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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo analisar como a oferta de treinamento e
desenvolvimento (T&D) pelas empresas é percebida pelos empregados e como afeta suas
atitudes no trabalho. Como método de coleta de dados, optou-se pela entrevista em
profundidade. Os sujeitos da pesquisa 10 profissionais que trabalhavam em empresas de
tecnologia localizadas na Regido dos Inconfidentes, Estado de Minas Gerais. Para analise dos
dados coletados, utilizou-se a técnica de Analise de Conteldo. Analisando os resultados
obtidos, verificou-se a que, na visdo dos entrevistados, as oportunidades de T&D que lhes sao
concedidas no ambiente laboral, além de contribuirem para que realizem um trabalho de melhor
qualidade, também favorecem sua empregabilidade, atendendo a um anseio que eles nutrem.
Também se constatou que os participantes da pesquisa avaliam que, gracas ao T&D, a confianca
que eles ttm em si mesmos ao desempenharem suas fungdes laborais aumenta, assim como a
confianca que nutrem em relagé@o aos outros membros da equipe. Finalmente, verificou-se que,
de acordo com os entrevistados, as oportunidades de participar de programas de T&D afetam

de maneira positiva sua intencdo de permanéncia no emprego.

Palavras chaves: desenvolvimento humano nas organizagdes, capacitacdo dos funcionarios,

gestdo de treinamento e desenvolvimento.



ABSTRACT

This research aimed to analyze how the offer of training and development (T&D) by companies
is perceived by employees and how it affects their attitudes at work. As a data collection
method, the in-depth interview was chosen. The research subjects were 10 professionals who
worked in technology companies located in the Region of Inconfidentes, State of Minas Gerais.
To analyze the collected data, the Content Analysis technique was used. Analyzing the results
obtained, it was verified that, in the view of the interviewees, the T&D opportunities that are
granted to them in the work environment, in addition to contributing to a better quality of work,
also favor their employability, meeting a desire that they nourish. It was also found that research
participants assess that, thanks to T&D, the confidence they have in themselves when
performing their work functions increases, as well as the confidence they have in relation to
other team members. Finally, it was verified that, according to the interviewees, the
opportunities to participate in T&D programs positively affect their intention to remain in the

job.

Keywords: human development in organizations, employee training, training and development

management.
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1 INTRODUCAO

O treinamento e desenvolvimento (T&D) dos funcionarios tem sido uma preocupacao
constante das empresas. De acordo com o Panorama de Treinamento no Brasil 2022/2023,
relatorio publicado pela Associacéo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD), o
mercado de T&D no Brasil deve crescer 12,4% em 2023 em relacdo ao ano anterior,
movimentando cerca de R$30,3 bilhdes.

Contudo, apesar do crescimento da area e da importancia atribuida por grande parte das
empresas a essa tematica, ainda ha uma série de desafios a serem superados no setor, tais como
a falta de tempo dos funcionarios para participarem de treinamentos, o baixo volume de
recursos financeiros destinados a capacitacdo e desenvolvimento dos empregados, e a auséncia
de planejamento estratégico em T&D (ABTD, 2023).

As organizagles que investem em programas de T&D tendem a alcangar um
desempenho financeiro melhor do que as que néo o fazem, além de alcangarem maior satisfacdo
dos clientes, bem como maior produtividade e capacidade inovativa. Além disso, as empresas
que oferecem treinamento e desenvolvimento de qualidade tém mais chances de reterem seus
funcionarios e atrairem novos talentos, o que pode contribuir para que se conquiste uma
vantagem competitiva sustentavel a longo prazo. Portanto, investir em T&D ndo deve ser visto
como um custo, mas sim como um investimento estratégico que pode trazer beneficios
significativos para as organizagdes (EI-DIRANI et al, 2019).

