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RESUMO

O objetivo geral deste trabalho é analisar a importancia do treinamento e
desenvolvimento (T&D) para o sucesso de empresas do setor contabil. Para
alcancar o objetivo proposto, este estudo adotou uma abordagem qualitativa-
descritiva. A coleta de dados foi realizada por meio da aplicacdo de questionarios
com perguntas abertas e fechadas, e a sistematizagdo das informagodes foi feita
utilizando a técnica de andlise de conteludo categorial. Os principais achados

destacam a relevancia do treinamento e desenvolvimento (T&D) como um fator
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estratégico para o sucesso das organizacdes contabeis.

PALAVRAS-CHAVE: TREINAMENTO. DESENVOLVIMENTO. SUCESSO.
CONTABILIDADE.

INTRODUGCAO

No cenario atual, para que as organizacfes se mantenham competitivas e
garantam sua subsisténcia, faz-se necessario um investimento continuo em
treinamento e desenvolvimento (T&D). E por meio dessas ac¢des que se ampliam os
conhecimentos e habilidades dos colaboradores, fortalecendo o capital humano da
empresa (Madruga, 2017). No setor contabil, torna-se ainda mais imprescindivel um
bom planejamento de T&D, visto que essa € uma &rea constantemente impactada
por mudancas nas legislacdes vigentes. Um estudo realizado pelo Instituto Brasileiro
de Planejamento e Tributacdo (IBPT) aponta que surgem, em média, cerca de 2,31
novas regras tributarias por hora no Brasil.

Dentro desse contexto, ficou ultrapassada a ideia de que o treinamento seja
um custo dispensavel, uma vez que o cenario mercadologico evidencia que as
empresas mais bem-sucedidas séo justamente as que mais investem em T&D
(Forbes, 2024). Sendo assim, a capacitacdo continua deve ser encarada como uma
estratégia essencial para levar as organizagbes a um patamar de destaque
competitivo no mundo dos negocios. Dessa forma, é fundamental manter uma
atualizacado constante, com o objetivo de se manter a frente da concorréncia e
garantir a satisfagcdo de clientes internos e externos. Esse novo modelo de
competitividade exige atencédo redobrada dos gestores, que devem implementar
programas de treinamento bem estruturados e eficazes.

S&0 muitos os cases de sucesso relacionados a implementacdo de T&D nas
empresas (Forbes, 2024). Assim, ndo restam ddvidas quanto a relevancia do tema.

O treinamento e desenvolvimento representam uma fonte de lucratividade para a

144



organizacdo, pois permitem que as pessoas contribuam de forma efetiva para o
alcance dos objetivos organizacionais.

Trata-se de um tema atual e de grande riqueza, com significativa importancia
académica e mercadologica. Estudantes, professores e pesquisadores podem obter
informacdes relevantes sobre o assunto, considerando que o mesmo esta em
constante transformacédo. Esta pesquisa contribuird para compreender ndo apenas
como as empresas percebem o T&D, mas também quais estratégias se mostram
mais eficazes na pratica e como influenciam a retencéo de talentos e o desempenho
organizacional.

Diante desse contexto, este trabalho visa responder a seguinte questao: qual
€ a percepcao dos clientes internos sobre o impacto do investimento em treinamento
e desenvolvimento (T&D) no desempenho dos funcionarios e no sucesso das
organizacdes contabeis?

A proposta desta pesquisa é demonstrar que capacitar os profissionais da
empresa configura-se como uma das principais estratégias para garantir resultados
e manter uma posicdo de destaque no mercado. O objetivo geral do trabalho
consiste em analisar a importancia do treinamento e desenvolvimento; os objetivos
especificos sdo: contextualizar a Gestao de Pessoas e a Administracdo de Recursos
Humanos (ARH), abordar o subsistema de manutencdo de recursos humanos,
descrever o Treinamento e Desenvolvimento (T&D) e seus tipos, apresentar as
etapas do treinamento e o Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT),
visando ao desenvolvimento organizacional.

Este estudo adotou uma abordagem qualitativa, analitica e descritiva, com
coleta de dados por meio de questionarios. Além da pesquisa empirica, realizou-se
uma revisao de literatura. A analise dos dados seguiu a técnica de analise de
conteudo categorial, contando com o apoio da inteligéncia artificial generativa
(ChatGPT) na categorizacdo das respostas, conforme orientacbes metodologicas
recentes.

