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Resumo

As discussbes e as tendéncias de desenvolvimento pessoal e a importancia do recurso
humano nas organizacdes busca apresentar técnicas que possibilitem as organizacdes
investimentos em programas que lhe propiciem um bom clima organizacional, além de
retorno financeiro. Paradigmas contemporaneos em educacdo salientam, de maneira
fundamental, os modelos socioculturais vigentes e 0s impactos nas competéncias essenciais,
enfatizando o despertar de talentos para a superacdo dos paradoxos presentes no contexto
organizacional. E para enfatizar, inclusive, a importancia do processo de avaliagcdo de
resultados, com énfase na exceléncia organizacional, as contribuicbes dos jogos e
simulacdes em educacdo, treinamento e desenvolvimento do potencial humano, se faz
necessario para reforcar a eficacia dos programas discutidos neste contesto. Nas
organizacOes de aprendizagem o ambiente favorece a criacdo de objetivos compartilhados,
gerando um sentimento de coletividade que permeia a organizacdo e da coeréncia as
diferentes atividades. Contribui assim, para o engajamento e participacdo das pessoas e
auxiliando-as a resolver os problemas com maior eficacia para o sucesso organizacional.
Palavras-chave: Treinamento, desenvolvimento e educagéo.

Abstract

The discussions and the tendencies of personal development and the importance of the
human resource in the organizations search to present techniques that make possible the
organizations invests in programs that propitiate a good climate inside the organization,
besides financial return. Contemporary paradigms in education point out, of fundamental
way, the effective social and culture models and the impacts in the essential competences,
emphasizing the awakening of talents to support of the present paradoxes in the context of
organization. And to emphasize, besides, the importance of the process of evaluation the
results, with emphasis in the excellence of organization, the contributions of the games and
simulations in education, training and development of the human potential, is made
necessary to reinforce the effectiveness of the programs discussed in this object. In the
learning organizations, the atmosphere favors the creation of shared objectives, generating a
collectivity feeling that permeates the organization and gives coherence to the different
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activities. Contributes, like this, for the engagement and participation of the people and
helping them to solve the problems with larger effectiveness for the success of organization
Abstract: Training, development and education

1. Introducéo

O desenvolvimento de pessoal representa um conjunto de atividades e processos cujo
objetivo é explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva do ser humano nas
organizacOes. Visa a aquisicdo de novas habilidades e novos conhecimentos e a modificacao
de comportamentos e atitudes. Procura definir métodos e procedimentos que possibilitem
maximizar o desempenho profissional e elevar os niveis de motivacdo para o trabalho. Um
plano de desenvolvimento motiva as pessoas da organizacao, cria perspectivas de evolucao e
contribui para a melhoria dos resultados.

Treinamento, Educacdo e Desenvolvimento surgem em um momento importante
neste século, em que as empresas, as instituicdes de ensino e o Estado brasileiro terdo de
repensar um novo projeto de pais com condi¢cdes de inserir e competir em um mundo
econdmico, politico, social e culturalmente globalizado.

N&do se faz Treinamento s6 pelo Treinamento. O treinamento é apenas um dos
componentes do processo de desenvolvimento que inclui todas as experiéncias que
fortalecem e consolidam as caracteristicas dos empregados desejaveis em termos de seus
papéis funcionais. Muitos argumentam que falar sobre o alto custo do treinamento obscurece
o fato de que essas atividades, tanto no setor publico como privado, costumam ser
administrativamente confusas, raramente centralizadas com outras a¢des de RH.

Os programas de treinamento, freqlientemente, acontecem porque uns poucos
individuos decidem que eles sdo necessarios, ou que é possivel vender para a direcdo da
empresa algum programa que esteja na moda. Consegue-se o dinheiro para iniciar o
programa e o sucesso € medido pelo nimero de pessoas que se inscrevem. A eficacia e
raramente medida. Os programas acabam ficando nos catalogos de treinamento da empresa,
sem que as pessoas sequer se lembrem de quando eles aconteceram ou se deram algum
resultado.

Com a intengdo de melhorar o desenvolvimento das pessoas, a proposta inserida
neste trabalho foi a de estabelecer um conjunto sistematico de atividades, incluindo destacar
os talentos necessarios para a implementacdo de a¢Ges priorizadas pela organizagao.

