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                            RESUMO 

 

Esta pesquisa tem o objetivo de sintetizar e propor diretrizes para o subsistema de 

Treinamento e Desenvolvimento, destacando a inovação como uma tendência no 

desenvolvimento do capital intelectual. A inovação é primordial para o crescimento 

econômico, pois gera possibilidades de investimentos e este contexto inserido dentro 

do setor de gestão com pessoas pode fomentar resultados organizacionais 

crescentes. A delimitação metodológica é de uma pesquisa aplicada, qualitativa e 

exploratória, incluindo ainda como procedimentos técnicos a pesquisa bibliográfica e 

documental. Para o desenvolvimento foram analisados os seguintes documentos: 1. 

Lei nº 13.243, de 11 de janeiro de 2016 – Marco Legal da Ciência, Tecnologia e 

Inovação; 2. Plano de Estratégia de Ciência, Tecnologia e Inovação do Estado de 

Pernambuco (2017- 2022); 3. Panorama de Treinamento no Brasil; 4. Decreto nº 

9.991, de 28 de agosto de 2019; 5. Índice Global de Inovação – 2019 e 6. Norma 

Brasileira Regulamentar ISO – 10015 – Gestão da Qualidade. Somado a análise 

documental, realizou-se a revisão sistemática no Portal de Periódicos da CAPES no 

período de 11 de agosto de 2020 a 09 de setembro 2020, contemplando ao final 6 

artigos para análise e discussão. Após, a compreensão e interpretação destes 

acrescidos dos autores elencados na revisão bibliográfica, consolidou-se 9 diretrizes 

que poderão ser aplicadas ao setor de Gestão com Pessoas no subsistema 

Treinamento e Desenvolvimento, contribuindo com o gerenciamento de uma empresa 

ou organização inovadora, através da potencialização do capital intelectual.  

 

Palavras-chave: Gestão com Pessoas. Treinamento e Desenvolvimento. Inovação. 

Marco Legal da Ciência, Tecnologia e Inovação. Capital Intelectual. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ABSTRACT 

 

This research aims to synthesize and propose guidelines for the Training and 

Development subsystem, highlighting innovation as a trend in the development of 

intellectual capital. Innovation is essential for economic growth, as it generates 

investment possibilities and this context within the management sector with people can 

foster growing organizational results. The methodological delimitation is applied, 

qualitative and exploratory research, including bibliographic and documentary 

research as technical procedures. For the development, the following documents were 

analyzed: 1. Law nº 13.243, of January 11, 2016 – Legal Framework for Science, 

Technology and Innovation; 2. Pernambuco State Science, Technology and Innovation 

Strategy Plan (2017-2022); 3. Training Panorama in Brazil; 4. Decree No. 9,991, of 

August 28, 2019; 5. Global Innovation Index – 2019 and 6. Brazilian Regulatory 

Standard ISO – 10015 – Quality Management. In addition to document analysis, a 

systematic review was carried out on the CAPES Journal Portal from 11 August 2020 

to 9 September 2020, including 6 articles for analysis and discussion. Afterwards, the 

understanding and interpretation of these plus the authors listed in the bibliographic 

review, 9 guidelines were consolidated that can be applied to the People Management 

sector in the Training and Development subsystem, contributing to the management 

of an innovative company or organization, through the potentialization of intellectual 

capital. 

 

Keywords: People Management. Training and development. Innovation. Legal 

Framework for Science, Technology and Innovation. Intellectual capital. 
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1 INTRODUÇÃO 

 O presente trabalho tem o objetivo de apresentar uma nova perspectiva sobre 

o desenvolvimento humano e como as organizações podem contribuir com este 

processo, por meio do aprimoramento do subsistema de treinamento e 

desenvolvimento. 

 A necessidade de treinar, capacitar e desenvolver pessoas tem sido um grande 

desafio enfrentado pelos gestores de Gestão com Pessoas. Devido às constantes 

mudanças vivenciadas nesse momento, é preciso que as equipes estejam treinadas 

e conectadas ao planejamento estratégico da empresa, para colocar em prática o 

conhecimento adquirido e gerar bons resultados à organização, sendo isso possível 

quando o clima organizacional favorece e contribui para o desenvolvimento dessa 

ação. 

 A importância do bem-estar no ambiente de trabalho tem demonstrado ser algo 

essencial para manter um clima agradável e propício a este desenvolvimento. Antunes 

(2020) destaca que para ser feliz é preciso ter a mente focada no presente. 

 A constante necessidade por inovação das empresas tem demandado a busca 

pela realização de novos processos para se manter competitiva e atuante no mercado. 

Uma das metas propostas no Plano de Ação para a Promoção da Inovação 

Tecnológica (2018-2022) do Ministério da Ciência, Tecnologia, Inovações e 

Comunicações é promover iniciativas de capacitação de recursos humanos. (MCTIC, 

2018). 

 O conceito de sociedade 5.0 idealizado pelo Japão, foi publicado em 2016 no 

documento do 5º Plano Básico de Ciência e Tecnologia, onde apresentava políticas 

de inovação, bem como quais seriam as perspectivas futuras que o país deveria 

conquistar no período de 2016 a 2021. (FIA, 2019). 

 As organizações, em seu planejamento, podem elaborar esses documentos 

norteadores para facilitar o direcionamento do desenvolvimento, principalmente a 

sustentabilidade financeira e projetar novos cenários a serem conquistados, através 

de diretrizes que permitam uma visão inovadora. 

 A evolução da sociedade 5.0 teve a fundamentação em outras quatro fases, 

como: a sociedade da caça (1.0), mencionada quando o homem tinha que sair em 

busca do seu alimento; sociedade da agricultura (2.0), constituída pelo plantio, 

colheita e o desenvolvimento de procedimentos para aumentar a produção de 
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alimentos e consequentemente, isso gerou o aumento da população; sociedade 

industrial (3.0), conhecida também pela Revolução Industrial com surgimento dos 

motores a vapor; sociedade da informação (4.0): o conhecimento começou a contar 

com o acesso a computadores, otimizando o processamento de dados e isso 

possibilitou ter uma comunicação com qualquer pessoa onde quer que ela esteja. 

(FIA, 2019). 

 A sociedade 5.0 também utiliza dos princípios descritos na 4.0, como: a 

informação, computadores e a conexão através da rede de internet, mas indo além, 

agregando a inteligência, a eficiência e a sustentabilidade, logo proporcionando uma 

melhor qualidade de vida ao ser humano. (FIA, 2019). 

 O desenvolvimento da tecnologia tem e terá cada vez mais impacto na vida do 

ser humano e principalmente na realização dos processos implementados pelas 

empresas. O processo de desenvolver as pessoas passa por modificações, poderá 

ficar mais tecnológico e a inclusão de sistemas será mais frequente e maior controle 

da atividade de treinar e desenvolver o capital humano. 

 A cultura organizacional transmite como o modelo de negócio é conduzido e é 

desenvolvido através dos colaboradores, mediante as normas constituídas em cada 

corporação. Marras (2016) a conceitua da seguinte forma: 

 

A cultura organizacional é o modelo de pressupostos básicos que um grupo 

assimilou na medida em que resolveu os seus problemas de adaptação 

externa e integração interna e que, por ter sido suficientemente eficaz, foi 

considerado válido e repassado (ensinado) aos demais (novos) membros 

como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relação aqueles 

problemas. (MARRAS, 2016, pág. 292). 

 

A cultura organizacional é algo consolidado, instituído na empresa e tem impacto 

no desenvolvimento do trabalho de seus profissionais, pois moldam a conduta de cada 

indivíduo, e essa forma de atuar é transmitida para os colaboradores, que estão sendo 

contratados para somar com os resultados, desde o seu primeiro dia na corporação. 

A constituição dessa cultura é uma característica que define cada empresa, e 

estar atualizado com o mercado e com as suas tendências é analisar que é preciso 

renovar alguns conceitos e projetar-se para uma nova cultura de inovação no mercado 

de ampla concorrência. 
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 A atuação do setor de Gestão com Pessoas vem passando por um processo 

de constante aprimoramento, visando uma maior qualidade na realização das suas 

atividades, devido a inserção da inovação tecnológica, que adentrou no setor, 

inserindo as melhores ferramentas para desenvolver as habilidades e competências 

dos colaboradores. 