Apesar da relevancia do tema, a literatura sobre treinamento e desenvolvimento
apresenta uma lacuna ao ndo enfocar adequadamente a perspectiva dos funcionarios,
considerando que a maior parte dos estudos se concentra na visao das empresas, examinando o
papel do T&D na promocéo do sucesso organizacional e no aprimoramento do desempenho dos
empregados. No entanto, é crucial também examinar a perspectiva dos proprios treinandos, que
sdo diretamente impactados pelas ac6es de capacitacdo promovidas pelas organizac6es e muitas
vezes tém expectativas elevadas em relacdo a essa questdo. Nesse sentido, definiu-se como
objetivo de pesquisa analisar como a oferta de T&D pelas empresas € percebida pelos
empregados e como afeta suas atitudes no trabalho.

Considerando que a maior parte dos estudos € focada na visdo das empresas, a
relevancia da presente pesquisa reside na possibilidade de contribuir com a literatura sobre

T&D sob uma visao distinta, a dos funcionarios.



Vale acrescentar que a presente pesquisa foi direcionada para os profissionais que atuam
no setor de tecnologia, o que se deveu ao fato de este ser um mercado bastante dindmico, no
qual os individuos podem ficar rapidamente desatualizados, ou seja, trata-se de um ramo no

qual o T&D torna-se um imperativo tanto para os trabalhadores quanto para as empresas.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Treinamento e desenvolvimento

Pode-se definir treinamento como uma capacitacdo ministrada ao funcionario para que
ele consiga desempenhar determinada funcdo ou tarefa, ou seja, trata-se de um esforco
organizacional que tem como objetivo suprir uma lacuna de competéncia imediata.
Desenvolvimento, por sua vez, refere-se a um processo abrangente e continuo, que visa
desenvolver as competéncias que o profissional necessita para assumir novas responsabilidades
e/ou lidar com novos desafios (BOOG; BOOG, 2013).

A gestdo de treinamento e desenvolvimento (T&D) tem como objetivo principal
desenvolver e aprimorar as competéncias humanas criticas para a estratégia do negocio, visando
anular a diferenca entre a capacidade atual da organizacéo e a capacidade almejada. Trata-se de
um esforgo organizacional cujo planejamento deve levar em consideracdo as mudangas pelas
quais a organizacdo estd passando, seus objetivos, missdo, visdo e valores, bem como o0s
problemas, dificuldades e restricdes enfrentadas (BELL et al., 2017).

O planejamento de T&D deve partir do levantamento de necessidades de treinamento
(LNT), momento em que se realiza o diagnostico a respeito das lacunas de competéncias
existentes. Em seguida, as lacunas identificadas sdo analisadas uma a uma e, na sequéncia, sdo
delineadas acdes adequadas para supri-las. Uma vez elaborado o plano de T&D, as acdes
propostas sdo implementadas, com o intuito de eliminar as lacunas levantadas entre as
competéncias humanas desejadas e as que estdo disponiveis (BOOG; BOOG, 2013).

Os investimentos em T&D tém potencial de impactar de maneira significativa o
desempenho dos funcionarios, mas, para isso, € importante que os resultados obtidos sejam
avaliados, gerando informacdes tanto para orientar a tomada de decisdo futura dos gestores
nessa area quanto para subsidiar a analise acerca da necessidade de novas ac¢des de capacitacéo
(BELL etal., 2017).



Pode-se considerar que as organizacGes que investem no desenvolvimento continuado
dos funcionarios proporcionam a eles capacitagdo, aperfeicoamento e valorizacdo, o que se
torna um diferencial em termos de qualidade do servico prestado e/ou dos produtos fabricados,
além de ser uma fonte consistente de vantagem competitiva perante 0s concorrentes
(PESSANHA et al., 2020).