Esta pesquisa esta organizada em tdpicos, a saber: referencial tedrico, no
gual sdo apresentados e analisados estudos que possibilitam uma compreenséo
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mais aprofundada do T&D no contexto da Gestdo de Pessoas; metodologia, com a
descricdo da abordagem qualitativa aplicada por meio de questionarios com
respostas abertas e fechadas a colaboradores de empresas contdbeis da cidade de
Passos (MG); resultados e discussfes, com a analise das respostas obtidas e a
correlacdo com o conhecimento tedrico sobre o tema; consideracfes finais,
abordando possibilidades futuras de pesquisas complementares com base neste
estudo; e, por fim, as referéncias utilizadas para a elaboracao deste artigo.

1 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo, busca-se apresentar e contextualizar os principais elementos
tedricos que fundamentam este estudo. Para isso, serdo abordados, na sequéncia,
0S seguintes temas: Gestdo de Pessoas, Administracdo de Recursos Humanos
(ARH), subsistema de manutengcdo de recursos humanos, Treinamento e
Desenvolvimento (T&D), tipos de treinamento, etapas do treinamento e o

Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT).

1.1 Gestéo de pessoas

A Gestao de Pessoas e a Administracdo de Recursos Humanos (GRH) séao
elementos fundamentais para o alcance dos objetivos organizacionais, conforme
destaca Chiavenato (2008), ao definir as organizacbes como unidades sociais
voltadas para fins especificos. Kanaane e Ortigoso (2010) ressaltam o foco da GRH
na administracdo de talentos, capital humano e intelectual, promovendo maior
participacdo dos trabalhadores nas decisbes organizacionais. Franca (2014)
complementa ao afirmar que a gestdo de pessoas envolve o aproveitamento do
potencial humano, da criatividade e do compromisso no ambiente corporativo.

Marras (2017) enfatiza que a GRH deve se adaptar as transformacdes sociais
e as exigéncias de competitividade e qualidade impostas pelo mercado, por meio de
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investimentos continuos na qualificacdo e retencao de profissionais. De acordo com
Ervilha (2018), empresas que valorizam o ambiente corporativo tendem a alcancar
maior desenvolvimento comercial e estrutural. A GRH atua de forma estratégica em
politicas como recrutamento, selecédo e treinamento, sendo influenciada por fatores
histéricos, culturais e econbmicos — como, por exemplo, as politicas trabalhistas
brasileiras.

Desde a década de 1960, a GRH passou a ter um papel mais estratégico,
com foco em aspectos como motivacdo, treinamento e beneficios. Ribas e Salim
(2013) afirmam que essa area possui carater multidisciplinar, englobando técnicas
internas e externas voltadas ao desenvolvimento pessoal e organizacional. Paes
(2011) destaca a gestdo por competéncias como uma alternativa aos modelos
tradicionais, permitindo o planejamento estratégico em diversos niveis da
organizacdo. O capital humano, nesse contexto, assume papel central na GRH,

representando as capacidades e competéncias que agregam valor a organizagao.

1.2 Subsistema da administracdo de recursos humanos

Os subsistemas da Administracdo de Recursos Humanos (ARH) englobam
funcdes fundamentais para selecionar, desenvolver e reter o capital humano da
organizacdo, contribuindo para a reducdo do turnover e a melhoria do clima
organizacional (Avila, 2015).

Segundo Arroyo et al. (2021), a Gestao de Pessoas pode ser dividida em seis
subsistemas: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar
pessoas. O subsistema de agregacao refere-se ao processo de recrutamento e
selecdo de profissionais que estejam alinhados aos objetivos organizacionais. A
aplicacdo diz respeito a estruturagdo das atividades e func¢des dos colaboradores,
garantindo que suas competéncias atendam as necessidades da empresa. Nesse
contexto, coexistem métodos tradicionais € modernos, sendo o0s Ultimos mais

flexiveis e adaptaveis as dinamicas atuais do mercado (Avila, 2015).
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A avaliacdo de desempenho tem como objetivo analisar a atuacdo dos
colaboradores, levando em consideracdo tanto o0s resultados quanto as
competéncias demonstradas (Ribas; Salim, 2013). JA& a remuneracdo busca
incentivar e motivar os empregados por meio de salarios, beneficios e outros tipos
de recompensas (Avila, 2015). O subsistema de desenvolvimento de pessoas
concentra-se na capacitacdo continua e no aprimoramento profissional, enquanto o
de manutencao visa assegurar o bem-estar e a satisfagdo no ambiente de trabalho
(Chiavenato, 2010). Por fim, o monitoramento envolve o acompanhamento das
atividades dos colaboradores, geralmente realizado por meio de sistemas de gestao
(Avila, 2015).