Para o surgimento dos talentos é necessario que o binémio educacédo e treinamento
seja valorizado e dinamizado no cenario organizacional, que os programas de treinamento e
desenvolvimento sejam repensados e priorizem o aprendizado para fortalecer as habilidades
e competéncias.

Talento corresponde ao capital intelectual da empresa, ou seja, todos o0s
colaboradores. O talento especifico (competéncia), que segundo o dicionario Aurélio (2004)
significa: “qualidade de quem ¢é capaz de apreciar e resolver certo assunto, fazer
determinada coisa; tomar decisdes assertivas”; nio se treina se desenvolve. Treinamento é
um processo para habilitar as pessoas a desenvolverem melhor seu trabalho especifico.
Portanto, o treinamento servira exclusivamente para este fim. Ainda, de acordo com Aurélio
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(2004) treinar é: “tornar apto, destro, capaz, para determinada tarefa ou atividade,
habilitar, adestrar’.

Ao investir no colaborador, a organizacdo espera ter sua relacdo custo-beneficio
compensada. E ai que reside & importancia da ética, do compromisso e da qualidade do
programa de treinamento e desenvolvimento, sempre estrategicamente vinculado aos
objetivos, metas e cultura da instituicdo, ndo perdendo, contudo, o aspecto da
empregabilidade do ponto de vista da educacéo corporativa: qualificar o colaborador para o
trabalho e para a vida.

Com relacdo a aplicacdo dos jogos e simulagcdes em programas de Treinamento e
Desenvolvimento, tem inicio quando o cenario organizacional (cultura, clima, situagdes-
problema) ja foi analisado e, entdo é possivel tracar os objetivos do programa de
treinamento, focando equipes desconectadas, profissionais descomprometidos e ou mal
colocados, distancia (linguagem visao) entre niveis hierarquico, garantindo maior eficacia no
processo, avaliada no momento da analise dos resultados.

Embora jogos e simulag¢fes voltem seu contetdo a realidade da institui¢do, o capital
humano, ao desempenhar seus varios programas sociais, leva e contribui com os demais
setores da sua vida que nao sé o trabalho.

As dindmicas de grupo, nos treinamentos propostos pelas empresas, sempre foram
utilizadas como recursos aliados, ndo s6 com o objetivo de fixar os conhecimentos, como
também de proporcionar leveza ao ambiente de aprendizagem, descobrir talentos e tratar de
questdes de conflito e gestdo de pessoas.

Desde uma simples dinamica de “aquecimento” ou “quebra-gelo”, até as de maior
complexidade, o saldo obtido sempre é positivo. Quando das avaliagbes ou checagem dos
conteddos apreendidos durante o curso junto aos participantes, sempre aqueles trabalhados
com o auxilio desses recursos apresentaram resultados mais satisfatorios.

Contextualizando agfes sisteméticas de treinamento com esse contorno aliadas a
outras consoantes a cultura organizacional, verifica-se ao longo do tempo que o0s
profissionais participantes deste processo apresentam hoje um desempenho diferenciado que
conduz a organizacdo a um desempenho diferenciado no mercado.

2. Justificativa

O desenvolvimento dos talentos representa um conjunto de atividades e processos
cujo objetivo é explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade de criatividade e
inovacdo do ser humano nas organiza¢fes. Um estudo mais profundo sobre o passado e
paradigmas contemporaneos em educacdo, treinamento e desenvolvimento, modelos
socioculturais vigentes, impactos nas competéncias e talentos necessarios os chamados
“verdadeiros profissionais” se faz necessario.

Apds uma revisdo conceitual, busca-se justificar que o fator humano influi de maneira
decisiva no nivel de desenvolvimento ou deterioracdo da organizagdo, portanto, é relevante
desenvolver a potencializacdo dos talentos humanos por meio de jogos e simulacdes.
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Buscar a eficiéncia e o0s resultados organizacionais através das pessoas,
comprometendo-as com o compartilhamento da gestdo sera decisivo para o sucesso dos
negocios. Cada vez mais as pessoas precisam interagir com 0s conceitos e as ferramentas de
gestdo para que possa contribuir de forma qualificada em termos de fazer melhor sua
atividade buscando a reducdo de custos de todo o processo através de acles criativas e
inovadoras.