 A visão estratégica da organização, pode começar pela qualidade das 

atividades, que são desenvolvidas pelo Setor de Gestão com Pessoas, pois este setor 

é a porta de entrada de todo colaborador, bem como construir um processo de 

recrutamento e seleção, dentre tantos outros que o setor possui, que possa está 

alinhado com os objetivos empresariais e com os objetivos de cada candidato, para 

posteriormente ter o colaborador selecionado, como um parceiro para o crescimento 

do negócio. 

 Para Wright, Kroll e Parnell (2000) independente da estratégia a ser adotada 

pela empresa, a prioridade deve começar pela criação de um compromisso e 

desenvolvimento dos colaboradores e assim obter uma vantagem competitiva diante 

dos demais concorrentes. 

 Wright, Kroll e Parnell (2000) enfatizam, em visão além das estratégias 

empresariais, que o desenvolvimento dos trabalhadores, deve estar em primeiro 

plano, pois isto resulta em uma relação de troca, na qual todos saem ganhando. 

 Uma das inquietações que gerou o início deste estudo foi: Como manter este 

colaborador, com todo o ritmo, produtividade e engajamento pela atividade 

desenvolvida na corporação? 

 Assim como, tudo está passando por um processo de mudança, a realização 

de treinamento e desenvolvimento, também precisa se inovar, sendo este objeto de 

estudo desta dissertação. A aplicação de treinamentos corporativos, são realizados 

com o objetivo de manter as equipes atualizadas no desenvolvimento das tarefas 

técnicas e no desenvolvimento do comportamento, que são executados nos postos 

de trabalho. 

 Fontanela, Santos e Albino (2020) destacam que a sociedade tem vivenciado 

transformações, devido: aos avanços científicos e tecnológicos, que refletem o 

modelo da vida humana atualmente; à globalização da economia, percebendo que 

conectados podem ampliar as transações comerciais; às novas formas de 

produção: o uso crescente da tecnologia nestes novos modelos; ao novo papel do 
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Estado ao acompanhar o desempenho do entorno e a educação e o conhecimento 

como elementos principais para todos os tópicos anteriores se desenvolverem. 

 Afirma Santos, Trevisan e Veloso (2020), que as empresas modernas passam 

por desafios para gerenciar as suas equipes e ainda se manterem no mercado de 

forma competitiva. 

 No âmbito organizacional, ao que se refere a treinamento e desenvolvimento 

(T&D) de equipes podem ser classificados os treinamentos em dois tipos: treinamento 

técnico e comportamental. (REICHEL, 2008). 

 O Treinamento técnico, é definido como aquele que tem foco na atividade, 

geralmente são exigidos por Lei, a exemplo, a empresa passa a ter uma fiscalização, 

para verificar a formação dos colaboradores, por estarem executando aquela 

determinada função, a depender do porte e quantidade de funcionários, que irão exigir 

ou não que os colaboradores tenham este tipo de conhecimento. (REICHEL, 2008). 

 Na percepção de Milkovich e Boudreau (2009), descrevem o termo treinamento 

operacional, conectando ao conhecimento técnico, como: a operação de máquinas, 

compreensão de relatórios, incluindo licenças ou certificados. 

  O treinamento comportamental é o mais difícil que a realização do técnico, pois 

irá desenvolver o comportamento de um profissional e pode promover uma 

consciência sobre determinado assunto, com a finalidade de aprimorar a qualidade de 

vida, seja pessoal ou profissional. (REICHEL, 2008). 

 A modelagem comportamental desenvolvida neste treinamento, impulsiona o 

direcionamento apropriado das pessoas em seguir comportamentos desejados pelas 

empresas. (MILKOVICH e BOUDREAU, 2009). 

 Os treinamentos são descritos como técnico ou comportamental, alguns 

autores contribuem apresentando outras nomenclaturas, mas isso não impacta na 

forma do treinamento ser tradicional ou inovador e sim a sua forma do como será 

realizado, fará toda a diferença e principalmente, se for aplicado com as estratégias 

empresariais. 

 Treinamentos que tenham maior conectividade com plataformas digitais, 

podem gerar um maior resultado, pois o mundo que se vive hoje; caminha para este 

mesmo ritmo de interação virtual. Na visão de Milkovich e Boudreau (2009), diante do 

cenário contemporâneo, a realização dos treinamentos empresariais, podem estar 

direcionados para uma aprendizagem por meio de recursos tecnológicos, podendo 

interligar as pessoas através do uso da internet e promover o conhecimento entre elas. 
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 Para as corporações, também não é diferente, é preciso mudar, e em um 

período de mudanças não só tecnológicas, o Setor de Gestão com Pessoas, tem o 

papel de liderar com este processo de mudança, juntamente com a alta gestão da 

empresa e ampliar as oportunidades de treinamento e desenvolvimento das equipes, 

através de uma qualificação, que esteja alinhada ao plano estratégico da empresa e 

que tenha atualidade tecnológica.  

 Em 2017, o Governo do Estado de Pernambuco, lançou o Plano do Governo, 

referente a criação da estratégia de ciência, tecnologia e inovação (2017-2022). Esse 

plano estratégico, assim como um plano de gestão com pessoas de uma empresa, 

propõe metas para o aprimoramento de ações e atividades direcionadas ao capital 

humano. 

 O Plano de Ciência, Tecnologia e Inovação (2017-2022), apresenta os 

seguintes eixos: 

1. Desenvolvimento de talentos e criatividade;  

2. Pervasiva expansão da economia e sociedades digitais;  

3. Aceleração da inovação nas atividades econômicas;  

4. Cooperação e transferência de conhecimento;  

5. Ambiente favorável à inovação; 

6. Governança e responsabilidade. 

 

 Cada eixo deste, tem o propósito de contribuir com o desenvolvimento das 

estratégias empresariais e assim potencializá-las. Na busca pelo crescimento e a 

participação no mercado competitivo, em que as empresas estão inseridas, destaca-

se a importância do alinhamento das ações do plano do governo, criada pelo Estado 

de Pernambuco, para alinhar-se a estas propostas sugeridas. 

 Além do plano do governo citado anteriormente, será estudado o documento 

que descreve o panorama do treinamento no Brasil, sendo elaborado no período de 

2018-2019 e 2019-2020, apresentando na 13ª e 14ª edição pela Associação Brasileira 

de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD). 

 Nestes relatórios, é mostrado alocação de recursos financeiros, a importância 

dos cursos técnicos para as equipes e a formação para as habilidades 

comportamentais com investimentos significativos, sendo destacado a realização 

destes treinamentos de modo presencial e pouca utilização da tecnologia. (ABTD, 

2018-2019; 2019-2020). 
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 Para a Associação Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento, a descrição 

demonstra que é preciso inovar estrategicamente e ampliar as formas e metodologias 

para a realização de treinamentos empresariais e aplicar uma interdisciplinaridade de 

saberes entre os colaboradores, independente do nível estratégico, proporcionando 

vivências diferentes entre os mesmos das quais estão habituados a cumprir o 

cronograma de treinamento ofertados pelas corporações. 

 Em um novo contexto organizacional, que exige a prática efetiva da utilização 

da tecnologia, empresas tem tornado seus ambientes cada vez mais digitais e para 

isso, constituem novas competências, devido a consolidação da Indústria 4.0. 

(KOVALESKI, 2019). 

 De acordo com as corporações, elas apresentam quais são as competências 

técnicas (Hard Skills), que são necessárias para o desempenho das funções da 

atualidade, sendo solicitadas aos trabalhadores, são elas: a alta qualificação; a 

interdisciplinaridade e a interação homem-máquina. (KOVALESKI, 2019). 

 Além das técnicas existem, as competências comportamentais (Soft Skills), 

classificadas como a:  criatividade/ inovação e adaptabilidade; as habilidades de 

liderança e o pensamento holístico. (KOVALESKI, 2019). 

 Essas competências podem se enquadrar principalmente neste momento de 

pandemia da COVID-19 e isso se justifica, por uma constante necessidade de 

transformação no mercado de trabalho e de desenvolvimento destas competências 

nos colaboradores e das empresas em mudar a sua estrutura e de promover esta 

formação através de treinamentos, quando necessitado de certa capacitação nestes 

profissionais. 