1.3 Treinamento e desenvolvimento (T&D)

O Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é um subsistema da Administracdo
de Recursos Humanos responsavel por monitorar e promover o aprendizado dos
colaboradores, incentivando mudancas e inovacao para garantir a competitividade
organizacional (Avila, 2015). Segundo Borges et al. (2009), a préatica de treinamento
remonta aos primordios da humanidade, tendo evoluido até se consolidar como um
processo sistematico e estratégico no ambiente empresarial.

Venturi, Konell e Giovanela (2021) definem o treinamento como um processo
de desenvolvimento de competéncias nas pessoas, por meio do ensino estruturado
de conhecimentos e habilidades, com foco no alcance de objetivos especificos. O
desenvolvimento, por sua vez, estd voltado para o crescimento profissional e a
evolucdo na carreira (Dalmau, 2009). Empresas que investem nesses processos
fortalecem sua produtividade, qualificacao e capacidade competitiva.

Além do aperfeicoamento técnico, o treinamento também contribui para
mudangas comportamentais, melhorando o0 clima organizacional e o0s
relacionamentos interpessoais. Entre seus principais beneficios estdo a ampliacéao
do conhecimento, o desenvolvimento de habilidades préticas e a capacitacdo para a
tomada de decisGes estratégicas (Chiavenato, 2010). O Quadro 1, a seguir,
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apresenta os principais beneficios e exemplos praticos aplicados ao contexto de
treinamento.

Quadro 1 - Beneficios e exemplos aplicados ao treinamento

BENEFICIOS DO TREINAMENTO EXEMPLOS APLICADOS
Informacgdes para augmenter o Apresentar as diretrizes e politicas da
conhecimento dos profissionais empresa

Desenvolvimento de habilidades para Ensinar a manejar ferramentas e
melhorar a execucgéo das atividades maquinas

Desenvolvimento de atitudes para

Melhorar as relacdes interpessoais
mudar comportamentos

Desenvolvimento de conceitos para | Auxiliar os empregados a pensarem em
implementar ideias termos globais e amplos

Construcéo de competéncias para
potencializar individualmente cada Tomada de decisdes
empregado

Fonte: Chiavenato (2010), adaptado pelos autores.

Nesse sentido, a seguir serdo apresentados 0s principais tipos de treinamento
descritos por alguns autores.

1.3.1 Tipos de treinamento

Existem diversos tipos de treinamentos, sendo que as definicdes variam de
autor para autor, para este estudo serd utilizado o entendimento de Ribas e Salim
(2013) que apontam como tipos de treinamentos, o técnico-operacional, de
integracao, gerencial e comportamental.

O treinamento técnico-operacional ensina as habilidades essenciais para o
desempenho das funcgdes, buscando aumentar a produtividade e gerar resultados

7z

para a empresa. O treinamento de integracdo é oferecido no momento da
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contratacdo para orientar o funcionario sobre a cultura, regras e politicas
organizacionais (Ribas; Salim, 2013).

J& o treinamento gerencial destina-se a lideres e gestores, abordando
competéncias técnicas, comportamentais e administrativas, como comunicacao,
lideranca e trabalho em equipe. JA o treinamento comportamental foca no
desenvolvimento de habilidades interpessoais, visando melhorar o ambiente de
trabalho e a cooperacao entre os colaboradores (Ribas; Salim, 2013).

Chiavenato (2010) acrescenta o treinamento de cargo, que aprimora O
conhecimento e experiéncia na funcéo, incluindo rotacdo de tarefas e participacao
em projetos. Além disso, destaca o treinamento de classe, realizado em sala de
aula, abrangendo competéncias operacionais e interpessoais, além de métodos
como dramatizacao e jogos empresariais.