2.2 Planejamento de T&D

Para que as acOes de T&D sejam bem-sucedidas e impactem de maneira positiva o
desempenho do negdcio, é necessario passar por diferentes etapas, iniciando pelo levantamento
das necessidades de treinamento (LNT) (LACOMBE, 2011), que consiste na busca de
informacBes a respeito das lacunas de competéncias dos funcionarios, as quais refletem a
diferenga entre as competéncias humanas criticas demandadas pela organizacdo para que sua
estratégica competitiva seja bem-sucedida, e aquelas que os profissionais efetivamente possuem
(MUSSAK, 2010).

Pode-se dizer que, para aproximar as acGes de T&D aos objetivos estratégicos da
organizacao, é essencial a compreensdao das discrepancias entre o desempenho real dos
funcionarios e o que €é esperado. O objetivo do LNT é mapear essas lacunas por meio da coleta
e andlise de uma série de dados, incluindo resultados das avaliacbes de desempenho,
reclamacdes de clientes internos e externos, nivel de produtividade individual, indices de perda
e retrabalho, dificuldades observadas pelas respectivas chefias no dia a dia, gap entre as
entregas e as metas estabelecidas etc. (BOOG; BOOG, 2013).

Apo6s 0 LNT e tratamento dos dados coletados, deve-se dar inicio a elaboracdo dos
programas de T&D, que devem estar diretamente alinhados as necessidades da organizacao e
englobar informacBes como método, conteldo programatico, recursos necessarios, publico-
alvo, responsavel, entre outras. Nessa etapa, as acGes a serem implantadas devem ser
cuidadosamente planejadas de modo a evitar improvisacdo e desperdicio de recursos
(PELIZZARO et al., 2014).

Dando sequéncia ao processo, depois de concluir o planejamento, inicia-se a execugdo
dos programas de T&D delimitados, de modo a capacitar cada funcionario de acordo com as
lacunas de competéncias identificadas, tornando o capital humano da organizagdo mais
alinhado as suas necessidades estratégicas (BOOG; BOOG, 2013).



Depois que os treinamentos foram executados, inicia-se a Gltima etapa do processo, que
é a avaliagdo de resultados (MARRAS, 2005). Nesse momento, buscam-se aferir os resultados
obtidos e os comparar com o que foi planejado pela organizacdo, de modo a verificar se as
lacunas de competéncias foram supridas e se os treinamentos aplicados foram eficazes
(MORAES, 2011). Para essa avaliacdo, deve-se aplicar um questionario junto aos treinandos,
com o intuito de avaliar a satisfacdo deles pds-treinamento; aplicar, quando for apropriado,
instrumentos avaliativos como provas tedricas e/ou praticas; solicitar um feedback a chefia; e
mensurar os ganhos obtidos (BOOG; BOOG, 2013).

2.3 Beneficios do T&D

A importancia do treinamento e desenvolvimento nas organizacdes reside no fato de
que ambos contribuem diretamente para o crescimento pessoal e profissional dos funcionérios.
Além disso, o envolvimento com os propdsitos organizacionais aumenta e, em decorréncia
disso, os funcionarios passam a trabalhar em prol da competitividade da organizacao
(PESSANHA et al., 2020).

O investimento no desenvolvimento dos funcionarios também faz com que eles se
tornem mais engajados em relacéo aos objetivos organizacionais tragados, esforcando-se mais
para alcancéa-los (BOOG; BOOG, 2013). Nesse sentido, pode-se dizer que os treinamentos,
aliados aos demais processos da area de Gestao de Pessoas, contribuem para a sobrevivéncia e
o crescimento da organizagdo (BAGATOLLI; MULLER, 2016).

A relacdo entre o sucesso do negdcio e os investimentos realizados em T&D justifica-
se, pois quanto mais apoio ou suporte organizacional os individuos tiverem para se aprimorar,
mais competéncias eles conseguirdo desenvolver, ampliando o impacto positivo do trabalho
que realizam (BAGATOLLI; MULLER, 2016).

