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TREINAMENTO EMPRESARIAL SOB A PERCEE’C}AO DE SEUS ATORES:
PERCEPCOES E REFLEXOES

RESUMO

O estudo abordou a evolucdo da gestdo organizacional frente as mudancas econdmicas,
tecnoldgicas, culturais e sociais, enfatizando a necessidade crescente de treinamento e
desenvolvimento dos colaboradores para aumentar a produtividade e competitividade das
organizagOes. A pesquisa, realizada em sete empresas de Belém (PA), teve como objetivo geral
analisar a percepcdo dos colaboradores sobre os processos de treinamento e qualificacdo
interna. Os resultados revelaram que a maioria dos colaboradores (76%) esta na base
hierarquica das organizagdes, onde o treinamento € essencial para melhorar o desempenho e as
relacGes interpessoais. A frequéncia dos treinamentos varia ao longo do ano, refletindo a
necessidade de intensificacdo dessas praticas para atingir todos os colaboradores. A importancia
dos treinamentos é amplamente reconhecida (97% dos respondentes), com 65% de satisfacdo
geral com os treinamentos recebidos. Quanto aos jogos de empresas, 53% das empresas
utilizam dinamicas de jogos em grupo, com 92% de aprovacao entre os participantes. A
preferéncia é por jogos hibridos (50%), combinando elementos digitais e analégicos. A maioria
(83%) vé como benéfica a contratacdo de empresas especializadas para treinamentos, indicando
reconhecimento da necessidade de recursos externos para o desenvolvimento pessoal e
organizacional. Esses resultados destacam a importancia crescente dos treinamentos e jogos
empresariais no ambiente corporativo para aprimorar competéncias e engajar colaboradores,
embora também apontem areas onde as praticas podem ser aprimoradas para melhor atender as
expectativas e necessidades dos funcionarios.

PALVRAS-CHAVE: Gestdo de Pessoas; Treinamento e Desenvolvimento; Jogos de
Empresas.

1. INTRODUCAO

Ao longo do tempo, a gestdo organizacional vem sofrendo mudancas de ordem
econdmica, tecnoldgica, cultural, social, politica e estrutural, sobretudo no que tange a relacéo
entre a organizacgdo e seus profissionais, com aumento da pressdo por maior produtividade,
aperfeicoando habilidades e competéncias para lidar com os desafios impostos pela
competitividade (Freitas; Oliveira, 2022).

O trabalho humano constitui o elemento central da dindmica organizacional, energiza
as atividades e processos, oferece solucdes e inovacgdes, além de (re)criar contextos e cenarios
que proporcionam maior equilibrio, competitividade e cooperacdo organizacional (Davel,
Vergara, 2012). Nesse sentido, Marzzoni e Rodrigues (2020) ressaltam a importancia da
educacéo, do treinamento e do desenvolvimento dos colaboradores.

Assim, considerando que as organizagdes sdo0 compostas por pessoas e criadas para
pessoas, é fundamental que o cenario, ante as alteracbes promovidas pelo ambiente
organizacional, seja orientado por um paradigma que estimule treinamentos e capacitacfes para
desenvolver habilidades e aumentar a competéncias pessoais dos colaboradores, melhorar o
desempenho funcional, aprimorar as relacGes interpessoais e aumentar a produtividade, nesse
sentido ressaltam-se 0s jogos de empresas, com aptidao de incentivar a resolugéo de problemas
e a tomada de decisdes por parte dos participantes na medida em que que representam a
realidade dentro de um ambiente controlavel, permitindo que o colaborador participe sem a
preocupacao de errar (Ceccon, 2013; Ferreira; Rodrigues; Garcia, 2019; Perroni; Maia, 2022).
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Os jogos permitem a criacdo de universos paralelos a realidade, permitindo que seus
usuarios visualizem o resultado de suas acdes dentro do contexto do jogo, na medida em que o
jogo desafia o participante, gradualmente se proporciona maior capacitagcao potencial, o0 jogo
se configura como uma ferramenta relevante para a resolucao de problemas e que permite testar
uma variedade de solugdes sem os riscos da experimentacéo real (Alves, 2022; Jarvinen, 2009).