  

1.1 Pergunta de pesquisa 

 

 Partindo desse plano estratégico governamental, bem como considerando a 

experiência profissional da autora e o subsistema de T&D do setor de Gestão com 

Pessoas, complementando com o Panorama de Treinamento no Brasil, chegamos a 

seguinte pergunta de pesquisa: 

 

Quais as inovações e tendências para o subsistema de treinamento e 

desenvolvimento? 
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1.2 Objetivos  

 

1.2.1 Objetivo geral 

 

 Propor diretrizes para a inovação em treinamento e desenvolvimento de capital 

intelectual 

 

1.2.2 Objetivos específicos 

 

1. Apresentar uma revisão teórica do subsistema de T&D para uma Gestão com 

Pessoas; 

2. Discorrer sobre inovação, relacionando a análise do Plano de C, T & I do Governo 

de Pernambuco (2017-2022) e o Marco Regulatório da Inovação; 

3. Discutir o panorama das inovações em Gestão com Pessoas para o subsistema de 

treinamento e desenvolvimento (2019-2020). 

 

1.3 Justificativa  

 

 A construção desta dissertação, se justifica também nas seguintes 

perspectivas: 

 Formativa, pois está aplicação de treinamentos digitais na modalidade a 

distância, a ser instituído nas empresas, gerenciadas pelo Setor de Gestão com 

Pessoas, irá contribuir com a disseminação do conhecimento dos funcionários de uma 

forma mais interativa e funcional, dentro do levantamento da necessidade de 

treinamento, que cada gestor irá demandar. 

 Mercadológica, as empresas precisam adotar em seus processos e 

principalmente o Setor de Gestão com Pessoas, um planejamento estratégico com o 

foco e a perspectiva de um futuro plataformizado, executando o treinamento e 

desenvolvimento, que gerem um rápido retorno de aprendizado e que treinem as 

equipes em cada competência solicitada. 

 Neste requisito, pode ser verificado o quanto o Setor de Gestão com Pessoas, 

tem contribuído com este processo de inovação, dentro da empresa e proporcionar 

uma maior qualificação inovadora e estratégica para os seus colaboradores. 
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 Inovadora, este aspecto abrange a mudança da forma de executar as 

atividades, aperfeiçoando o modo de desenvolver os processos antigos, aplicando 

uma nova roupagem, sem perder os critérios exigidos pela legislação vigente, no 

subsistema de realização de treinamento e desenvolvimento para os funcionários de 

qualquer empresa. 

 O alinhamento de estratégias empresariais com este plano estratégico do 

governo, gerará um maior poder no mercado em que atua, elencando o foco principal 

que é o de criar um plano de treinamento e desenvolvimento para desbravar melhores 

oportunidades. 

 O estudo propõe diretrizes estratégias sintetizadas de artigos científicos, 

documentos, livros, dissertações, Lei, Decretos, consulta de entrevistas e matérias de 

internet, e estas podem ser utilizadas para empresas públicas ou privadas, 

respeitando as suas especificações de cada setor. 

 

1.4 Ordem do trabalho 

 

A construção deste trabalho abrange os seguintes capítulos: 1. Introdução, 

que consta: a contextualização, pergunta de pesquisa, objetivos geral, específicos e 

justificativa. 2. Metodologia, que apresenta os procedimentos que foram seguidos e 

a delimitação da pesquisa. 3. Referencial teórico, que apresenta os capítulos e seus 

principais autores, tais como: recursos humanos com Chiavenato e Marras; o 

panorama de treinamento no Brasil, elaborado pela Associação Brasileira de 

Treinamento e Desenvolvimento; a inovação com Schumpeter e Trías de Bes & Kotler; 

o marco regulatório de inovação, com Soly e Rauen e o Plano de Ciência, Tecnologia 

e Inovação do Governo de Pernambuco (2017-2022), que colaboram com a 

explanação do assunto. 4. Discussão e Resultados, destaca-se medidas que podem 

ser utilizadas para o aprimoramento do subsistema de T&D com discussão a partir do 

referencial teórico, da revisão sistemática e dos documentos analisados. 5. 

Considerações finais, é apresentado o que a pesquisa gerou e suas reflexões. E por 

fim, 6. Referências, apresentando o referencial utilizado para consolidar está 

dissertação. 
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2 METODOLOGIA 

 A metodologia apresentada busca classificar as etapas de desenvolvimento 

desta pesquisa e a sua importância para delimitar o caminho a ser percorrido.  

  Do ponto de vista da sua natureza, é uma pesquisa aplicada: “objetiva gerar 

conhecimentos para aplicação prática e dirigidos à solução de problemas específicos” 

(SILVA; MENEZES, 2005, pág. 21).  

 Destaca-se que todo estudo, busca investigar alguma temática, podendo ainda 

ser implícito ou explícito, assumindo o formato explícito e a estruturação de um 

delineamento. (YIN, 2016). Neste caso, o assunto discutido foi a inovação para o 

subsistema de Treinamento e Desenvolvimento do setor de Recursos Humanos, 

sendo gerados dois produtos tecnológicos: um artigo científico e um capítulo de livro. 

 Segundo Yin (2016), a pesquisa qualitativa pode ser proposital ou inadvertiva 

e que o pesquisador pode atuar na pesquisa de modo a influenciar os resultados. Se 

proposital, o pesquisador não realizará um trabalho, que apresente uma integridade 

de uma pesquisa aceitável. Já a inadvertida é realizada com a interferência do 

pesquisador e promovendo uma análise das influências que impactaram nos 

resultados.  

  Do ponto de vista do objetivo é uma pesquisa exploratória, pois, visa 

proporcionar maior familiaridade com o problema a fim de tornar mais explícito. (GIL, 

2002, pág. 41).  

  Do ponto de vista dos procedimentos técnicos é uma pesquisa bibliográfica 

e pesquisa documental, “a pesquisa bibliográfica se utiliza das contribuições dos 

diversos autores sobre determinado assunto”. (GIL, 2002, pág. 45). 

 E para “a pesquisa documental vale-se de materiais que não recebem ainda um 

tratamento analítico”. (GIL, 2002, pág. 45). 

 Os documentos utilizados para análise foram: 1. Lei nº 13.243, de 11 de janeiro 

de 2016 – Marco Legal da Ciência, Tecnologia e Inovação; 2. Plano de Estratégia de 

Ciência, Tecnologia e Inovação do Estado de Pernambuco (2017-2022); 3. Panorama 

de Treinamento no Brasil; 4. Decreto nº 9.991, de 28 agosto de 2019; 5. Índice Global 

de Inovação – 2019 e o 6. Norma Brasileira Regulamentar ISO – 10015 – Gestão da 

Qualidade. 

 Sampaio e Mancini (2007) apresenta a revisão sistemática como uma 

possibilidade de realizar uma pesquisa, utilizando uma fonte de dados para buscar 
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determinado tema. Estas revisões são úteis para integrar estudos realizados de forma 

separada, podendo descrever resultados conflitantes ou coincidentes e evidenciar 

temas que demandam um destaque como nesta pesquisa é caracterizado o 

treinamento e desenvolvimento. Isso depende de uma busca bem criteriosa em fontes 

de qualidade, para que haja validade dos achados e reflexões propostas (YIN, 2016). 

 Na pesquisa bibliográfica além de livros dos autores de referência em inovação 

e gestão com pessoas, foi realizada uma revisão sistemática no site do Portal de 

Periódicos da CAPES/ MEC com as palavras-chave: inovação em treinamento e 

desenvolvimento com o refinamento de publicações de 2017 a 2020, sendo 

quantificados inicialmente 289 artigos. Posteriormente foram analisados pelo qualis e 

resumo para o refinamento do recorte, a partir dos que realmente tivessem uma 

correlação com o objeto de estudo e estivessem em periódicos de referência nos 

qualis A ou B.  Através deste método restaram 6 artigos publicados nos seguintes 

periódicos: Revista Holos, Revista Ciências da Administração (RCA) e Revista 

Inovação, Projetos e Tecnologias – IPTEC. Esses dados foram tabulados na (Tabela 

01).  