Dessa forma, percebe-se que existem diversas formas de treinamento e que
cada uma € voltada para um segmento ou finalidade especifica, entretanto, de uma
maneira geral, o intuito de todos eles é preparar os funcionarios para as funcoes,
cargos e desafios de sua atuacdo. Com isso, o aprendizado passou a ser
considerado pelas organizacbes como um elemento fundamental para o sucesso,
para a competitividade e para o lucro, pois influi no sucesso do trabalhador e da
empresa.

No préximo subtdpico estdo apresentadas as etapas que devem ser seguidas

para a elaboragéo de um programa de treinamento.

1.3.2 Etapas do treinamento e desenvolvimento

De acordo com Chiavenato (2010), o processo de treinamento € continuo e
ciclico, composto por quatro fases: diagndstico, desenho, implementagdo (ou
aplicacao) e avaliacao.

O diagnostico consiste na identificagcdo das necessidades de treinamento,

analisando as lacunas entre as competéncias atuais dos colaboradores e aquelas
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exigidas pela organizacdo. Essa etapa requer um estudo detalhado e relatorios
objetivos, que orientem a tomada de decisao.

O desenho do programa de treinamento é a segunda etapa e deve ser
cuidadosamente planejado para suprir as deficiéncias identificadas, com objetivos
claros e alinhados as estratégias organizacionais. Chiavenato (2010) propde uma
l6gica sistematica para essa fase, baseada nas seguintes diretrizes: "quem sera
treinado”, "como treinar”, "o que ensinar”, "por quem", "onde", "quando” e "para que
treinar".

A implementacdo, considerada a etapa mais importante, utiliza diferentes
técnicas para transmitir conhecimentos e desenvolver habilidades. Entre elas estao
as leituras, que incentivam o aprendizado por meio de bibliografias diversas, e a
aprendizagem programada, que dispensa a presenca de instrutores e utiliza
questionarios individuais, muitas vezes aplicados remotamente, proporcionando
maior flexibilidade e dinamismo (Cabral; Rosa, 2021; Reichel, 2008).

Por fim, a avaliagdo verifica se 0 programa atingiu seus objetivos ao agregar
conhecimento aos colaboradores e melhorar sua produtividade. Aspectos como
custo, qualidade, agilidade e resultados devem ser analisados para determinar a
eficacia do treinamento (Reichel, 2008).

Vale destacar a importancia de planejar cada etapa do treinamento de forma
individualizada, evitando programas genéricos que podem ndo atender as
necessidades especificas da organizagdo. Nesse sentido, o proximo subtdpico
aborda a primeira etapa de um programa de T&D: o Levantamento das

Necessidades de Treinamento (LNT).

1.3.3 Levantamento das necessidades de treinamento (LNT)

O levantamento das necessidades de treinamento (LNT) é a primeira etapa
do processo de treinamento organizacional, sendo essencial para definir as técnicas
e 0S programas que serdao empregados. Segundo Dalmau (2009), o LNT envolve
uma analise detalhada dos parametros de competéncia necessarios para garantir a
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qualidade e a produtividade na execucdo dos cargos e funcdes existentes na
organizacdo. Esse levantamento consiste na comparagcédo entre as exigéncias das
tarefas e as competéncias dos colaboradores, utilizando o cargo como unidade
minima de analise, mas considerando o contexto sistémico da organizacao.

Para garantir a eficacia do LNT, o gestor deve interagir com os diferentes
niveis hierarquicos e alinhar as decisdes estratégicas, taticas e operacionais aos
objetivos organizacionais. Entre as ferramentas utilizadas, destacam-se entrevistas e
guestionarios com clientes internos e externos, analises de desempenho, entrevistas
com empregados desligados, além da utilizacdo de outros indicadores relevantes.