Diante do exposto, questiona-se: qual a percep¢do dos colaboradores acerca da
importancia do processo de aperfeicoamento profissional? Assim, este estudo tem o objetivo
geral analisar, com base na percep¢do de colaboradores, como as organizacfes estdo
trabalhando os processos de treinamento e qualificagédo interna.

Este estudo se justifica academicamente ao ampliar o entendimento sobre a eficacia dos
treinamentos no ambiente corporativo. Socialmente, visa promover melhores praticas de
desenvolvimento pessoal e profissional, contribuindo para relacdes interpessoais mais eficazes.
Profissionalmente, busca aumentar a produtividade e competitividade das organizacdes atraves
do investimento em capacitacdo continua, refletindo a importancia estratégica dos recursos
humanos no contexto empresarial contemporaneo.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestdo de Pessoas

A Gestdo de Pessoas, ao longo das continuas mudancas do ambiente de negécios e,
sobretudo, do modo como as pessoas sdo consideradas no contexto organizacional, vem sendo
tratada como relevante funcdo gerencial, notadamente em funcéo da globalizacdo dos negécios,
do desenvolvimento tecnoldgico e, ainda, do intenso movimento por qualidade e produtividade
(Marzzoni; Rodrigues, 2020). A eficicia e a competitividade organizacional, dentro de um
mercado globalizado, dependem da qualificacdo do seu corpo de colaboradores, que vai da
diretoria ao chdo de fabrica, diferentes em varios aspectos e interesses, comportamentos,
decis0es, trabalhos e execucdo de atividades (Oliveira et. al., 2020).

Conjuga os interesses organizacionais e 0s pessoais dos colaboradores, com o fim de
oferecer, segundo Franca (2007), uma visdo integrada das pessoas as questfes fundamentais
que norteiam o funcionamento das organizaces, tais como, as expectativas sobre as relagoes
de trabalho, a troca de interesses e necessidade pessoais e organizacionais, tipos de
personalidade, grupos, equipes, lideranca, motivacdo, dentre outros aspectos relativos a vida
social

Para exercer a gestdo de pessoas é utilizado um conjunto de técnicas, métodos,
procedimentos e planos direcionados, estrategicamente planejados, visando a alocagéo eficiente
de pessoal, compativel com os objetivos e metas definidos pela organizacdo (Coradini; Murini,
2009; Carneiro, 2019), atuando em conjunto na contribuicdo conceitual e pratica que concilie
qualidade de vida e resultados em produtividade o e competitividade sustentavel para
colaboradores e organizacfes, dentro de uma visao sistémica pela qual a gestdo de pessoas
enxerga o ambiente organizacional e procura se manter ativa no mercado (Faria, 2006; Franca,
2007; Sovienski; Stigar, 2008).

Nessa perspectiva, na definicdo de metas e objetivos organizacionais, sdo incluidas a
analise de varios elementos, como a cultura organizacional, o alinhamento entre competéncias
organizacionais e humanas e o comprometimento dos funcionarios, como um meio para
transformar a realidade social, voltada para relagdes de trabalho e para o continuo
aprimoramento e aprendizagem dos trabalhadores e da propria organizacao (Coda et al., 2009;
Zerbini; Abbad, 2010).



Evidencia-se, portanto, a importancia que seja estabelecido um vinculo entre a estratégia
organizacional e a gestao de pessoas, sendo as pessoas assim tratadas como ativos essenciais a
consecucdo das estratégias organizacionais. N&o ha davidas quanto a relevancia dos individuos
para as organizacGes e de gerencid-los no ambiente de trabalho de modo a propiciar o
desenvolvimento, ampliacdo e maximizacdo de suas habilidades (Budde; Silva, 2020).

Corroborando com esse entendimento, observa-se que a gestdo realizada por e para
pessoas, busca o alinhamento entre os objetivos intrinsecos da forca de trabalho aos objetivos
organizacionais, permitindo uma parceria ativa entre a empresa e o colaborador, desenvolvendo
as melhores préticas organizacionais e, a partir dessas experiéncias, estabelecendo um padréao
de exceléncia de desempenho em sua area de atuacdo (Marzzoni; Pereira, 2020), notadamente
por meio do treinamento e do desenvolvimento pessoal.