Tabela 1- Relação de Revistas Pesquisadas 

 

Fonte: A autora (2020). 

 

 O recorte temporal de 2017 a 2020, foi delimitado desta pesquisa por se tratar 

de tendências e inovações para o setor de gestão com pessoas, logo, não caberia no 
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escopo trabalhos publicados há mais de 3 anos, uma vez que as tendências 

apontadas nos mesmos, poderiam já estar desatualizadas para o contexto atual.  

 O protocolo de pesquisa busca apresentar o delineamento da realização de 

uma pesquisa qualitativa, desta forma este estudo buscou seguir as 8 (oito) opções 

(passos) elaborados pelo Yin (2016), que foram nomeadas de etapas com a finalidade 

de reforçar uma robustez na elaboração desta pesquisa e tornar mais transparente o 

assunto ora pesquisado. (Figura 01).  
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Figura 1 – Esquematização da pesquisa 

 

 

Fonte: A autora (2020). 

 

 Na etapa 1, a escolha deste tema foi decorrente da vivência profissional da 

autora e resultou na transferência da prática empresarial, para a contextualização 

teórica com a consulta de diversos autores, que proporcionaram uma ressignificação 

do processo de treinamento e desenvolvimento para a proposta de aprimoramento, 

ora consolidada e em constante transformação. 
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 Na etapa 2, para validar e até mesmo modernizar o subsistema, foi preciso 

delimitar os objetivos da pesquisadora, bem como, com os do Programa de Mestrado 

dentro de uma linha de tempo de 24 meses. 

 Para a etapa 3, a elaboração do resumo destacou documentos importantes 

para ampliar a discussão e mostrar que a proposta de um novo design organizacional, 

podem aperfeiçoar o desempenho de atividades corporativas. 

 Na etapa 4, este procedimento iniciou-se com a realização da apresentação do 

Portal de Periódicos da CAPES, para ter o conhecimento de como realizar a pesquisa 

e assim conduzir a busca, que resultou em 289 artigos, sendo refinado para 6 artigos, 

através das palavras-chave e a leitura do resumo. 

 Nas etapas 5, 6 e 7, o processo anterior, resultou na elaboração de um artigo 

científico com o título: “Tendências e inovações para o subsistema de treinamento 

e desenvolvimento: uma revisão sistemática” e foi apresentado em um Congresso 

Internacional do PROFNIT e conquistando um prêmio de melhor trabalho apresentado 

de forma oral de sua seção. 

 Na etapa 8, após a intepretação e compreensão de todo o conteúdo, foi 

possível elaborar as diretrizes propostas e por fim, na etapa 9, este estudo também 

está disponível na linguagem de capítulo de livro, intitulado de “Estratégias de 

inovação para o treinamento e desenvolvimento: diretrizes para o investimento 

em capital intelectual”, com a finalidade de disseminar e ampliar as discussões do 

conteúdo e atendendo ao desenvolvimento do material didático, conforme 

homologado pela rede PROFNIT.  

 A figura 02 esquematiza uma sequência detalhada, apresentando os 

documentos que foram utilizados com a finalidade de permitir uma maior 

compreensão, diante de um esquema gráfico. 
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Figura 2 – Estruturação da elaboração da Dissertação 

 

 

Fonte: A autora (2021). 
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3 REFERENCIAL TEÓRICO 

3.1 O SETOR DE RECURSOS HUMANOS E A EVOLUÇÃO PARA UMA GESTÃO 
COM PESSOAS 
 
 O Setor de Recursos Humanos atua dentro das empresas exercendo o 

desenvolvimento de vários subsistemas para promover um ambiente agradável e 

propicio a prática das funções laborais. Sua evolução é constante e deve ser alinhada 

com as estratégias da organização e do mercado, tendo como principal atividade o 

desenvolvimento das pessoas. 

 No decorrer da história das empresas as obras eram escritas sobre recursos 

humanos e hoje são escritas com o título de gestão de pessoas, por verificar uma 

nova compreensão por parte das corporações que o indivíduo não é um recurso, ele 

precisa apenas ser desenvolvido. Sendo o RH um modelo em extinção e a gestão de 

pessoas em ascensão, embora as duas nomeações sejam presentes. (SANTOS; 

CARNEIRO, 2010). 

 A mudança da nomenclatura de Recursos Humanos para a Gestão de 

Pessoas, tem como papel contribuir com a realização de um trabalho colaborativo 

para todos, sejam estes designados por colaboradores, empregados, funcionários, 

recursos humanos ou talentos. Todos estes termos, referem-se à descrição 

caracterizada por pessoas, que fazem parte de determinado grupo empresarial e são 

direcionados a conquistar os objetivos da empresa de forma coletiva ou individual. 

(CHIAVENATO, 2014). 

 Chiavenato (2014) aponta que as variações também são direcionadas para o 

próprio nome do setor que desenvolve as pessoas, nomeado de departamento de 

pessoal, relações industriais, recursos humanos, desenvolvimento de talentos, capital 

humano ou capital intelectual, são ou foram utilizados para descrever as 

responsabilidades do departamento e destaca que o termo Administração de 

Recursos Humanos, sempre foi utilizado com uma maior frequência.  

 As demandas de mercado proporcionaram várias alterações no nome do setor 

de RH e isso gerou uma crise de identidade nos modelos atuais e é possível visualizar 

uma variação grande dentro das empresas, influenciado pela gestão e nas estratégias 

adotadas. (BUSSULAR, SCHEFFER; SAWITZKI, 2013). 

 Essa variação é reflexo de um outro aspecto chamado de cultura 

organizacional, pois empresas com uma visão mais estratégica e que usam 
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fortemente a tecnologia para aprimorar os seus serviços internos ou externos, 

apresentam uma valorização maior para com os seus colaboradores e utilizam a 

nomenclatura de gestão de pessoas, por descrever conceitos mais estratégicos e que 

possibilitam uma melhor performance no mercado. 

 Os autores Bussular, Scheffer e Sawitzki (2013) concordam com o pensamento 

de Chiavenato e ampliam as variações das denominações da área de RH, tais como: 

Recursos Humanos, Gestão de Talentos, Capital Humano, Administração de Pessoal, 

Departamento de Pessoal, Relações Industriais, Setor de Gente, podendo ainda ser 

caracterizado por outras nomeações e que o termo RH prevalece no campo 

pesquisado. 

 Em algumas empresas a Administração de Recursos Humanos (ARH) atuava 

de forma generalista que predominou até 1990. Em organizações com uma cultura  

moderna a gestão de pessoas apresenta as pessoas com o reconhecimento de suas 

habilidades e capacidades, mas sendo algo impositivo. A tendência hoje é ir além, 

adotar a gestão com as pessoas, a proposta é transformá-las em parceiros internos e 

juntos definir os objetivos do negócio para o presente e o futuro. (CHIAVENATO, 

2014). 

 A Gestão de Pessoas possui a missão de: 

Agregar talentos à organização; 

Integrar e orientar talentos em uma cultura participativa, acolhedora e 

empreendedora;  

Modelar o trabalho – seja individual ou em equipe – de maneira a torná-lo 

significativo, agradável e motivador;  

Recompensar os talentos pelo excelente desempenho e pelo alcance de 

resultados como reforço positivo;  

Avaliar o desempenho humano e melhorá-lo continuamente;  

Comunicar, transmitir conhecimento e proporcionar retroação intensiva;  

Treinar e desenvolver talentos para criar uma organização de 

aprendizagem;  

Proporcionar condições de trabalho e melhorar a qualidade de vida no 

trabalho;  

Manter excelentes relações com talentos, sindicatos e comunidade em 

geral;  

Aumentar as competências dos talentos para incrementar o capital humano 

da organização e, consequentemente, o capital intelectual;  

Incentivar o desenvolvimento organizacional.  

(CHIAVENATO, 2014, pág. 29). 
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 As organizações contemporâneas, que investem em seus colaboradores, 

conseguem crescer, prosperar e manter-se em constante continuidade em seus 

negócios, para isso se faz necessário uma valorização da própria empresa com o 

profissional e uma intensificação de investimentos. Considerar as pessoas como o seu 

principal ativo é perceber que o crescimento surge através do trabalho realizado por 

elas. (CHIAVENATO, 2014).   