O T&D, ao contribuir para que os individuos atinjam seu potencial, também favorece a
ampliacdo da autonomia no trabalho, a medida que torna os profissionais aptos a controlarem
os proprios resultados, definirem a melhor forma de desempenharem suas atividades e
decidirem como agir em diferentes situacbes (COHEN; FINK, 2003). Vale acrescentar ainda
que, a cada treinamento, os funcionarios se tornam mais qualificados e motivados, favorecendo
a busca por novas solucdes e estimulando a inovagéo na organizacdo (AZEREDO, 2019).

Sob a oOtica dos trabalhadores, as oportunidades de participarem de treinamentos e

programas de desenvolvimento sdo essenciais para que eles permane¢cam motivados e tenham



intencdo de permanecer na organizagdo ao longo do tempo, pois, dessa forma, terdo sempre 0s
recursos pessoais necessarios para desempenharem seu trabalho de acordo com as expectativas
organizacionais (AZEREDO, 2019).

Nessa linha, acrescenta-se que a disponibilizacdo de T&D para os funcionarios, além de
impactar diretamente sua motivacdo e retencdo, também é uma forma de valorizagdo,
principalmente quando contribui para que eles melhorem suas entregas no trabalho e, em
decorréncia disso, passem a lograr resultados mais positivos nas avaliacbes de desempenho,
sendo recompensados pela melhoria do rendimento (BARBOSA,; LOPES, 2016).

Por tudo isso, pode-se afirmar que uma organizacdo cuja cultura prioriza 0s
investimentos voltados a qualificacdo de seus colaboradores, além de contar com um ambiente
de trabalho mais saudavel (CARMO; ABBAD, 2021), estimula a orientacdo para resultados e
a retencdo de talentos, bem como mantém o capital intelectual do negocio sempre alinhado as
suas necessidades estratégicas (BOOG; BOOG, 2013).

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Para alcancar o objetivo proposto, realizou-se uma pesquisa qualitativa e descritiva, que
se baseou nas informacdes trazidas pelos sujeitos entrevistados (MINAYO, 2013) acerca de
suas vivéncias (MORE, 2015) para descrever o fendmeno estudado (GIL, 2008). Como método,
optou-se pela entrevista em profundidade, que permitiu ao pesquisador se aproximar dos
conhecimentos e realidades dos sujeitos da pesquisa e, com isso, ampliar sua compreensao a
respeito do fendmeno investigado (LAKATOS; MARCONI, 2010).

Para a conducdo das entrevistas em profundidade, utilizou-se um roteiro previamente
elaborado, o qual, todavia, ndo restringiu o didlogo com os sujeitos entrevistados, dado que esse
método proporciona ao pesquisador liberdade para formular novos questionamentos a partir das
respostas obtidas, visando aprofunda-las ou melhor compreendé-las (LAKATOS; MARCONI,
2010).

O roteiro de entrevista foi constituido por quatro secBes. A primeira contou com
questdes para levantar informacdes demogréficas (p. e. género, idade, etc.) e profissionais (&rea
de formag&o, cargo, etc.) dos entrevistados. Por sua vez, a segunda se¢édo incluiu perguntas
acerca das fontes de informacg6es consultadas pela organizacdo para elaborar seu planejamento

de T&D, abordando também a participagdo dos funcionarios e chefias nesse processo. A



terceira secdo abordou a formalizacdo e transparéncia do plano de T&D na organizagéo,
enquanto a quarta perpassou pela avaliagéo de resultados das agdes de capacitacdo implantadas.

Os sujeitos da pesquisa foram pessoas que, quando as entrevistas foram conduzidas,
estavam trabalhando em empresas de tecnologia localizadas na Regido dos Inconfidentes,
Estado de Minas Gerais. Os entrevistados foram selecionados por meio da técnica bola de neve,
considerando que foram solicitadas indicacGes a rede de contatos do pesquisador e, depois, aos
profissionais inicialmente indicados, 0 que permitiu ampliar o alcance da coleta de dados
(VINUTO, 2014).