2.2 Treinamento e Desenvolvimento

Em geral, pode-se lancar mao de trés subsistemas para categorizar as politicas de gestao
de pessoas, sdo eles: I) Ingresso; II) Treinamento & Desenvolvimento; e 11l) Valorizagdo de
Pessoas (Gondim; Souza; Peixoto, 2013). Como discutido na secédo anterior, o subsistema foco
nesta pesquisa é o de Treinamento & Desenvolvimento.

As organizagOes precisam valorizar os seus talentos internos enquanto vantagem
competitiva, investindo em capacitacdo, ferramenta importante no aperfeicoamento do
desempenho funcional, no aprimoramento das relacdes interpessoais e no aumento da
produtividade (Azeredo, 2019; Ceccon, 2013). O treinamento € um processo sistematico
voltado a aprendizagem de habilidades, regras, conceitos e atitudes, desenvolvimento do
conjunto de experiéncias e oportunidades de aprendizagem que a organizacao oferta aos seus
funcionarios, com o fim de adequar o individuo ao papel que ele desempenhara na organizacao
(Silva; Amaral, 2021; Tachizawa; Ferreira; Fortuna, 2006).

De acordo com Gil (2007), diversas sdo as estratégias de treinamento disponiveis para
implementacdo, e para que os treinamentos sejam realizados de maneira mais eficiente, a
tecnologia é peca fundamental, inegdvel a motivacdo gerada pela tecnologia junto aos
instrutores e aprendizes, 0 uso das tecnologias atuais permite que a organizagao supere seus
limites fisicos e conceituais, transformando-se em multiplos espagos, sejam eles presenciais ou
virtuais, ambos ricos em possibilidades, fomenta a capacitacdo ativa, a interacdo mais intensa
e uma postura proativa por parte dos aprendizes (Dauanny, 2017; Leite et al., 2009).

Assim, diante da sua flexibilidade e possibilidade de adaptacédo, destaca-se o uso de
jogos empresariais como instrumento de treinamento. Sobre os jogos de empresas, cabe a
definicdo de Marques Filho (2001) e Silva, Oliveira e Motta (2013), como simulagdes de um
cenario corporativo, possibilitando que 0s seus membros assumam variados papéis executivos,
realizem analises e avaliacGes dos cenarios propostos, assim como tomem decisdes, 0 que vai
impactar nos resultados obtidos, se configurando como um método de treinamento dindmico,
possibilitando ao treinando que participe do processo decisorio, mediante prévia analise do
cenario, assim como lhe oferece o feedback da simulacéo.

Dentro da metodologia dos jogos empresariais, destaca-se 0 jogo sério, do inglés serious
game, consistindo em um software criado com o objetivo de transmitir um conteido de
treinamento, sendo que a palavra 'serious’ evidencia que o0 jogo tem um cunho mais profissional
do que puramente entretenimento, ferramenta de treinamento que auxilia na aplicacdo da teoria
e da tecnologia através das regras do jogo a partir de situacdes reais relacionadas a problemas
gue limitam a eficiéncia e eficacia diaria, sendo possivel o trabalho com temas
comportamentais, de cunho social, treinamento e habilidades, de sorte que € utilizado de forma
imersiva ou interativa em diversos campos, notadamente nos negocios (Mussi, 2018; Rocha;
Bittencourt; Isotani, 2015, Sauaia, 2008; Souza et al., 2020).



Desse modo, sdo organizados como um jogo, apresentam elementos de jogos e sé&o
efetivamente jogados pelos participantes, mas oferecem algum tipo de aprendizado (Perroni;
Maia, 2022). No mesmo sentido, Alves (2022) defende que, no processo ensino-aprendizagem,
0 uso dos conceitos de serious games e gamificacdo promovem motivacdo e engajamento,
préaticas baseadas em métodos de gamificacdo transformam uma simulacdo em um jogo e
promovem a competicdo, estabelecendo pontos para vencedores e perdedores, pelo que se
considera essencial discutir sobre a gamificagdo no contexto da educagdo empresarial (Alves,
2022; Sauaia, 2008). Em paralelo, a gamificacdo também tem sido considerado um meio
potencial para tornar ambientes de trabalho atraentes ou promover a colaboracdo em massa
(Groh, 2012).