 Antunes, Stefano e Berlato (2013) enfatizam que investir no profissional é 

projetar um retorno a curto ou longo prazo, podendo mensurar processos de melhoria 

em vários ambientes da empresa de acordo com as metas da corporação. 

 Para Souza (2016) a empresa que atua na valorização de seus colaboradores 

conquistará melhores resultados e tornam-se mais produtivas, proporcionam um 

ambiente mais saudável, deixando mais motivados, comprometidos e felizes. As 

pessoas não são uma sequência de números, expressam sentimentos, mas algumas 

empresas não têm esta visão e ainda lideram como se os colaboradores fossem 

objetos. 

 Atualmente a gestão de pessoas encontra-se em constante evolução e a 

formulação da gestão por competência, tem conquistado cada vez mais espaço dentro 

das organizações e agregado novos pensamentos para melhor gerenciar o trabalho 

humano nas empresas. Para dar cada vez mais importância ao assunto ora 

pesquisado, em 2019 foi publicado o Decreto de Nº 9.991, de 28 agosto de 2019, que 

descreve os requisitos para a criação da Política Nacional de Desenvolvimento de 

Pessoas da administração pública federal direta, autarquia e fundacional. (BRASIL, 

2019). Que podem ser adaptados para instituições privadas. 

 Deste modo, o Decreto consolidou o Plano de Desenvolvimento de Pessoal, 

que deverá conter: 

I - alinhar as necessidades de desenvolvimento com a estratégia do 

órgão ou da entidade; (Redação dada pelo Decreto nº 10.506, de 2020) 

II - estabelecer objetivos e metas institucionais como referência para o 

planejamento das ações de desenvolvimento; 

III - atender às necessidades administrativas operacionais, táticas e 

estratégicas, vigentes e futuras; 

IV - nortear o planejamento das ações de desenvolvimento de acordo 

com os princípios da economicidade e da eficiência; 

V - preparar os servidores para as mudanças de cenários internos e 

externos ao órgão ou à entidade; 

http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2019-2022/2020/Decreto/D10506.htm#art1
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VI - preparar os servidores para substituições decorrentes de 

afastamentos, impedimentos legais ou regulamentares do titular e da 

vacância do cargo; 

VII - ofertar ações de desenvolvimento de maneira equânime aos 

servidores; 

VIII - acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua vida 

funcional; 

IX - gerir os riscos referentes à implementação das ações de 

desenvolvimento; 

X - monitorar e avaliar as ações de desenvolvimento para o uso 

adequado dos recursos públicos; e 

XI - analisar o custo-benefício das despesas realizadas no exercício 

anterior com as ações de desenvolvimento. (BRASIL, 2019). 

 

 A validação destes onze tópicos dentro de uma empresa, seja pública ou 

privada, pode constituir a elaboração de um planejamento estratégico para o 

subsistema de T&D, este trabalho consolidou a construção de 9 diretrizes para 

direcionar os profissionais de gestão com as pessoas e implementar uma nova cultura, 

que tenha a visão interna e atenção as tendências do mercado, que precisa de uma 

constante atualização. 

 Em 30 de maio de 2001, tornou-se válida a Norma Brasileira Regulamentar ISO 

10015 – Gestão da Qualidade, que estabelece diretrizes para realização de um 

treinamento empresarial, onde enfatizam a importância da gerência de recursos 

humanos e da necessidade de treinamentos adequados. (ASSOCIAÇÃO 

BRASILEIRA DE NORMAS TÉCNICAS, 2001). 

 A administração estratégica requer muitos desafios, pois está além da definição 

de objetivos e da delegação de ordens aos membros da corporação (WRIGHT, 

KROLL; PARNELL, 2000). E o setor de Recursos Humanos está muito interligado com 

esta atuação de ser ou tornar-se mais estratégico. 

 A estratégia é constituída no planejamento da alta gestão com a finalidade de 

alcançarem os resultados desejados e que estes sejam frequentes alinhados com a 

missão e os objetivos da empresa. (WRIGHT, KROLL; PARNELL, 2000). 

 O papel da atual gestão com as pessoas, dentro das organizações abrangem 

quatro papéis distintos: a competência em capital humano, que corresponde a 

transformação de colaboradores em talentos humanos; precisa transparecer 

credibilidade; competências em mudanças alinhadas a criatividade e inovação 
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e competências nos negócios, atuando em outras aspirações da empresa. 

(CHIAVENATO, 2014). 

 Para mensurar essas competências o Plano de Desenvolvimento de Pessoal, 

mencionado no Decreto nº 9.991, de 28 de agosto de 2019, institui a elaboração deste 

plano com a realização inicial do diagnóstico das competências, para posteriormente 

elaborar o plano. (BRASIL, 2019). Para o treinamento ter validade e aplicabilidade, é 

preciso saber quais as competências terão que ser desenvolvidas. 

 Abrangendo a classificação das competências, seria todo o conhecimento, 

habilidade e conduta, que são necessárias para desempenhar determinado cargo ou 

função. (BRASIL, 2019). 

 Assim como a variação da nomenclatura para o termo Recursos Humanos, bem 

como o nome dado para os profissionais que atuam dentro das empresas, as 

habilidades também ganham uma nova definição chamada de Soft Skills e Hard Skills. 

(DIAS, 2020). 

 A palavra “Skills”, traduzida do inglês significa “habilidades”. As Soft Skills são 

mais difíceis de reconhecer, por tratar de habilidades ligadas ao comportamento, 

envolvendo todo o conhecimento adquirido. Já as Hard Skills, são as principais 

habilidades apresentadas pelos profissionais, são reconhecidas pela formação 

técnica e apresentam comprovação através de certificados. O desenvolvimento 

destas habilidades acontece com a realização de treinamentos e programas 

promovidos pela empresa. (DIAS, 2020). 

 Diante dessa contextualização, este trabalho apresenta a visão tradicional que 

compõe o setor, classificando a descrição de recursos humanos, expondo um 

desenvolvimento mais operacional e as suas terminologias, utilizando os 

colaboradores como recursos e pautado na entrega de resultados.  

 Através da sua evolução da gestão com pessoas, descreve novos conceitos 

têm adentrado neste setor, que compõe uma organização, seja por necessidade de 

aprimoramento para conceder novas oportunidades de crescimento as equipes, que 

atuam dentro das empresas ou por uma tendência apresentada no mercado, que tem 

contribuído com uma nova perspectiva para área de gestão com as pessoas, 

adotando novas perspectivas e validando a importância das competências técnicas 

(Hard Skills) e comportamentais (Soft Skills), para a realização de um treinamento 

inovador, estratégico e alinhado com as estratégias organizacionais.  
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 Assim está dissertação, adotará o termo de gestão com pessoas evidenciado 

pelo autor Chiavenato, com a finalidade de destacar a sua importância e justificar a 

necessidade de reformular as estratégias traçadas para as empresas e os 

colaboradores. 

 Com a delimitação das competências técnicas e comportamentais, pode ser 

constituído o planejamento estratégico de treinamento, ter documentado o caminho a 

ser percorrido é uma forma de nortear os gestores de gestão com pessoas, para uma 

execução de desempenho de alto nível, através do potencial que os profissionais têm 

a desenvolver. 

 As atividades realizadas no setor são descritas como subsistemas, ou seja, 

sistemas de tarefas que acontecem de forma independente, simultânea e que o 

resultado de cada um descreve o posicionamento do setor e a distribuição destas 

tarefas com a equipe de Gestão com Pessoas, fará com que os subsistemas 

aconteçam na sua rotina diária dentro da empresa. Para melhor conhecimento destes, 

serão apresentados na (tabela 2) as suas atribuições segundo Marras (2016). 
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Tabela 2 -  Subsistemas do Setor de Gestão com Pessoas 

 

 
Fonte: Marras (2016). 

 

 Nessa pesquisa, irá ser apresentado o subsistema de treinamento e 

desenvolvimento que tem por objetivo impulsionar e valorizar esta atividade para 

desenvolver o capital intelectual dos colaboradores, a partir de uma melhor 

estruturação deste subsistema, que tem potencial para tornar-se um setor 

empresarial, adotando novas práticas e consequentemente aprimorando as suas 

atividades. 