Algumas entrevistas foram realizadas de forma online, por meio da plataforma Google
Meet, e outras de forma presencial, de acordo com a conveniéncia de cada profissional. Todas
foram gravadas com a anuéncia dos entrevistados, evitando perda de informacoes.

Antes de iniciar cada entrevista, explicaram-se aos entrevistados o objetivo e a
justificativa da pesquisa. Na sequéncia, eles foram informados que suas identidades seriam
mantidas em sigilo e que poderiam desistir de participar do estudo a qualquer momento,
inclusive durante a entrevista. Depois disso, indagou-se se eles tinham alguma davida e se
concordavam em participar. Somente apds obter o consentimento livre e esclarecido de cada
um deles é que as entrevistas eram, de fato, iniciadas.

Para tratamento dos dados coletados nas entrevistas utilizou-se a técnica de Anélise de
Conteudo, cuja aplicacdo seguiu as etapas recomendadas por Bardin (2011)

Realizada a pré-analise, o material constituido pela transcricdo das entrevistas
conduzidas foi organizado e examinado com base nos critérios sugeridos por Bardin (2011),
concluindo-se que: (a) exaustividade: os relatos obtidos nas entrevistas foram transcritos sem
nenhuma omisséo; (b) homogeneidade: os dados coletados versavam sobre 0s mesmaos assuntos
e foram levantados junto a sujeitos pertencentes a mesma populacdo e por meio da mesma
técnica; e (c) pertinéncia: os dados levantados eram condizentes com o objetivo da pesquisa.

J& na etapa de exploracdo do material, realizaram-se (1) a codificacdo dos dados, que
consiste no recorte das unidades de registro, que, no caso desta pesquisa, foram os diferentes
trechos das entrevistas; (2) a categorizagdo, a partir da qual os trechos selecionados
anteriormente foram relacionados, um a um, a tematica principal que abordavam; e, por fim,
(3) a classificacdo, que se refere ao agrupamento das unidades de registro em categorias de
acordo com a temética tratada (BARDIN, 2011).
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Finalmente, na ultima etapa, de analise dos resultados, realizaram-se inferéncias, as
quais foram discutidas com base na literatura previamente consultada, contribuindo, assim, para

a interpretacdo dos resultados alcancados (BARDIN, 2011).

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Como ja mencionado, dez profissionais foram entrevistados, sendo que seis eram do
género masculino e quatro do género feminino, e suas idades variam entre 21 e 32 anos.
Todos(as) possuiam ensino superior completo ou em andamento, alguns com pés-graduacéo.
As informacOes detalhadas sobre o perfil demografico dos entrevistados, incluindo idade,

género e escolaridade, estdo apresentadas no Quadro 1.

Entrevistado (I;jr?gse) Género Escolaridade
EO1 29 Masculino Superior completo
E02 29 Feminino Superior completo
EO03 28 Masculino Superior incompleto
E04 27 Masculino Superior completo
E05 31 Masculino Superior incompleto
E06 32 Feminino Pds-graduagéo
EO07 30 Masculino Superior incompleto
E08 28 Masculino P6s-graduagao em

andamento
E09 27 Feminino Pés-graduacdo
E10 29 Feminino Pés-graduacdo

Quadro 1 — Caracteristicas Demogréaficas dos entrevistados
Fonte: Elaboragdo propria (2023).

A érea de atuacdo dos entrevistados variou muito, apesar de todos trabalharem em
empresas de tecnologia. No Quadro 2, foram sintetizadas as informagodes profissionais dos

entrevistados (cargo e tempo de trabalho na empresa atual).
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Entrevistado Cargo Tempo de empresa

EO1 Analista de Dados Jr. 8 meses

E02 Product Design Lead 1 ano e 8 meses
Machine Learning 3 anos

EO03 Engineer

E04 Engenheiro de Software 2 anos

Assistente de Qualidade 1 ano e 5 meses

EO5 de Software

E06 Gerente de Produtos 6 anos

£07 Sales Develop_ment 6 Mmeses
Representative

E08 Analista de dados Il 1 ano e 5 meses

E09 Supervisora Juridica 2 anos e 6 meses

E10 Gerente de Produtos 8 anos

Quadro 2 — Caracteristicas profissionais dos entrevistados
Fonte: elaboragdo propria (2023).