Para tanto, as empresas necessitam investir obrigatoriamente na educacdo, no
treinamento e nos jogos. Ao conduzir o processo de aprendizagem continua, as pessoas
poderdo utilizar os ensinamentos adquiridos para melhorarem o desempenho individual e o
coletivo, agregando ganhos extraordinarios ao negdcio. E incorporar a educagio ao processo
de gestdo com intuito de melhorar o desempenho de cada talento e, consequentemente o da
organizacdo. Essa informacdo transformada em conhecimento fara com que as pessoas
possam entender melhor o papel que representam dentro da organizacédo, tornando-se
definitivamente parceiros do resultado.

Educar as pessoas para todas as etapas do processo da gestdo dos negdcios é
diferencial para aquelas organizacdes que queiram competir melhor e buscar o envolvimento
de todos para a busca continua por resultados. Ou seja, ndo podemos mais errar, seja a
empresa ou as pessoas. O desafio colocado sob a mesa de decisdo do empreendedor é
diminuir a distancia que geralmente separa as pessoas da gestdo da empresa. Distancia esta
gue se torna perigoso, caso mantido, para a competitividade do negécio, pois ndo existira a
cumplicidade das pessoas com o crescimento da empresa.

Isto exige investimento e quebra de paradigmas constantes no sentido de que todos
olhem para uma s6 direcdo a melhoria continua do negdcio. Educacao: a mais inovadora e
transformadora ferramenta de gestdo que as empresas precisam adotar nas suas praticas para
buscar o envolvimento e o comprometimento de corpo e alma dos parceiros do resultado
com o0 negocio. Essa nova postura que precisa ser adotada pelas empresas, alem do seu
aspecto estratégico contido, € uma forma de responsabilizar todos pelo sucesso na gestdo do
negodcio. A gestdo passou das méos de poucas pessoas para ser uma preocupacao de todos
dentro da empresa. E, para responsabilizar, € preciso educar.

3. Metodologia

Este trabalho de pesquisa se caracteriza como um projeto exploratério. Do ponto de
vista tedrico ela explora, na literatura pertinente, concepgdes, teorias e principios
relacionados ao problema. Sua natureza de pesquisa aplicada é utilizada, pois se pretende
mostrar de como 0s conhecimentos pertinentes ao assunto foram utilizados em uma
determinada situacéo para a busca de solucdo do problema especifico.

A metodologia utilizada no desenvolvimento deste projeto envolveu na fase
exploratoria a utilizacdo dos pardmetros de uma pesquisa qualitativa. Oppeheim & Pfeffer,
(1989) nos esclarece que o delineamento da pesquisa consiste em tornar o problema
pesquisavel, conforme seu dizer: ... especificar como nossa amostra sera extraido, quais
subgrupos deverdo conter, quais comparacdes serdo feitas, se serdo necessarios grupos de
controle, quais variaveis serdo mensuradas (quando e em quais intervalos) e como estas
medidas serdo relacionadas a eventos externos.
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A abordagem deste trabalho privilegiou, inicialmente, a pesquisa bibliografica para
possibilitar o levantamento do embasamento tedrico e da situacdo atual da problemética da
capacitacdo dos talentos dentro das organizacfes. A pesquisa bibliografica foi conduzida em
especifico nas bibliotecas da Unimonte e da Unisanta e em outras bibliotecas virtuais
pertencentes a entidades de ensino superior no Brasil. Os dados foram tratados de forma
qualitativa em grande parte da pesquisa. Deste modo, os fatos encontrados foram explicados
com base na observacgéo direta, na sua descricdo e pela interpretacdo dos autores.

4. Revisdo bibliogréafica

O novo paradigma em educagdo, treinamento e desenvolvimento consiste na
valorizacdo constante do individuo e da organizacdo, propiciando que ambos tenham
oportunidades de exercitar seus conhecimentos, possibilitando alterar sua visdo de mundo e
a forma como se relacionam com ele. De acordo com Kanaane e Ortigoso (2001), os
modelos socioculturais vigentes e impactos nas competéncias essenciais. Os autores falam
sobre a condicdo bésica para a sobrevivéncia e desenvolvimento dos individuos; grupos,
comunidades e organiza¢fes em busca do equilibrio homem-organizacéo.

A empresa tem buscado administrar suas multiplas interagdes, inclusive com o meio-
ambiente, de forma integrada. Torna-se fundamental identificar o desenvolvimento e as
contribui¢Ges da administragéo.