 

3.1.1 Panorama de Treinamento no Brasil 

 Este estudo analisou o documento nomeado de Panorama do Treinamento no 

Brasil – Indicadores e Tendências em Gestão do T&D da 13ª e 14ª edição, que são 
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de relevância para o tema abordado, elaborado pela Associação Brasileira de 

Treinamento e Desenvolvimento (ABTD). 

 Alguns aspectos interessantes foram destacados para a construção de uma 

visão nacional e internacional sobre a realização do treinamento no Brasil, dentre eles 

podem ser apresentados: 

 O Panorama consolidado no período de 2018-2019, que abordou a importância 

dos investimentos e suas aplicações para a realização do treinamento e relata que os 

Estados Unidos, investe mais neste processo e também na quantidade de horas do 

que o Brasil. (ABTD, 2018-2019). 

 O processo mais utilizado para colocar em prática o treinamento, a pesquisa 

ressaltou a utilização do formulário do LNT (Levantamento de Necessidade de 

Treinamento) que ganha destaque, por permitir a participação de outros líderes e 

neste formulário descrevem, quais treinamentos os líderes desejam capacitar as suas 

equipes, em segundo lugar vem a previsão de valores aplicados em anos anteriores 

e em terceiro fazem a menção ao planejamento estratégico, além de apresentarem 

outros aspectos. (ABTD, 2018-2019). 

 A utilização de um formulário para compor a realização inicial de um processo 

de aplicação de treinamento, para um momento em que a tecnologia se faz presente, 

pode ser melhor aprimorado e atualizado, visto que, este procedimento poderia ser 

transferido para programas como softwares, até mesmo para otimizar o tempo de 

processamento das informações solicitadas pelos líderes para com a gerência de 

gestão com pessoas, além de ser visto como um processo muito tradicional, 

necessitando de uma nova maneira de realizar está atividade. 

 O planejamento estratégico deveria ser a principal prioridade, antes de planejar 

e idealizar os procedimentos técnicos. Alinhar as estratégias organizacionais com a 

prática do treinamento empresarial é projetar um resultado que se deseja alcançar 

com a participação de todos os colaboradores. Rever os processos é uma maneira de 

modernizar as ações, que precisam sempre de uma atualização. 

 Dentro do setor de Gestão com Pessoas, os treinamentos podem ser técnicos, 

caracterizados por capacitações em normas, que são exigência para determinado 

funcionamento da empresa e o treinamento comportamental, que abrange a 

formações direcionadas a conduta e conhecimentos complementares à formação 

técnica, um contribui com o outro, mas com foco diferente. 
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 Na 14ª edição do ano 2019-2020 do Panorama do Treinamento no Brasil, 

evidenciou os treinamentos comportamentais para as equipes de gestores e 

aplicação de treinamentos técnicos para os colaboradores. (ABTD, 2019-2020). 

Os treinamentos são realizados conforme a função ocupada pelo profissional, em uma 

nova perspectiva, se faz necessário ampliar o conhecimento e capacitar com outros 

temas para desenvolver o senso crítico. 

 A aplicação de treinamentos comportamentais é importante, pois permite a 

geração de pensamentos complementares e não oportunizar apenas a formação 

técnica, que em determinados momentos acontecem de forma automática, mas o 

poder do pensar, deve ser desenvolvido para contribuir com a conexão da realização 

técnica e assim contribuir com a proposição de ideias, isso enriquece todos os setores. 

 Ampliando o contexto do treinamento, no que se refere aos temas e conteúdo 

a serem trabalhados, a comunicação fará parte do programa de T&D para todos 

os modelos de negócio nos próximos anos. (ABTD, 2019-2020). 

 De acordo com as análises apresentadas nas duas edições do Panorama de 

Treinamento no Brasil, para a Gestão do Treinamento e Desenvolvimento, expõe a 

principal tendência para a utilização da tecnologia dentro do setor de Gestão com 

Pessoas. Investir em treinamentos é garantir o sucesso dentro de uma empresa, pois 

é a forma de aprendizagem dos profissionais que atuam dentro dela. 

 

3.2 Inovação 

 A proteção do conhecimento avança com o processo de globalização do 

comércio e com isso surge a valorização dos ativos intangíveis da chamada 

“economia do conhecimento”, que são os geradores de inovações em modelos de 

gestão empresarial. (ÁVILA, 2010). 

 As variações da inovação e implementação destas, podem ser um estímulo 

para a expansão da propriedade intelectual dentro das corporações e conquistar uma 

concorrência leal, em condição de igualdade com outras organizações, que já atuam 

com esta prática é aprimorar um modelo de negócio tradicional para um inovador. 

 Desta forma, as inovações podem ser: 

 A inovação de produto é caracterizada pelo lançamento ou aperfeiçoamento 

de um bem ou serviço. A inovação de processo consiste na execução de métodos 
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antes não conhecidos, seja para a produção ou distribuição, podendo ser melhorado. 

(DAUSCHA, 2010). 

 A inovação de marketing expõe mudanças significativas nas embalagens do 

produto, em seu posicionamento, na promoção ou na formação de preços. Inovação 

organizacional exibe o desenvolvimento de um novo método que se relaciona com 

as práticas do negócio, impactando no ambiente interno e externo. (DAUSCHA, 2010). 

 Esta última forma de inovação é a mais importante e necessária para todo o 

contexto empresarial, pois as diretrizes definidas neste modelo, serão notadas e 

percebidas pelos clientes externos da corporação, porém demandando mais trabalho 

e empenho de todos que estão inseridos dentro deste processo. Este tipo de inovação 

é a que se relaciona com a construção deste trabalho, que é proporcionar uma nova 

reformulação para o subsistema de treinamento e desenvolvimento para o setor de 

recursos humanos e até mesmo torná-lo mais independente do grupo de subsistemas 

de Gestão com Pessoas. 

 No mundo organizacional a inovação é um requisito bastante solicitado e está 

palavra como uma disciplina acadêmica, não se desenvolveu em sua essência com o 

propósito de atender as necessidades das empresas, levando-as a condição de 

superar a sua capacidade, pois sem a criatividade, não existe inovação. (TRÍAS DE 

BES; KOTLER, 2011). 

 Evoluir para conquistar a inovação dentro de uma empresa é planejar e 

estruturar o subsistema de Treinamento e Desenvolvimento do Setor de Gestão com 

Pessoas, que tem a competência de promover está disseminação do aperfeiçoamento 

das pessoas, a fim de gerar melhoria dos processos. 

 Para Schumpeter (1984), diferentes combinações de recursos promovem a 

inovação que podem ser: introdução de um novo bem, introdução de um novo método 

de produção, abertura de novos mercados, novas fontes de matérias-primas, e nova 

organização industrial. 

 Numa visão mais abrangente, a inovação pode ser a introdução de um novo 

produto, bem ou serviços, um processo ou novo método de marketing: um novo 

método organizacional. (OCDE; MANUAL OSLO, 2005). 

 Lam (2015) realizou uma entrevista com Ricardo Fasti, especialista em 

inovação, e para ele a inovação pode ser algo novo, refletindo um valor para o 

mercado, com uma característica de novidade, por não existir dentro da empresa. As 

terminologias relacionadas à inovação sempre terão o mercado como foco maior, pois 
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será neste ambiente, que a sugestão de inovação terá validade, através da avaliação 

dos seus clientes. 

 A inovação de mercado pode ser analisada e adaptada para a estrutura interna 

da empresa, e ser uma forma de estar sempre atualizado das mudanças que estão 

acontecendo e este trabalho pode ser realizado por um setor específico ou através de 

todos os colaboradores com diferentes visões para aprimorar o mesmo negócio. 

 Para Trías de Bes; Kotler (2011), quando a inovação, dentro de uma 

corporação, é designada apenas ao setor de Pesquisa e Desenvolvimento (P&D), 

torna-se algo restritivo resultando na perda da participação criativa dos outros 

colaboradores, que estão atuando nos demais departamentos. 

 A lacuna entre a urgência de inovar e a realização deste processo, refere-se a 

uma visão limitada, que direcionam o dever de inovar aos departamentos técnicos e 

esquecem do potencial intelectual dos outros profissionais que estão inseridos no dia 

a dia do trabalho e possuem uma vasta experiência operacional do como fazer. 