Apos examinar os dados coletados nas entrevistas, foi possivel identificar trés categorias
de anélise, que refletem os principais aspectos abordados pelos entrevistados acerca de suas
percepcOes e experiéncias no que diz respeito a tematica T&D em suas respectivas empresas.
As categorias identificadas foram: percepc¢des acerca do investimento no desenvolvimento
profissional dos colaboradores; impacto do T&D na confianga do colaborador; e influéncia do

T&D sobre a intencdo de permanéncia do colaborador na empresa.

4.1 Como os funcionarios interpretam e enxergam os investimentos em T&D realizados

pela organizagdo?

A primeira categoria analisada evidencia, sob a perspectiva dos proprios trabalhadores,
a importancia do investimento feito pelas empresas no desenvolvimento dos funcionarios,

principalmente no setor de tecnologia, que estd em constante evolug&o.
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Conforme se verifica nos relatos a seguir, os investimentos realizados pelas empresas
no desenvolvimento profissional dos empregados atendem a um anseio que eles mesmos
nutrem de se aprimorarem continuamente, tanto para serem capazes de realizarem um trabalho

de qualidade quanto para manterem sua empregabilidade externa.

“Meu objetivo de carreira tem sido obter experiéncia e o maior
desenvolvimento profissional técnico dentro do possivel, visto que o mercado
¢ bem competitivo.” [E01]

“Os treinamentos sdo de extrema importancia para nos. Primeiro que eu nio
gasto dinheiro nenhum em relacdo a aprendizado. Eu aprendo meio que de
graca. Segundo que sempre queremos saber mais.” [E02]

“[...] tornar o T&D acessivel, especialmente, democratiza o acesso ¢ facilita
um possivel nivelamento e justica organizacional social. E isto é relevante.
Além do financeiro, vocé ter o conhecimento e propriedade sobre temas
variados afeta a autoestima profissional e aumenta a qualidade na jornada
diaria de trabalho.” [E10]
Além disso, pode-se notar que os entrevistados ainda associam o investimento feito em
seu desenvolvimento profissional & maior possibilidade de crescimento dentro da organizagéo,
ou seja, na visdo dos sujeitos da pesquisa, 0s programas de T&D também estdo relacionados a

sua empregabilidade interna.

“O tempo que dedicamos para desenvolvimento e aprimoramento técnico ¢é
considerado em nossas avaliacBes de desempenho periddicas, o que,
consequentemente, acaba contribuindo no momento de uma promogao.” [E09]

“Eu sempre faco quando a empresa disponibiliza, pois, em uma promocao,
pode ser alguma determinada certificacdo que pode aumentar a remuneracao
do cargo.” [E10]

“Sim, ¢ um diferencial, visto que um melhor desempenho ¢ o que resulta em
uma promogdo e com um desenvolvimento técnico a chance de ocorrer uma
promogao ¢ maior!” [E01]

Ao avaliar em conjunto os relatos agrupados na primeira categoria de analise, infere-se
gue as empresas que investem na oferta de programas de T&D sdo vistas por seus funcionarios
como organizagOes que proporcionam condigdes efetivas para que as pessoas se desenvolvam
e cresgcam profissionalmente. Consolida-se, dessa forma, uma parceria entre empregado e
empregador, com ganhos mutuos. Nesse sentido, pode-se considerar que os recursos destinados
aos treinamentos e acdes de desenvolvimento devem ser vistos como um investimento
estratégico e ndo como um custo (BAGATOLLI; MULLER, 2016).
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4.2 O impacto do T&D sobre a confianca dos funcionarios

A segunda categoria de andlise delimitada esta relacionada a percepc¢édo dos sujeitos da
pesquisa acerca de como o T&D afeta sua confianca no trabalho. Nessa linha, destacam-se
principalmente as capacitacdes oferecidas aos funcionarios logo ap6s a contratacao, cujo intuito
é preparéa-los para o trabalho e treina-los para que utilizem de maneira adequada as ferramentas

que terdo a sua disposicao.