Os impactos no comportamento humano, na educacdo e no treinamento, assim como
nas competéncias essenciais, objetivam atender as demandas. De acordo com Megginson, et
al (1998), pode-se perceber seis tipos de abordagem:

1. Abordagem por tentativa e erro — forma empirica, agdes envolvidas no ambiente
de trabalho;

2. Abordagem cientifica - busca da execugdo eficiente na producdo de massa,
participacéo do lucro pelo aumento da produtividade;

3. Abordagem comportamental — faz uma abordagem cientifica com carater
humanista em vez de focalizar o desempenho e a produtividade - base do
conceito da responsabilidade social;

4. Abordagem quantitativa — originada na Segunda Guerra Mundial, usa modelos
matematicos visando a organizacdo como um local que necessita encontrar
solugdo para os problemas em diversas situacOes, envolvendo decisdes e
administracéo;

5. Abordagem sistémica — procura integrar as funcdes universais da administragao,
levando em conta os fatores internos e externos. Da énfase as maneiras de
pensar sobre a organizagao, suas metas, objetivos e finalidades e suas relagdes
entre si.

6. Abordagem contingencial — foca centrar a idéia de que condigdes e situacdes
diferentes exigem a aplicacdo de técnicas diferentes e eficazes na
administracgéo.
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Os autores enfatizam a importancia de conhecer e repensar a filosofia e evolucéo da
pratica administrativa que nos auxiliara a reconhecer e trabalhar, aplicando os paradigmas
em educacdo, treinamento e desenvolvimento, atendendo a evolucdo do comportamento
humano, organizacional e suas novas e urgentes demandas.

A necessidade dos educadores e gestores empresariais reverem o0s paradigmas
existentes consiste em promover a educacdo, otimizando os processos de trabalho,
propiciando, através do debate, os novos conhecimentos e estimulando o processo criativo, a
lideranca e a iniciativa.

Os paradigmas contemporaneos em Treinamento e Desenvolvimento sdo fatores
importantes para 0 novo escopo de desenvolvimento dos talentos. O treinamento é o
processo de preparar, formar, capacitar, instrumentalizar, aprimorar e atualizar pessoas para
executar as funcdes exigidas numa Organizacdo, isto €, aumentar melhorar suas habilidades.
O desenvolvimento é a parte que proporciona e cria condi¢cbes para o crescimento e 0
progresso das pessoas em direcOes diferentes das que estdo habituadas.

Para que as organizacdes tenham uma abordagem em T&D é necessario levar em
conta as necessidades e estagios pessoais e organizacionais e estejam vinculados com a
medicdo dos resultados a serem alcancados a curto, médio e longo prazo para, dai, serem
planejados os treinamentos.

A eficiéncia do funcionario e sua eficacia dentro da organizacdo € deveras
importante, razdo da validade da afirmativa de que: “Os fatores que influenciam o
desempenho e a eficacia da organizacao incluem nédo apenas as habilidades individuais ou 0s
métodos de trabalho, mas também o funcionamento global da organizagdo com um sistema
de partes interdependentes” (CHIAVENATO, 1997).

O SEBRAE (2007) diz que, nem sempre as pessoas sabem exatamente o que fazer no
seu trabalho. As empresas precisam ensinar seus empregados a executar as suas tarefas da
maneira como elas desejam e como a consideram correta. As pessoas motivadas apresentam
uma enorme aptiddo para o desenvolvimento, que é o potencial para aprender novas
habilidades, obter novos conhecimentos, modificar atitudes/comportamentos e liberar sua
criatividade. O treinamento pode ser aproveitado ou ndo pelo trabalhador em fungéo de suas
atitudes, habitos, habilidades e de seus conhecimentos e experiéncias adquiridos ao longo de
sua vida e assim, ele pode buscar, ou ndo, melhorar seu desempenho quando da execugéo de
sua atividade.