(TRÍAS DE BES; KOTLER, 2011). 

 O desenvolvimento do Programa de Ideias tem ganho cada vez mais força 

dentro das corporações, pois pensar no negócio tem deixado de ser uma 

responsabilidade da alta gestão, para tornar-se um dever de todos que estão inseridos 

no universo empresarial. 

 Para Froehlich (2017) a criação de ideias estimuladas por meio de projetos 

inovadores deve iniciar-se através da visão de futuro, que as empresas identificam 

como oportunidades para inovar. A estruturação de um programa de ideias é algo 

bastante favorável ao engajamento dos colaboradores, pois são fatores motivadores 

a formação de uma cultura inovadora. 

 A crescente demanda que está sendo imposta para as empresas quanto aos 

novos processos de inovação, acontece principalmente para os departamentos de 

Recursos Humanos e o setor financeiro. Não devendo inovar apenas para o ambiente 

interno, mas percebendo as tendências do mercado e captando valor, pois trata-se de 

uma responsabilidade de todos, que fazem a organização funcionar. (TRÍAS DE BES; 

KOTLER, 2011). 

 A necessidade da inovação no setor de Gestão com Pessoas é primordial, pois 

a forma de atuação deste setor impacta na forma de desenvolver o trabalho de todos 

os colaboradores. E um fator que colabora neste processo é a realização de 

treinamentos que sejam aplicados com formato estratégico e inovador, com este 
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modelo todos desenvolvem novas competências necessárias para a permanência do 

negócio no mercado em que atua. 

 Trías de Bes e Kotler (2011) refletem que para as empresas que aderem à 

inovação como uma missão para sua existência, este processo acontece em vários 

níveis da organização e em momentos simultâneos, pois está prática já possui certa 

autonomia e espontaneidade e não em um único lugar da empresa, mudando de uma 

inovação fechada para a colaborativa e perpassando a estrutura da organização para 

a inovação aberta com sugestões do público externo, sendo este um processo 

totalmente agregador.  

 Um aspecto importante quanto a materialização da ideia é o gerenciamento 

deste processo participativo dentro da empresa, envolver os colaboradores requer 

uma equipe de RH bem desenvolvida com a constituição de políticas e estratégias 

consolidadas com o apoio da alta gestão, sendo necessário pessoas para gerenciar 

estas ideias e assim relacionar com os objetivos da empresa para serem lançadas no 

mercado. (TRÍAS DE BES; KOTLER, 2011). 

 Na visão de Froehlich (2017) a principal função do programa de ideias é 

implementar uma cultura de criatividade com a participação dos colaboradores e 

podem ganhar reconhecimentos e incentivos financeiros, para isso acontecer é 

preciso que exista uma estrutura para impulsionar este processo na transformação de 

sugestões e cheguem as inovações desejadas e o programa de ideias pode ser a 

porta de entrada para tornar realidade esta prática de inovação. 

 De acordo com Trías de Bes e Kotler (2011) a criatividade propriamente dita é 

um talento humano, mas para ser funcional para o mundo dos negócios é preciso 

adotar estratégias e técnicas de aprimoramento para ter o resultado desejado pelos 

gestores, que logo reflete em um maior faturamento para o setor financeiro. A empresa 

que não inovar, perderá o seu espaço e os concorrentes conquistaram os seus 

clientes. 

 A permanência de uma empresa no mercado deve estar em constante 

avaliação, realizando um diagnóstico dos seus pontos fortes, que a levou ao sucesso 

até o momento atual, neste momento apresenta-se também, o que deve ser 

modificado para alinhar ao processo e direcionar a uma estratégia de inovação. 

(TRÍAS DE BES; KOTLER, 2011). 
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 Atualizar, pensar e repensar os princípios das organizações é garantir um 

mapeamento que pode permitir uma tomada de decisão, que gere uma antecipação 

de riscos futuros e uma potencialização de oportunidades antes não percebidas. 

  As inovações podem ser classificadas em três tipos: marginal ou incremental, 

radical ou disruptiva e semirradical. Nessas três categorias é possível descrever, a 

inovação marginal ou incremental, por envolver um menor risco e consequentemente 

menor investimento. A radical, demonstra ter um trabalho maior, quando colocada em 

prática. Seguindo a semirradical, mantendo um ponto intermediário do processo de 

inovação. (TRÍAS DE BES; KOTLER, 2011). 

 Devido à expansão da globalização cada país começou a apresentar o seu 

próprio Sistema Nacional de Ciência Tecnologia e Inovação (SNCTI), que estão 

voltados para o desenvolvimento, crescimento e consolidação para se manter dentro 

de uma nova realidade. (QUINTELLA, et al., 2018). 

 Embora cada país possa ter o seu sistema para o desenvolvimento da 

inovação, ainda demonstra ser um projeto inicial, sem um apoio efetivo para o 

progresso das empresas, pois muitas delas ainda apresentam dificuldades em 

implantar uma nova posição no mercado de uma cultura inovadora, principalmente 

por se deparar por gestores que tem uma mentalidade limitada a conceitos antigos. 

 No Brasil a principal estratégia consolidada para promover a transformação da 

sociedade foi com a criação do Conselho Nacional de Desenvolvimento Científico e 

Tecnológico (CNPq) fundado em 1951, destinado a formar recursos humanos para a 

realização da pesquisa científica, vinculado diretamente à Presidência da República. 

(QUINTELLA, et al., 2018). 

 Nos dias atuais, várias estratégias foram criadas, Leis elaboradas, mas ainda 

o colocar em prática tem sido um obstáculo, por vários gestores não vislumbrarem a 

oportunidade de mudança, que o mundo vive e planejar este novo cenário através das 

tendências que estão acontecendo é prever a minimização de impactos, que podem 

ser prejudiciais, quando não previstos ao ramo do negócio. 

  De Negri (2018) discute que para o desenvolvimento da inovação acontecer, é 

preciso ter a junção de três fatores: “pessoas com boa formação profissional; 

infraestrutura adequada para a realização de pesquisas de alto nível e um ambiente 

sem entraves à produção científica e à inovação”. 

 O destaque para a formação das pessoas é algo essencial para o crescimento 

de qualquer cenário que possa existir, sem o conhecimento não é possível prever 
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situações e estar atualizado do que possa vir acontecer. Colocar a ciência como 

principal elemento é ressaltar que as empresas podem potencializar os seus 

resultados através de estudos e não apenas com projeções financeiras. 

 O SNCTI conquistou destaque dentro dos Núcleos de Inovação Tecnológica 

(NIT´s) e teve um maior impulsionamento com a elaboração da Lei de Inovação, 

caracterizada pelo registro da Lei 10.973, de 2 de dezembro de 2004 e alterada pela 

Lei 13.243, de 11 de janeiro de 2016, conhecida pela descrição do Novo Marco Legal 

de Inovação. (QUINTELLA, et al., 2018). 

 Estes núcleos com potencial desenvolvimento a inovação, por ser diretamente 

ligado a produção do conhecimento, era para estar atuando dentro das empresas com 

o foco na ampliação de possibilidades de crescimento e na geração de empregos, 

para as diversas localidades do Brasil. A limitação em pensar apenas na criação de 

Leis e não colocar em prática, é levar o país a uma situação não desejada a curto 

prazo como hoje se apresenta. 

 Um aspecto que é percebido e vivenciado pela grande maioria dos NIT´s, 

perpassa por uma preocupação que é encontrar profissionais qualificados no mercado 

para atuar dentro deste cenário e ter o apoio da instituição para efetivação deles. 

(QUINTELLA, et al., 2018). 

 A dificuldade encontrada pelos NIT´s é uma realidade que as empresas 

também se deparam em captar talentos para fazer parte das suas equipes com o 

propósito de alavancar o negócio, seja científico ou empresarial, pois o conhecimento 

é um requisito que todos desejam ter para ampliar os resultados, mas para isso é 

preciso e necessário ter uma formação de qualidade nos anos iniciais da vida do ser 

humano, para que não exista essas barreiras de querer fazer, mas não saber como, 

uma educação inovadora pode reverter tais problemas. 