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Este estudo foi desenvolvido a partir de uma pesquisa de campo realizada em sete
empresas situadas na cidade de Belém (PA), as quais ndo autorizaram o0 uso do nome ou marca,
mas 0 uso agregado de dados. A coleta de dados foi realizada in loco, por meio da aplicacao de
um questionario estruturado contendo 18 questdes de multipla escolha. O questionario foi
segmentado em dois blocos para melhor compreensao dos dados coletados, da seguinte forma:
Bloco 1 - Coleta de dados sociodemograficos; Bloco 2 — Percepc¢édo sobre o uso e importancia
de dindmica de jogos em treinamentos para o aperfeicoamento.

A pesquisa é de cunho quantitativo, com abordagem exploratoria, baseada na coleta de
dados quantitativos, analisada por meio de estatistica descritiva (Farias Filho e Arruda Filho,
2013).

No Quadro 1 sdo apresentadas as empresas que participaram do estudo.

QUADRO 01 — Caracteristicas das Empresas

Organizacoes Ramo Porte Bairro
Organizagao 1 Lazer/Entretenimento Grande Parque Verde
Organizagio 2 Alimentacéo Médio Campina
Organizagao 3 Alimentagao Médio Umarizal
Organizagio 4 Telecomunicagao Pequeno Nazar¢
Organizagao 5 Estética Pequeno Marco
Organizagdo 6 | Academia de Musculagao Pequeno Marco
Organizagao 7 Area da Satide Médio Marco

FONTE: Autores (2023)

A pesquisa contou com a participacdo de 76 colaboradores. Dessa forma, os resultados
do presente estudo foram apurados por meio da analise conjunta do resultado quantitativo do
questionario e as abordagens desenvolvidas pelos autores contidas no referencial teorico.



4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O primeiro bloco de questbes estd relacionado aos dados sociodemograficos dos
respondentes.
GRAFICO 01 — Nivel Hierarquico na organizaco em que atua
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FONTE: dados da pesquisa (2023)

Nota-se que a maior parte dos entrevistados estd na base da hierarquia organizacional,
isto é, na linha de producdo/operacdo, totalizando 76% dos respondentes. Por ser uma posi¢do
de maior representatividade, o aprimoramento do desempenho funcional, o aumento da
produtividade e 0 melhoramento das relacGes interpessoais sdo tidos como principais objetivos
das ferramentas de treinamento e aperfeicoamento profissional, conforme destaca Silva e
Amaral (2021). E fundamental para a garantia da entrega de produtos e servicos de qualidade,
que a base das organizacdes receba treinamento adequado para garantir o maximo de eficiéncia
em suas atividades diéarias.

GRAFICO 02 — ldade dos participantes
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FONTE: dados da pesquisa (2023)

No que a idade, 63% dos entrevistados possuem até 35 anos de idade, sdo jovens adultos.
O segundo bloco de questdes visa identificar a percepcédo dos colaboradores sobre a realizacao
de treinamentos para o aperfeicoamento profissional.

Dentre os 76 individuos que participaram da pesquisa, 67% (51 individuos)
confirmaram ter participado de treinamentos nos locais onde atuam, sendo necessario que sejam
intensificadas as acdes, a fim de que todos os colaboradores sejam atingidos. As organizagdes
precisam investir em capacitacdo para aumento da produtividade, aprendizagem de habilidades,
regras, conceitos e atitudes com o fim de adequar o individuo ao papel que ele desempenhara
na organizacdo, visando melhoria de processos, produtos e aumento da competitividade
(Azeredo, 2019; Ceccon, 2013; Silva; Amaral, 2021; Tachizawa; Ferreira; Fortuna, 2006).

Os participantes foram questionados sobre a necessidade de receber treinamento a fim
de melhorar ou de maximizar o desempenho, no que 71% dos respondentes afirmaram que ja
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sentiram necessidade. Isso reforga a importancia que as organizagfes busquem desenvolver
programas de treinamentos continuos, estruturados e planejados.

GRAFICO 03 — Frequéncia com que séo realizados esses treinamentos
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FONTE: dados da pesquisa (2023)

Entre os 51 colaboradores que participaram dos treinamentos, a frequéncia indica uma
periodicidade variada, entre os meses do ano. Vale ressaltar que, dependendo da atividade
exercida, os treinamentos precisam ser mais frequentes. Nesse sentido, Azeredo (2019) afirma
gue as empresas em sua maioria, ndo investem adequadamente em treinamentos e na frequéncia
necessaria, porque nao percebem a real necessidade de capacitar e treinar seus membros.