E fundamental evitar treinamentos que ndo estejam alinhados as demandas
organizacionais, uma vez que nao trardo resultados satisfatorios. Vale destacar que
todas as areas da empresa devem participar do levantamento e da analise dos
resultados, utilizando formularios para verificar o cumprimento dos objetivos
organizacionais e medir a eficacia das atividades realizadas. Por fim, recomenda-se
a realizacdo de uma avaliacdo que identifique os pontos positivos e negativos do
processo. Finalizando esse subtopico, foram apontadas as consideracdes mais

relevantes sobre o levantamento de necessidades de treinamento

1.4 Desenvolvimento de pessoas

O treinamento e desenvolvimento (T&D) constituem processos essenciais
para o aprimoramento das competéncias dos colaboradores e o alcance dos
objetivos organizacionais. Segundo Milkovich e Boudreau (2010) e Lizote, Leite e
Deschamps (2021), as empresas utilizam métodos como cursos, Seminarios,
coaching e rotacéo de cargos para apoiar o desenvolvimento profissional, que tem
como foco o crescimento futuro dos individuos. Gongalves, Malagolli e Coimbra
(2018) destacam que o desenvolvimento humano é crucial para atender ou superar
as expectativas dos clientes, contribuindo diretamente para a melhoria do

desempenho organizacional.
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De acordo com Schreibe (2012), os programas de T&D devem ser aplicados
continuamente, em razao de seus beneficios estratégicos. Enquanto o treinamento
tem um foco imediato, voltado para tarefas especificas, o desenvolvimento busca
preparar os colaboradores para desafios futuros, promovendo aprendizado continuo
e aperfeicoamento pessoal (Milkovich; Boudreau, 2010; Araujo; Garcia, 2006).
Nesse contexto, é essencial que as organizacfes alinhem o desenvolvimento dos
colaboradores com seus objetivos estratégicos e com seus projetos pessoais.

Araujo e Garcia (2006) diferenciam duas abordagens de desenvolvimento: a
tradicional, que ocorre de forma reativa e pontual, sem planejamento estruturado; e
a moderna, que é proativa e integrada a cultura organizacional, visando a criacdo de
talentos por meio da inovacéo e da criatividade. Xavier (2006) ressalta que a gestao
eficaz das carreiras contribui para condicbes favoraveis ao desenvolvimento
profissional, aumentando a competitividade dos individuos no mercado de trabalho.

Hanashiro et al. (2007) apontam que o desenvolvimento capacita 0s
colaboradores a assumir novas posi¢des dentro das organizagdes, com foco no
médio e longo prazo. Esse processo beneficia tanto os individuos quanto as
empresas, ao promover a ascensdo profissional e a obtencdo de resultados
superiores.

Por fim, o T&D se consolida como um processo essencial de aprendizado,
impulsionando mudancas comportamentais por meio da aquisicdo de novos
conhecimentos, habilidades e atitudes. Assim, contribui diretamente para a melhoria
da qualidade dos servicos e produtos oferecidos pela organizagao.

A seguir, no Quadro 2, apresenta-se a diferenca entre treinamento e
desenvolvimento quanto aos seus objetivos, foco, alcance, orientagcdo e

competéncia.
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Quadro 2 - Comparacao entre Treinamento e desenvolvimento (T&D)

guanto aos objetivos

TREINAMENTO DESENVOLVIMENTO
Objetivo Desempenho Capacitacao
Foco Tarefa Carreira
Alcance Curto prazo Médio/longo prazo
Orientacéo Instrucdes Politicas de gestéo
Conhecimento Habilidades
Competéncia (Querer fazer) (Poder fazer)

Fonte: Eboli (2004), adaptado pelos autores.

Diante do exposto, foram destacados os aspectos mais relevantes sobre o
treinamento e o desenvolvimento de pessoas, 0s quais se complementam, visto que
um se concentra no momento atual, enquanto o outro tem foco em futuros cargos e
nas novas habilidades e competéncias a serem adquiridas. Na proxima sec¢ao, sera
apresentada a metodologia de pesquisa empregada na construcao deste estudo.

2 METODOLOGIA

Demo (2006) sublinha a importancia da pesquisa no processo de descoberta
e criacdo, enfatizando a necessidade de reunir informagfes soélidas como base para
uma analise abrangente do tema, garantindo um estudo consistente e realista.

Diante disso, este estudo adotou uma abordagem qualitativa, caracterizada
por sua natureza analitica e descritiva. A coleta de dados foi realizada por meio de
guestionarios com perguntas abertas e fechadas, aplicados via Google Formularios,
no periodo de outubro/novembro de 2024 e marco de 2025. Os participantes foram
colaboradores de quatro escritorios contabeis localizados em Passos (MG),

selecionados aleatoriamente. Ao todo, foram obtidas 16 respostas.
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Além da pesquisa empirica, foi conduzida uma revisdo de literatura com o
objetivo de ampliar o embasamento tedrico do estudo. Para isso, utilizou-se a
plataforma SciELO, com filtro para obras publicadas nos ultimos 10 anos, o que
possibilitou a comparacdo entre diferentes autores e a realizacdo de discussdes
aprofundadas sobre Treinamento e Desenvolvimento na area contabil.