“No inicio, no meu periodo de adaptagdo, foi muito importante receber os treinamentos
oferecidos pela empresa para conhecer as ferramentas que viriam a ser utilizadas no dia
a dia por mim.” [E04]
Alguns sujeitos da pesquisa também ressaltaram a importancia da oferta de acdes de
capacitacdo voltadas para ampliar os conhecimentos técnicos da equipe ndo somente na area de

tecnologia.

“Por exemplo, eu ja tive treinamento de desenvolvimento seguro e fez diferenca na
forma com que eu me desenvolvi, que eu fiquei pensando a partir dai. Ja tivemos
treinamentos de PLD — Prevencdo a Lavagem de Dinheiro — que fez muita diferenga.”
[E06]

Vale mencionar ainda que, na visdo dos sujeitos da pesquisa, 0 T&D contribui ndo
apenas para que os funcionarios tenham mais confianga em si mesmos para desempenharem
suas atividades laborais, mas também para que, dentro das equipes, os membros confiem uns
nos outros com base na crenca de que todos estdo aptos a resolverem eventuais problemas e

participarem da tomada de decisao.

“Devido a certos treinamentos, os colaboradores conseguem sentir mais confianca no
gue fazem, na rotina do dia a dia ali, além de toda uma equipe treinada, a gente tem
muita confianga uns nos outros. Somos muito préximos, e a capacitagao que a empresa
oferece, a0 menos no meu setor, agrega muito no nosso trabalho.” [E05]

Verifica-se, portanto, que o T&D contribui para que os profissionais tenham maior
autoeficacia no trabalho e também para o trabalho em equipe, favorecendo a motivacao e
satisfacdo laboral (AZEREDO, 2019). Ademais, com o aumento da confianga, os empregados
tendem a ter mais autonomia no trabalho, assumindo o controle sobre os proprios resultados e
buscando formas melhores de desempenharem suas atividades, além de participarem mais
ativamente da tomada de decisdo (COHEN; FINK, 2003).
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4.3 O T&D e a intengdo de permanéncia dos funcionérios

A intencdo de permanéncia dos funcionarios € um tema importante para as empresas,
dado que a alta rotatividade, além de custar caro, impacta negativamente a competitividade
organizacional. Em relacdo a essa questdo, as respostas dos entrevistados foram semelhantes e
indicaram haver maiores chances de permanecerem nas empresas caso tenham sempre

oportunidade de aprender e se desenvolver profissionalmente.

“O investimento que a empresa faz em treinamento mostra que ali vocé ndo ¢ apenas
uma pec¢a e sim uma pessoa. Te dao oportunidade de aprender e crescer dentro da
empresa, existem empresas que apenas trocam um colaborador por outro mais
capacitado e pronto. Ali onde trabalho, sinto que ndo funciona assim.” [E04]

“Tem muito curso que a empresa compra e deixa disponibilizado pra quem quiser entrar
depois e isso, com certeza, € um dos motivos pelos quais eu estou l1a. Além de ter uma
estrutura interna de aprendizado, vocé ainda tem a oportunidade de dar alguma ideia,
tipo ‘paga minha graduag@o que eu quero ir pra esse cargo, etc;” Com certeza, isso afeta
bastante a minha inten¢do de permanéncia.” [EO1]

Um aspecto que chamou atencdo nos relatos coletados é que os sujeitos da pesquisa
percebem a oferta de T&D como uma forma de as organizacGes valorizarem seus funcionarios
e investir neles, o que, por sua vez, faz com que eles tenham maior intencdo de permanecerem
no emprego.