Quando questionados quanto a importancia dos treinamentos, 97% dos respondentes
reconhecem a importancia dos treinamentos para o0 aprimoramento da equipe, corroborando as
ideias de Davel e Vergara (2012). Na sequéncia, para além da importancia atribuida, mediu-se
a satisfacdo dos colaboradores com os treinamentos recebidos.

GRAFICO 04 — Satisfagdo com os treinamentos recebidos
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FONTE: dados da pesquisa (2023)

O grafico mostra que 65% dos respondentes se consideram satisfeitos ou muito
satisfeitos com os treinamentos que receberam nas suas organizaces. Quando a organizacao
busca realizar treinamentos com regularidade, aumenta a satisfacdo dos colaboradores, nesse
sentido corrobora o pensamento de Ceccon (2013), no qual o treinamento é um recurso utilizado
para o desenvolvimento do desempenho funcional, do aprimoramento das relacGes
interpessoais e aumento da produtividade. Caminhando no sentido de entender melhor como
sdo tratados os treinamentos nas organizacoes estudadas, foram questionados sobre a realizacédo
de dindmicas no formato de jogos durante os treinamentos, como apresentado no Grafico 5.



GRAFICO 05 — Realizacio de dindmicas no formato de jogos em grupos
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FONTE: dados da pesquisa (2023)

O resultado mostra que 53% dos respondentes afirmam que, na empresa a que estdo
vinculados, ja participaram de treinamenos no formato de dindmicas e jogos em grupo. A
analise do Gréafico 6 aponta, por sua vez, que 92% aprovam a aplicabilidade dos jogos de
empresas como forma de treinamento. Ressalta-se que, para os 8% que ndo aprovaram o tipo
de dinadmica, precisam ser ouvidos pela empresa com o intuito de verificar o motivo da
reprovacao e como pode ser trabalhado o assunto para que seja possivel a compreensdo da
necessidade e aplicabilidade das ferramentas.

GRAFICO 6 — Avaliacdo da aplicabilidade de jogos de empresas ao treinamento
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FONTE: dados da pesquisa (2023)

Quanto a preferéncia por jogos digitais, analogicos ou hibridos, 50% preferem os jogos
hibridos. Dessa forma, observa-se que 72% dos respondentes consideram importante o uso de
tecnologias no processo de capacitacao, o que sugere a eficacia dos jogos sérios digitais, como
descrito por Rocha et al. (2015). Essa analise aponta a aplicabilidade dos jogos sérios em sua
forma digital (Rocha et al., 2015).



GRAFICO 7 — Preferéncia por tipo de jogos
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FONTE: dados da pesquisa (2023)

Segundo Leite et al. (2009), é indiscutivel a motivacdo que o uso de tecnologias exerce
tanto sobre os instrutores quanto nos treinandos e a utilizagéo de jogos na consolidacéo de novos
conhecimentos.

Quanto a importancia do sistema de recompensa (caracteristico dos jogos) como forma
de estimular o seu engajamento no desempenho das suas tarefas, apenas 18,84% dos
respondentes acreditam ser importante o sistema de recompensa, pois estimula o engajamento
nas tarefas quando da realizacdo dos treinamentos corroborando as ideias de Sauaia (2008) e
Alves (2022), de que as préaticas de gamificacdo permitem uma competicdo clara que promove
a motivacdo e engajamento. Nesse sentido, os colaboradores demonstraram pouco
entendimento das técnicas, demonstrando a necessidade de as organizagdes explicarem melhor
0 objetivo de cada treinamento. Ainda assim, observa-se que, de modo geral, os colaboradores
se sentem satisfeitos e estimulados.

Na sequéncia, a avaliagdo acerca da importancia da contratacdo de empresas para a
aplicacdo de treinamentos, de simulacbes e de dindmicas de grupos a fim de capacitar e
desenvolver os integrantes da organizacao, demonstrado no Gréfico 8.