A pesquisa seguiu principios éticos, garantindo que todos os participantes
fossem previamente informados sobre os objetivos do estudo e assinassem, em
caso de concordancia, um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Os
dados coletados foram organizados e sistematizados em planilhas elaboradas no
Google Planilhas.

Para a andlise dos dados, utilizou-se a técnica de analise de conteudo
categorial, conforme descrita por Sampaio e Lycarido (2021). Esse método é
estruturado em trés etapas. A primeira é a pré-analise, que envolve a definicdo dos
objetivos, a selecdo do material e a categorizacdo inicial dos dados. Em seguida,
ocorre a exploracdo do material, fase na qual as informa¢des sédo fragmentadas e
classificadas em categorias tematicas. Para auxiliar esse processo, utilizou-se a
ferramenta de inteligéncia artificial generativa (IAG) ChatGPT na categorizacao dos
dados obtidos, otimizando a organizacdo e a identificacdo de padrées nas respostas
coletadas. Esse uso foi respaldado e conduzido conforme as sugestdes de aplicacao
cientifica de ferramentas de IAG, segundo Sampaio, Sabbatini e Limongi (2024). Por
fim, o tratamento dos resultados e sua interpretacdo possibilitaram a sintese dos
achados e sua relacdo com o referencial teérico, permitindo a identificacdo de
padrdes e a formulacdo de conclusdes pertinentes a pesquisa.

A proxima secdo apresenta os resultados e discute os principais achados do

estudo.
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3 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este trabalho teve como pergunta-problema a seguinte questdo: qual é a
visdo dos clientes internos sobre como o investimento em Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) pode impactar o desempenho dos funcionarios e o sucesso
das empresas contabeis? O objetivo geral do trabalho consistiu em analisar a
importancia do Treinamento e Desenvolvimento, e os objetivos especificos foram:
contextualizar a Gestdo de Pessoas, a Administracdo de Recursos Humanos (ARH)
e 0 subsistema de manutencdo de recursos humanos; descrever o Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) e os tipos de treinamento; apresentar as etapas do
treinamento e o Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT), com foco
no desenvolvimento organizacional.

As evidéncias aqui encontradas mostraram que os programas de treinamento
continuo fortalecem o desempenho individual e coletivo, refletindo diretamente no
sucesso da instituicdo. De acordo com Chiavenato (2010), o treinamento € essencial
para que os colaboradores adquiram novas habilidades, alinhando o crescimento
individual as metas organizacionais. Essa abordagem é fundamental no setor
contébil, onde a constante atualizacdo € necessaria para acompanhar as mudancas
do mercado.

O levantamento de necessidades de treinamento (LNT) foi identificado como
uma etapa essencial para a eficacia dos programas de desenvolvimento. Segundo
Dalmau (2009), o LNT permite analisar lacunas de competéncia, garantindo
treinamentos mais focados e otimizando recursos e tempo. Além disso, o0
desenvolvimento de competéncias comportamentais também se mostrou relevante,
contribuindo para um ambiente de trabalho mais harmonioso. Marras (2017) destaca
que a capacitagdo deve incluir melhorias nas relagdes interpessoais, um fator
essencial para o sucesso das equipes.

A pesquisa apontou que 50% dos entrevistados ocupam cargos operacionais,

como auxiliares administrativos, fiscais e contabeis, enquanto os demais possuem
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funcdes variadas. Além disso, quase 60% dos respondentes possuem entre 1 e 3

anos de experiéncia, e a maioria dos demais tem menos de 6 meses na area.

a) Importancia do Treinamento e Desenvolvimento
Os entrevistados destacaram que o treinamento melhora a execucdo dos
processos, aperfeicoa habilidades e favorece a evolugcdo profissional dos
colaboradores, comprovando a tese de Borges et al. (2009), citada neste artigo. O
aprendizado continuo é considerado essencial para manter a competitividade das
empresas e garantir que os profissionais estejam atualizados em relacdo as novas

regulamentacdes e tecnologias do setor.