O treinamento € um dos recursos do desenvolvimento de pessoal que visa o
aperfeicoamento de desempenhos, aumento da produtividade e a melhoria das relagGes
interpessoais. Ele prepara o potencial humano frente as inovacOes tecnologicas e as
constantes mudancas do mercado de trabalho. Portanto o treinamento é indispensavel para a
busca da qualidade total. Segundo Boog (2001) o treinamento comega como uma resposta a
uma necessidade ou a wuma oportunidade em um ambiente organizacional.
Investir no crescimento das pessoas significa investir na qualidade de servigos que as
empresas oferecem, devendo, entretanto, privilegiar todas as pessoas que participam da
organizacdo, pois os resultados decorrem das atividades coletivas dos participantes de uma
organizagao.
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Marras (2003) ressalta que “o treinamento produz um estado de mudanga no
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes de cada trabalhador, uma vez que
implementa ou modifica a bagagem particular de cada um”. Treinamento também ¢,
segundo Chiavenato (2002) o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira
sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e
habilidades em funcéo de objetivos definidos.

Treinamento é apenas um dos componentes do processo de desenvolvimento que
inclui todas as experiéncias que fortalecem e consolidam as caracteristicas dos empregados
desejaveis em termos de seus papéis funcionais, (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), o treinamento tem como objetivo a
preparacdo das pessoas para a execucdo imediata das diversas tarefas peculiares a
organizacgdo; dando oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas no
cargo atualmente ocupado, mas também em outros que o individuo possa vir a exercer.

Segundo Garvin, (1993), ...uma organizacdo de aprendizagem é aquela que tem a
habilidade de criar, adquirir e transferir conhecimento e de modificar seu comportamento
para refletir sobre novos conhecimentos e insights. Nas organizacGes de aprendizagem as
pessoas ndo sdo treinadas para exercer suas funcbes, mas sim educadas a desempenhar com
satisfacdo suas atividades, desenvolvendo o espirito de equipe e a criatividade. Nesse
sentido, os estudos de Paulo Freire tém contribuido significativamente para a aprendizagem
organizacional.

Paulo Freire (1997) aborda a diferenca entre treinar e educar, descrevendo que treinar
é aprender as técnicas e habilidades necessarias para determinado fim, enquanto que educar
€ muito mais do que isso, ...nao é transmitir conhecimento, mas criar as possibilidades para
a sua producéo ou a sua construcao.

Conforme Gil (2004). O Treinamento cobre uma sequéncia programada de eventos
[...]” Entende-se que o treinamento deve seguir toda uma sequéncia para realizacdo das suas
etapas Chiavenato (2000) aborda uma sequéncia de 09 (nove) fases no Ciclo de Treinamento,
conforme abaixo:

Ciclo de treinamento

Fase 1. Levantamento das necessidades especificas de treinamento
Fase 2. Escolha de métodos adequados a instrucdo

Fase 3. Aplicacdo dos principios de aprendizagem

Fase 4. Colheita de material e dados para a instrucéo

Fase 5. Elaboracgéo do programa de Treinamento

Fase 6. Treinamento dos instrutores

Fase 7. Avaliagéo e controle dos resultados

Fase 8. Execuc¢do do treinamento

Fase 9. Relatorio do treinamento

Ao analisar a maneira como esté se desenvolvendo a aprendizagem nas organizagoes,
percebe-se que o ser humano esta sendo valorizado e reconhecido. A interacdo entre as
pessoas também é um ponto importante para favorecer a aprendizagem organizacional.
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troca mutua de conhecimentos e questionamentos, onde quem ensina aprende ao ensinar e
quem aprende ensina ao aprender.

5. Paradigmas contemporaneos em educacao, treinamento, desenvolvimento e jogos de
simulacg6es

Educacdo é o processo de desenvolvimento da capacidade fisica, intelectual,
emocional e moral do ser humano, visando um projeto de vida em harmonia com a
sociedade. O desafio do século XXI é promover o debate e a reflexdo sobre a préatica
educacional e profissional quanto a educacdo dos valores humanos e a busca acentuada da
competitividade; este conceito € resumido pelo trindmio “saber, saber fazer e querer”.

O sistema educacional vem promovendo o repensar de estratégias e a importancia
das interacGes interpessoais. O processo de aprendizagem sugere novos conceitos e praticas
a fixacdo do conhecimento (nova abordagem), destacando-se o papel dos administradores,
educadores e facilitadores de aprendizagem diante deste processo.

A emergéncia do novo é um produto ndo dos individuos, mas das interacGes entre
eles. Sdo as redes informais que surgem a partir dessas interagdes que irdo propiciar 0S
circuitos de feedback positivo, possibilitando o aprendizado e conduzindo para a emergéncia
do novo. O sistema educacional promove o repensar estratégico através do conhecimento e
da habilidade.

