assim, eles possam se

desenvolver e promover o crescimento da empresa. Dessa maneira 0os funcionarios



tornam-se uma fonte de lucratividade, permitindo que o capital humano tenha a
capacidade de gerar rigueza. As mudancas nas organiza¢gbes estdo ocorrendo
velozmente e quanto maior a preocupacdo da organizagcdo em intervir nessas
mudancas, mais efetivos seréo os resultados almejados.

Com a pesquisa realizada foi possivel alcancar os objetivos propostos
inicialmente, de que sdo notérios os resultados positivos de organizacbes que se
preocupam em proporcionar Treinamento e Desenvolvimento (que contemplem
aspectos que relacionam o trabalho com a vida pessoal de seus funcionarios),
equilibrando assim interesses pessoais e organizacionais, obtendo enorme
vantagem competitiva no mercado. Confirmando a ideia de que investir na gestao de

pessoas é de suma importancia nos dias de hoje.
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