Tal achado encontra-se alinhado a conclusdo de Carmo e Abbad (2021), que indica que
guando o empregado sente que a empresa se importa com ele e investe para que ele cresga
juntamente com ela, ao invés de trata-lo como um recurso descartavel, o resultado é um maior
comprometimento organizacional, ou seja, 0 individuo também passa a se importar com a
empresa e deseja permanecer vinculado a ela ao longo do tempo.

Vale acrescentar que o impacto do T&D sobre a intencdo de permanéncia dos
funcionarios também pode ser explicado com base no fato de que os individuos devidamente
capacitados detém 0s recursos pessoais necessarios para desempenharem suas atividades de
acordo com as expectativas organizacionais e, nessa situacao, o estresse laboral experimentado
é menor (AZEREDO, 2019).

Conclui-se, portanto, que as empresas que investem em T&D, além de contarem com
colaboradores mais qualificados e, por conseguinte, com melhor desempenho no trabalho
(BELL et al., 2017), também tém maiores chances de reté-los. Nesse sentido, pode-se
considerar que o T&D beneficia tanto os trabalhadores quanto as organizages.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Analisando os resultados obtidos, verificou-se a importancia de as empresas investirem
no desenvolvimento de seus funcionarios, dado que, na visao dos sujeitos que participaram do
presente estudo, as oportunidades de T&D que lhes sdo concedidas no ambiente laboral, além
de contribuirem para que realizem um trabalho de melhor qualidade, também favorecem sua
empregabilidade, atendendo a um anseio que eles nutrem.

Também se constatou que os participantes da pesquisa avaliam que, gracas ao T&D, a
confianca que eles tém em si mesmos ao desempenharem suas fungées laborais aumenta, assim
como a confianga que nutrem em relacdo aos outros membros da equipe, dado que passam a
considerar que todos estdo aptos a realizarem um bom trabalho. Nesse sentido, pode-se
depreender gue os investimentos em T&D efetuados pelas empresas, a medida que estimulam
a confianca mutua no ambiente de trabalho, também contribuem para melhorar o clima
organizacional.

Por fim, verificou-se que, de acordo com os entrevistados, as oportunidades de participar
de programas de T&D afetam de maneira positiva a inten¢do de permanéncia no emprego, 0
que pode ser explicado com base no fato de os individuos se sentirem mais valorizados e, ao
mesmo tempo, enxergarem que, com isso, terdo mais condi¢des de crescerem profissionalmente
na empresa, além de possivelmente experimentarem um menor nivel de estresse no trabalho, a
medida que passam a contar com 0S recursos necessarios para lidarem com suas demandas
laborais.

A contribuicdo do presente estudo reside na reflexdo que fomenta em torno da
relevancia de as organizacGes investirem no desenvolvimento continuo dos trabalhadores,
fazendo com que a relacdo empregado-empregador seja mais benéfica para ambas as partes.

Ademais, o0 presente estudo auxilia a suprir uma lacuna na literatura, que carece de
estudos sobre a tematica T&D partindo da perspectiva dos funcionarios, para que seja possivel
compreender ndo apenas 0 impacto dessa pratica sobre os indices de produtividade das
empresas, mas também sobre as atitudes dos trabalhadores.

Apesar de ter alcangado o objetivo a que se propds, esta pesquisa possui limitagdes no
tocante a0 numero de sujeitos entrevistados e ao foco em um unico segmento profissional.

Sendo assim, recomenda-se a realizacao de novas investigagdes, ouvindo um nimero maior de

16



trabalhadores e diversificando o perfil (faixa etaria, género, nivel educacional, etc.) e os
segmentos de origem deles. Isso poderia fornecer informacdes sobre as particularidades de cada
segmento profissional, gerando insights relativos a contextos distintos, além de também ampliar
a compreensao a respeito de como as caracteristicas pessoais podem afetar as expectativas e

percepcOes dos trabalhadores em relagéo ao T&D.
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