Os talentos humanos se desenvolverdo a partir do momento em que, entre outros
aspectos importantes, os programas de T&D sejam repensados e providenciem novos
elementos conforme mostrado no quadro 1, abaixo.

Quadro 1. Elementos importantes a repensarno T & D

1. Priorizem mais o empreendedorismo do que o gerenciamento (0
responsavel por um produto especifico deve ser estimulado a pensar
como um verdadeiro empresario);

2. Enfatizem mais o desenvolvimento de uma nova mentalidade
empresarial ao invés apenas do dominio de técnicas.

Fonte. Autores

Quando os elementos mostrados no quadro 1 sdo tratados como fatores-chave em
um processo de desenvolvimento de talentos devem-se levar em consideracdo as atitudes
que serdo necessarias para cada atividade e agdo dentro da organizagdo. Assim, importante
torna-se apresentar uma proposta via treinamento para cada um dos talentos abaixo
descritos:

1. Talento Gestor: prioriza 0 empresariamento ao gerenciamento, onde o
empregado seja o proprio gestor do negécio.

2. Talento Lider: desenvolve uma nova mentalidade empresarial focando ndo sé
o dominio de técnicas, mas principalmente a competéncia para inovacoes e

26

Revista da Micro e Pequena Empresa, Campo Limpo Paulista, v.4, n.2, p.19-32. Mai/Ago. 2010



®MPE ISSN: 1982-2537
"-ACCAMP Faculdade Campo Limpo Paulista

Dione Fagundes Nunes Gomes, Roselaine A. de Faria Teodoro

mudancas buscando interagir cada vez mais com seus colegas ampliando trés
eixos de competéncias:
a) Interpessoais - para ampliar o relacionamento e fortalecimento da
comunicagdo com os clientes internos.
b) Negociais - capacidade de reformular o servico de atendimento ao
cliente.
¢) Empreendedoras - capacidade de entendimento e acdo diante das
situacdes, voltado para uma visdo do negdécio.

3. Talento Visionario: tem visdo macro, de longo alcance, enfatizando mais o
futuro do que o passado, buscando sempre novas possibilidades que
contribuam para a viabilidade de novos rumos.

4. Talento Generalista: questiona o problema sob o ponto de vista global, busca
possibilidades de parcerias que contribuam para um resultado satisfatorio.
Desenvolve a capacidade de aprendizagem continua.

5. Talento Criativo e Inovador: é capaz de produzir fora e dentro de suas
fronteiras empresariais. Esse profissional deve levar em consideracdo que
atualmente surge um padrdo previsivel onde todas as técnicas de
gerenciamento, & medida que sdo adotadas pela concorréncia, vdo sendo
substituidas por outras novas, visto que as consultorias e 0s gurus do mundo
dos negdcios correm o tempo todo para chegar a frente sempre com
informacdes e sugestdes que auxiliam na construcdo das idéias.

6. Talento Estratégico: aquele que ndo consiste em simplesmente saber algo, mas
fazer algo de maneira que outros ndo tenham facilidade em imitar. Talvez, seja
esta a parte mais desafiadora no cumprimento da estratégia.

No desenvolvimento via educacdo e treinamento para habilidades inerentes a estas
competéncias, observam-se 0s seguintes passos que conduzira um programa ao Sucesso:

1° Passo - Tendo encontrado gente compativel com a cultura e valores
organizacionais, a empresa que € centrada nas pessoas, num segundo momento,
mostra claramente aos funcionarios a importancia de cada um deles para o futuro
da empresa e as competéncias necessarias para conduzi-los ao sucesso
profissional e as metas a serem atingidas.

2° Passo - o desenvolvimento do capital intelectual deve ser evidenciado pelo
imediatismo, focando na competéncia esperada para fazer frente aos desafios
empresariais do momento, suprindo as deficiéncias existentes.

3° Passo - Preparar as competéncias para superar os desafios, a médio e longo prazo,
que a empresa ira se encontrar num mercado competitivo e globalizado.