b) Principais Desafios na Implementacédo de Programas de Treinamento
Dentre os desafios apontados, alguns fatores se destacam:
e A resisténcia de alguns funcionarios, que veem o treinamento como
desnecessario ou uma atividade cansativa,
e O custo elevado, que leva muitas empresas a deixarem de investir em
capacitacao;
e A falta de tempo, pois o fluxo de trabalho intenso frequentemente impede

que 0s colaboradores se dediquem aos treinamentos.

c) Impacto do Treinamento na Produtividade
A pesquisa evidenciou que a capacitacdo profissional tem um impacto direto e
positivo na produtividade dos colaboradores, conforme mencionado por Avila (2015)
no referencial tedrico. Os participantes relataram que o treinamento contribui para a
melhoria da eficiéncia operacional, reducdo de erros e aumento da qualidade dos
servi¢cos. Alguns colaboradores observaram que a capacitacdo também promove
maior engajamento e motivacdo entre os funcionarios, refletindo-se em melhores

resultados para o negadcio.
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d) Estrutura Atual dos Programas de Treinamento

A pesquisa também revelou que muitas empresas ainda nao dispéem de um
programa estruturado de treinamento e desenvolvimento. Em diversos casos, 0s
treinamentos ocorrem apenas de forma esporadica, por meio de cursos
oferecidos por sindicatos. Outras empresas disponibilizam capacitacdes
presenciais e online, porém sem um planejamento continuo ou
sistematizado.Sugestdes para Melhorias nos Programas de Treinamento
Os entrevistados sugeriram diversas melhorias com o objetivo de tornar os

programas de capacitacdo mais eficazes, entre as quais se destacam:

e A criagdo de um programa estruturado e continuo;
e Maior énfase em treinamentos praticos e alinhados a realidade da empresa,;
e O desenvolvimento de cursos voltados para lideranca e gestao de tempo;

e A inclusdo de temas relacionados a saude mental e desenvolvimento pessoal.

e) Experiéncias Positivas

Alguns participantes relataram  experiéncias bem-sucedidas com
treinamentos, destacando que se sentiram mais preparados para exercer suas
funcdes apds a capacitacdo. Empresas que oferecem treinamentos frequentes
observam maior engajamento das equipes, bem como melhorias no desempenho
individual e coletivo. Tendo em vista que o T&D deve ser continuo ao longo da
carreira do trabalhador, € fundamental que haja retroalimentacdo, ou seja,
feedback das acdes desenvolvidas e dos objetivos alcangcados nas iniciativas de
T&D (Lizote; Leite; Deschamps, 2021).

Com o objetivo de resumir e analisar de forma conjunta todos os dados

obtidos, foi elaborado o esquema visual a seguir:

158



V.16 n. 1
Jan-jun /2025
ISSN 21773726

Figura 1 — Anélise de prés e contras da implementacéo de programas de
T&D em empresas
Fonte: elaborado pelos autores (2025)
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Foi percebida uma contradicdo entre o pr6 numero 3 (Engajamento dos
funcionarios) e o contra numero 1 (Resisténcia dos funcionarios), mas depreende-se
gque um nao anula o outro. Ou seja, em um primeiro momento, pode haver
resisténcia por parte dos colaboradores devido a necessidade de readequacao da
rotina e ao esforco exigido para realizar as atividades propostas. No entanto, 0s
beneficios tendem a ser percebidos posteriormente, a medida que suas habilidades
sao aprimoradas e, consequentemente, a carga de trabalho se torna, de certa forma,
facilitada.

Ainda, observa-se também uma contraposicéo entre o pré6 numero 4 (Melhoria
da produtividade) e o contra niumero 2 (Custos elevados). Assim, é possivel afirmar
que, apesar de demandar um investimento inicial significativo, o programa apresenta
resultados satisfatérios que, quando bem direcionados, tornam-se ainda mais
expressivos.