GRAFICO 7 — Importancia da contratacdo de empresas
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FONTE: dados da pesquisa (2023)

Quando questionados a respeito da contratagdo de empresas com a finalidade de treina-
los e de capacita-los, 83% dos respondentes consideram que seria uma ideia boa ou excelente.
Para Torres (2023), a aplicacdo jogos e dinamicas de grupo confere aos participantes criar
momentos para refletir e extrair maiores e melhores aprendizados. Portanto, na impossibilidade
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da empresa desenvolver seus proprios treinamentos, a contratacdo de empresas especializadas
no ramo de treinamento e desenvolvimento de pessoas é bem vista entre os colaboradores.

Assim, a maioria dos respondentes ocupa posi¢des de base hierarquica (76%), destacando
a importancia de treinamentos para melhorar desempenho e relacdes interpessoais. Do total,
67% participaram de treinamentos, mas ha necessidade de intensificar essas praticas para
alcancar todos os colaboradores. A maioria (71%) sente necessidade de treinamento adicional
para melhorar seu desempenho.

Quanto a frequéncia dos treinamentos, variam ao longo do ano, embora muitas empresas
subinvistam nessa area. A importancia dos treinamentos é amplamente reconhecida (97% dos
respondentes), refletindo em 65% de satisfacdo com os treinamentos recebidos. Dindmicas de
jogos em grupo sdo utilizadas por 53% das empresas, com alta aprovagéo (92%) entre os
participantes. Quanto aos tipos de jogos, 50% preferem hibridos (digitais e analdgicos),
destacando a importancia das tecnologias no processo de capacitagéo.

Apenas 18,84% consideram importante o sistema de recompensas dos jogos, indicando
que sua aplicagdo para motivar colaboradores pode ser mais bem explorada. A maioria (83%)
vé como benéfica a contratacdo de empresas especializadas para treinamentos, sugerindo
reconhecimento da necessidade de recursos externos para o desenvolvimento pessoal e
organizacional.

Esses resultados destacam a importancia crescente dos treinamentos no ambiente
corporativo para aprimorar competéncias e engajar colaboradores, embora também evidenciem
areas onde as praticas podem ser aprimoradas para melhor atender as expectativas e
necessidades dos funcionarios.

5. CONCLUSAO

Este trabalho permitiu discutir algumas das principais ferramentas de treinamento
empresarial, assim como a percepc¢ao dos colaboradores acerca da pratica no desenvolvimento
pessoal. Com isso, foi possivel analisar os principais aspectos sobre treinamentos
coorporativos, por meio das percepcOes dos atores envolvidos, os colaboradores
organizacionais.

O estudo apontou a importancia percebida pelos respondentes quanto & implementagéo
de jogos empresariais como ferramenta de treinamento, capacitacdo e motivagdo nas empresas.
Evidencia a relevancia das ferramentas de treinamento e desenvolvimento no ambiente
corporativo, a percepcdo positiva dos colaboradores e gestores sobre a importancia dessas
praticas para o desenvolvimento pessoal, podendo gerar diferenciacao e obtengéo de vantagens
competitivas nas organizacgdes que adotam.

Entre as limitagOes da pesquisa, a dificuldade na coleta de dados, a baixa adesdo dos
participantes, a incompreensdo de que a pesquisa € académica, o medo de compartilhar
informacdes organizacionais, 0 que que acabou gerando uma amostra potencialmente baixa,
mas que ndo anulou ou reduziu a capacidade de reflexdo com os resultados obtidos. Como
sugestdo de pesquisas futuras, seria interessante uma analise comparativa do objeto pesquisado
entre empresas do mesmo setor ou em setores que ainda nao foram estudados. Os resultados
obtidos fornecem uma base para futuras pesquisas, sugerindo uma maior explora¢éo dos jogos
empresariais como ferramenta de treinamento e a adocao de métodos mistos de pesquisa para
uma andlise mais abrangente e profunda.

Assim, este trabalho contribui para a compreensao do impacto dos treinamentos no setor
de gestdo de pessoas e abre caminho para estudos comparativos e regionais que possam
enriquecer ainda mais o campo de conhecimento sobre praticas de desenvolvimento
organizacional. Os resultados destacam a importancia crescente dos treinamentos e jogos
empresariais no ambiente corporativo para aprimorar competéncias e engajar colaboradores,
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embora também apontem areas onde as praticas podem ser aprimoradas para melhor atender as
expectativas e necessidades dos funcionarios.
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