4° Passo - divulgar a intencdo da empresa de contratar ndo para uma posicao
especifica, mas com uma seqliéncia de cargos em vista. Passar a mensagem de
gue o investimento que a empresa transmite aos funcionarios de todos os niveis €
que cada um deles é importante como pessoa, e que a empresa tem com ele um
compromisso em longo prazo.
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5° Passo - para desenvolver cada competéncia ndo atendida plenamente é
fundamental indicar livros, filmes, palestras, cursos a distancia e presenciais —
sempre vinculados a funcdo que o funcionario desempenha na empresa.

6° passo - Avaliar de forma continua o quanto foi assimilado durante o processo de
ensino—aprendizagem. Deve-se levar em consideracdo que uma assimilacédo
eficaz é aquela que gera resultados concretos para a organizacdao,
proporcionando aos seus empregados a justa expectativa de satisfacdo e
progresso.

Outro grande aspecto na questdo envolve a afirmacdo inquestiondvel quanto a
eficacia que os jogos e simulacdes possuem no desenvolvimento de talentos, diagndstico de
competéncias, captacdo de potencialidades, resgate de habilidades, melhora do clima
organizacional.

Subsidiado por referencial teorico, o facilitador deve estar preparado para trabalhar
ansiedades e resisténcias surgidas durante o processo, tendo condi¢cdes de conduzir um
grupo de forma a transforma-lo em equipe, levando-o a reflexdo de sua propria forma de
operar e resolver problemas que afetem seu funcionamento, reconhecendo que suas
habilidades se complementam, comprometendo-se com objetivos comuns.

Por outro lado é importante destacar os aspectos facilitadores e dificultadores para a
aplicacdo dos jogos e simulagdes, em sua realidade. No quadro 2, estdo os elementos
facilitadores e no quadro 3, os elementos dificultadores, conforme apresentado abaixo.

Quadro 2. Aspectos facilitadores na aplicacdo de jogos.

Abertura emocional;

Consciéncia da importancia e necessidade de treinamento;
Grau de comunicagao entre equipes e departamentos;
Aceitacdo das diferencas — respeito aos valores de cada um;
Comportamento ético — compromisso, confianca e respeito;
Flexibilidade — permite detectar os pontos fortes de cada um.

Fonte: Autores

Quadro 3. Aspectos dificultadores na aplicacdo de jogos

Resisténcia ao novo — ndo estar aberto para mudangas;
Indisponibilidade intelectual e ou emociona;

Nivel de competitividade nocivo ao grupo;
Relacionamento interpessoal imatura

Fonte: Autores
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Os fatores que contribuem para o sucesso na aplicagdo dos jogos e simulagdes estdo
relacionados a realidade da instituicdo, ou seja, vai depender do (diagndstico), fatores que
justifiguem sua aplicacdo. Neste sentido é preciso:

1. Explicitar a equipe quais sdo 0s objetivos propostos na execucdo das
dindmicas, que sempre devem estar alinhados aos objetivos da empresa. Deste
modo a propria equipe é capaz de avaliar os resultados;

2. Incentivar a participacdo visando a sinergia no ambiente;

3. Desenvolver agdes individuais e coletivas coerentes com as situagoes
problema, focando competéncias técnicas e interpessoais, ampliando a
capacidade do colaborador no aspecto lideranca;

4. Desenvolver o potencial humano do ponto de vista da empregabilidade
(preparar o individuo para o seu emprego atual e para o do futuro);

5. Relacionar o bem estar interior com consequente reflexo na produtividade;

6. Acompanhar sistematicamente para anélise da eficicia da utilizacdo dos
jogos e simulacgdes através do reflexo do desempenho profissional e melhora
do clima na organizagé&o.

Os programas de treinamento devem aplicar trés eixos de competéncias nas pessoas:
interpessoais, negociais e empreendedoras. Devem ainda, capacitar as pessoas para uma
atuacdo eficaz com foco no futuro (planejamento), preparando as pessoas pro - ativamente,
enfatizando mais o futuro do que o passado.

Capacitar lideres para empresariar organizagdes virtuais (contribuir para um clima de
aprendizagem continua), desenvolvendo a capacidade de aprendizagem continua
(aprendizagem a partir de experiéncia/bagagem de conhecimento que as pessoas possuem) e,
por fim preparar os individuos para os novos desafios das demandas atuais e futuras —
aprender a aprender.

Vivemos em uma Era na qual a posicdo individual tende a ser substituida por
posicOes coletivas, ndo desmerecendo com isso a importancia da postura profissional, pela
responsabilidade do desenvolvimento das habilidades e competéncias necessarias para a
organizacdo, atendendo a demanda requerida.