Além disso, nota-se, por exemplo, que embora esses programas contribuam
para a retencdo de talentos, a dificuldade em mensurar seus resultados pode
comprometer a continuidade dos investimentos, jA que os beneficios hem sempre
sdo imediatamente quantificaveis. Da mesma forma, o aumento da competitividade
organizacional proporcionado pelo aprimoramento das competéncias pode ser
prejudicado pelas interrupgdes nas atividades operacionais durante os treinamentos.
Isso evidencia a necessidade de estratégias que minimizem impactos, como 0 uso
de metodologias modulares ou treinamentos fora do horario comercial.

Também, a promocao de um clima organizacional positivo, potencializada por
acOes continuas de capacitacdo, depende diretamente da existéncia de uma cultura
organizacional voltada ao desenvolvimento de pessoas. Quando essa cultura esta
ausente, os treinamentos podem ser percebidos como ag¢des isoladas e sem valor
real, limitando seus efeitos. Dessa forma, fica evidente que os aspectos positivos do
T&D estao fortemente relacionados a um planejamento estratégico bem estruturado,
capaz de mitigar os pontos negativos e potencializar os ganhos sustentaveis para a

organizagao.
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Por fim, a pesquisa apresentou como limitacdo o pequeno numero de
entrevistados e o curto periodo destinado a coleta de dados. Pesquisas futuras
podem ampliar a amostra, incluindo contabilidades de diferentes portes, e realizar
analises longitudinais sobre o impacto do treinamento no desempenho profissional,
contribuindo, assim, para o avan¢co do conhecimento na area contabil. A proxima

secao apresenta as consideracdes finais do estudo.

CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como pergunta problematizadora a seguinte questdo: qual
a visdo dos clientes internos acerca de como 0 investimento em treinamento e
desenvolvimento (T&D) pode impactar no desempenho dos funcionarios e no
sucesso das contabilidades?

Os obijetivos (geral e especificos) tracados foram: analisar a importancia do
treinamento e desenvolvimento. Os objetivos especificos consistiram em:
contextualizar a Gestdo de Pessoas, a Administracdo de Recursos Humanos (ARH)
e 0 subsistema de manutencdo de recursos humanos; descrever o Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) e os tipos de treinamento; apresentar as etapas do
treinamento e o Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT), com foco
no desenvolvimento das organizagodes.

Dentro dessa proposta, as evidéncias aqui encontradas mostraram que a
visdo dos clientes internos sobre o impacto do investimento em T&D no
desempenho dos funcionarios e no sucesso das contabilidades esta alinhada as
proposicoes tedricas dos autores que abordam o tema. Ou seja, a ferramenta T&D €&
tida como essencial para o progresso das empresas.

Este trabalho contribui academicamente ao reforcar teorias sobre a
importancia do Treinamento e Desenvolvimento (T&D) no desempenho
organizacional, além de ampliar a compreensdo sobre a Gestdo de Pessoas, a
Administracdo de Recursos Humanos e o Levantamento de Necessidades de
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Treinamento (LNT). Do ponto de vista gerencial, oferece insights para gestores de
contabilidades acerca da relevancia do investimento em T&D, auxiliando na tomada
de decisfes estratégicas voltadas a capacitagdo dos funcionarios e a melhoria do
processo de aprendizagem continua.

As limitacbes desta pesquisa estdo relacionadas ao curto periodo de
aplicacdo do questionario e a quantidade reduzida de respostas obtidas. Para
pesquisas futuras, sugere-se a realizacdo de entrevistas presenciais ou por meio de
videochamadas, envolvendo um numero maior de colaboradores de diferentes
escritorios de contabilidade. Dessa forma, espera-se ampliar a compreensao da
percepcdo dos funcionarios, fortalecendo ainda mais a base para o incentivo ao
desenvolvimento organizacional.

Por fim, sugere-se a realizacdo de pesquisas que investiguem com maior
profundidade os desafios na implementacdo do T&D nas empresas, com 0 objetivo

de identificar estratégias eficazes para superar essas dificuldades.

Training and development: the importance of continuous training for the

success of accounting firms in Passos (MG)

ABSTRACT

The general objective of this study is to analyze the importance of training and
development (T&D) for the success of companies in the accounting sector. To
achieve this objective, the study adopted a qualitative-descriptive approach. Data
collection was carried out through questionnaires with both open and closed-ended
questions, and the data were systematized using the categorical content analysis
technique. The main findings highlight the importance of training and development

(T&D) as a strategic factor for the success of accounting firms.
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