Da dindmica de grupos aos jogos e simulac¢des aplicadas em educacéo, treinamento e
desenvolvimento, € importante dar énfase aos processos grupais, abrangendo sua origem,
organizacéo e evolugdo. Destacam 0s jogos grupais como recursos facilitadores na conducao
de equipes e no desenvolvimento de talentos humanos.

Enfatizam a importante contribuicdo da dindmica de grupo nos processos grupais.
Pessoas e organizagdes, cada vez, mais valorizam e buscam vivenciar estes processos.

6. Conclusao
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sdo o ativo mais importante de uma organizacdo, principalmente quando os talentos sao
evidenciados. A identificacdo e utilizacdo correta do talento contribuem muito para o
sucesso da organizacdo, particularmente em um mundo em que o capital intelectual e o
conhecimento tém cada vez mais relevo.

O treinamento e desenvolvimento de pessoas ndo é somente importante, mas
necessario para que a qualidade de suas praticas profissionais se realizem dentro do esperado
pela empresa e seus clientes, ele é realizado para que o colaborador apresente melhor
desempenho, e obtenha maior profissionalizagéo.

Mas se ndo houver dentro das organiza¢Ges administradores com visdo para esse
modelo, com competéncia académica e experiéncias reais dos elementos que desenvolvam
as novas competéncias fundamentadas no processo de treinamento e desenvolvimento de
seus talentos.

Com intuito de contribuir no aprimoramento e desenvolvimento dos colaboradores
de uma organizacgdo ou para estabelecer orientacOes para as empresas de um modo geral ou
prover apoio ao avanco no desempenho das empresas, algumas sugestfes sdo apresentadas
para futuros trabalhos:

e Ultilizar conceitos que abordam treinamento, desenvolvimento e educagdo como
parametro na busca de uma exceléncia no atendimento interno e externo,

e A mentalidade de inovar que é a funcdo de criar e propiciar diferentes satisfacoes
para os talentos e a organizacdo em face as constantes mudancas que ocorrem na
sociedade.

¢ Na&o € indispensavel somente a empresa crescer, mas também, seus colaboradores
através de processos de aperfeicoamento continuo.

Limitacdes do estudo e sugestbes para pesquisas futuras

Este trabalho buscou levantar dados sobre o desenvolvimento de programas de
treinamento e desenvolvimento nas empresas baseados na pesquisa e abordagem
desenvolvida no presente trabalho considerada um universo reduzido para generalizar sobre
o fato em questdo. Deste modo, a primeira limitacdo consiste na impossibilidade de realizar
generalizacBes para todo o setor de empresas, bem como para outros setores de atividade.
Sugere-se, assim, a reaplicacdo deste trabalho em outros contextos de negdcios, seja
envolvendo produtos ou servigos, seja para 0 mesmo setor analisado em diferente regido
geogréfica. Sugerem-se, também, pesquisas que contemplem modelos rivais ou
concorrentes ao proposto neste estudo para a aproximac¢do do modelo tedrico com a
realidade.

Futuros estudos deverdo aprofundar mais essa discussdo para elucidar
melhor a questdo da estratégia baseada em programas de Treinamento € no
comprometimento afetivo das pessoas dentro das empresas, bem como verificar se
0 modo de avaliagdo desse comprometimento ndo deva sofrer uma transformacéo,
no sentido da melhor adequacao das acfes para melhoria de suas atividades com
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maior envolvimento das pessoas com o0 neg6cio para seu maior desempenho e do
desempenho empresarial.

Por fim, este trabalho procurou colaborar para o avango do conhecimento em
treinamento, constituindo-se em mais um passo no sentido de trazer contribuicbes para
futuras investigacGes sobre os temas relacionamento a vida e crescimento do trabalhador e
das empresas. A busca deste conhecimento € infinita, e dela depende o progresso da
disciplina.

Na organizagdo de aprendizagem o ambiente favorece a criacdo de objetivos
compartilhados, gerando um sentimento de coletividade que permeia a organizacdo e da
coeréncia as diferentes atividades, contribuindo para o engajamento e participacdo das
pessoas e auxiliando-as a resolver os problemas juntas e com maior eficiéncia do que se
fossem resolver isoladamente.
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