 Com o passar do tempo o NIT deve instituir uma nova estratégia de 

comunicação interna de modo a realizar um levantamento das parcerias e projetos de 

sua instituição com a finalidade de transparecer externamente uma consolidação no 

trabalho desenvolvido. (QUINTELLA, et al., 2018).  

 Este argumento colabora com o Novo Marco Legal de Inovação, que teve 

complemento na nova reformulação com base na Lei 10. 973, de 2 dezembro de 2004 

estabelecidas pelo artigo 16, com a Lei 13.243, de 11 de janeiro de 2016 no VII item 

quando menciona o desenvolver estudos de prospecção tecnológica e de inteligência 
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competitiva no campo da propriedade intelectual de forma a orientar as ações de 

inovação da Instituição de Ciência e Tecnologia. (QUINTELLA, et al., 2018). 

 Nesta perspectiva, as organizações começam a contar com apoio de estudos, 

que passam a somar com a sua permanência no mercado, mas quem realiza estas 

execuções são os colaboradores e a inserção de treinamentos que atuem com esta 

nova características de estudos prospectivos, inteligência competitiva e a implantação 

da propriedade intelectual dentro das empresas, dará um significado científico que 

seja comercial, voltado para o mundo dos negócios, que exige praticidade e 

funcionalidade. 

 A Lei de Inovação trouxe uma reflexão importante por tentar viabilizar ações 

ligadas ao tema com a proposta de colaboração universidade – empresa, mas 

apresentam certa dificuldade de serem colocadas em prática e permanecerem com 

uma difícil execução, devido a três pontos: o primeiro, interpretação com diferentes 

pontos de vista; necessidade de pessoal dentro dos NIT´s e pouca ênfase em 

transferência.  (QUINTELLA, et al., 2018). 

 O grande destaque que pode ser somado a estas políticas é a criação de 

políticas locais para cada Estado, pois além de ter um alinhamento nacional com a Lei 

de Inovação, que se encontra vigente é preciso adotar peculiaridades pertencentes a 

cada região dos Estados brasileiros. 

 A efetivação dessa realidade acontece no Estado de Pernambuco com a 

elaboração do Plano de estratégia de ciência, tecnologia e inovação do Estado de 

Pernambuco (2017-2022) que apresenta aspectos caracterizados como eixos para 

impulsionar o desenvolvimento econômico do Estado, porém não tem ampla 

divulgação. 

 Investimentos em processos inovativos proporcionam as empresas uma nova 

realidade de produtividade e competitividade, sendo capazes de se diferenciarem de 

seus concorrentes, conquistando novas parcelas de mercado e uma sobrevivência 

maior em longo prazo, consequentemente conseguem realizar exportações em 

mercados estrangeiros. (SOUZA; HAMATSU, 2019). 

 Ilustra Marques, et al., (2018), a estratégia de inovação direciona o 

desenvolvimento da Competência Para Inovar (CPI) e estas norteiam a ação para a 

competitividade. É preciso ter um ambiente propicio para isso acontecer, não basta 

apenas querer é preciso ter procedimentos para que o resultado possa 

verdadeiramente existir. 



45 
 

 Aplicar a inovação significa analisar os riscos elevados em um ambiente de 

constante vulnerabilidade, isso tem acontecido em diversos países desenvolvidos e 

em desenvolvimento. (SOUZA; HAMATSU, 2019). 

 A inovação acontece geralmente com características de oferta e de demanda. 

As ofertas são apresentadas como as mais utilizadas, sendo descritas com 

possibilidade de redução de custo ou financiamento dos processos de inovação. As 

demandas têm um desafio maior, pois buscam implantar inovações e celeridade em 

sua difusão de soluções. (SOUZA; HAMATSU, 2019).  

 Na constitucionalização de Leis para a promoção da inovação no Brasil, uma 

Lei que merece destaque é a Lei do Bem (Lei n. 11. 196/2005), que estabelece a 

isenção fiscal para empresas que atuam no lucro real e com investimentos em 

pesquisa e desenvolvimento. (SOUZA; HAMATSU, 2019). 

 O Brasil expõe ao longo do tempo várias políticas de inovação com 

instrumentos teóricos para inovação no setor privado. Muitas ferramentas são 

aplicadas na Europa e nos Estados Unidos por impulsionar a inovação, com: 

incentivos fiscais; crédito subsidiado; subvenção econômica; mecanismos de apoio a 

startups e ao capital empreendedor e compras públicas para inovação. (SOUZA; 

HAMATSU, 2019). 

 O cenário internacional considera que os ativos intangíveis são a principal 

estratégia para obter o aumento da competitividade, podendo ser indicado o 

conhecimento como um elemento fundamental para ser inserido, neste critério de 

igualdade no mercado empresarial. (SOUZA; HAMATSU, 2019). 

 Desta forma, a crescente competitividade é um reflexo da criação de empresas 

inovadoras e várias outras tem implementado medidas como um diferencial para 

tornar-se um guia para o seu crescimento e transformando o seu modelo de negócio 

em algo mais inovador através da atuação das pessoas. (SOUZA; HAMATSU, 2019). 

 Uma organização que apresenta uma CPI bem elaborada e colocada em 

prática tem uma estratégia de inovação forte, logo consegue lançar novos produtos e 

serviços e é propensa a conquistar novos mercados. (MARQUES, et al., 2018). 

 A inovação dentro de uma empresa acontece com uma maior fluidez, quando 

existe um design organizacional que permita atuação de forma descentralizada e com 

uma maior autonomia na realização dos processos, times multidisciplinares, foco em 

objetivos da empresa e uma liderança formadora. (WAENGERTNER, 2018). 
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 Inovar exige mudanças e começar em processos de apoio, pode ser uma forma 

de impulsionar esta transformação para os outros processos. A resistência é um fator 

limitador para que esta atividade não aconteça, por isso deve ser implementado aos 

poucos e em sentido constante, para isso acontecer o elemento primordial é a 

liderança. (WAENGERTNER, 2018). 

 A contribuição de um líder neste processo é fundamental, pois eles mostraram 

o caminho a ser percorrido pelos colaboradores, por isso, se faz necessário a 

construção de uma visão além do ambiente interno da empresa, a qualificação dos 

gestores mostrará o perfil da gestão da empresa, se é tradicional, pautada em 

conceitos antigos ou se a corporação utiliza destes princípios para aprimorar as novas 

estratégias organizacionais. 

 A criação de uma organização realmente inovadora apresenta um novo design, 

ou seja, um modelo de administrar diferente das demais, descritas em três 

possibilidades de inovação: negócios atuais, negócios adjacentes aos atuais e 

negócios completamente novos. (WAENGERTNER, 2018). 

 Para Waengertner (2018) os negócios atuais, tem como métodos: capacitação 

das pessoas; o início de atividade em pequenos grupos; poder de influência para os 

demais setores. Os novos negócios adjacentes aos atuais, abrange a organização 

das pessoas com as estratégias de mercado contando com a liderança a frente destes 

grupos de profissionais, transmitindo informações claras e objetivas.  

 Modelos de empresas com as estratégias modernas, ganham mais participação 

no mercado em que atuam, pois investem mais nas pessoas e tem líderes que são 

verdadeiros formadores de equipes que conquistam uma alta performance de 

desempenho, reflexo dessa ação é qualidade da realização de um treinamento 

planejado pelos gestores de Gestão com Pessoas e a participação da alta gestão da 

empresa. 

 Negócios completamente novos, neste critério podem ser avaliados os convites 

de talentos de fora da empresa para fortalecer os colaboradores nas novas 

perspectivas que estão sendo mapeadas para posterior implantação. Estes métodos 

podem criar uma vantagem competitiva nas empresas, considerando que não são 

todas as corporações, que investem nestes novos mecanismos, necessitando de uma 

disciplina para isso realmente acontecer. (WAENGERTNER, 2018). 

 Captar talentos externos para fortalecer cada vez mais as estratégias 

organizacionais é consolidar também um outro subsistema de RH descrito pelo 
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recrutamento, pois desenvolver todos estes subsistemas é garantir que a empresa 

tenha todas as diretrizes alinhadas com as métricas da empresa e proporcionar um 

ambiente propicio ao crescimento e desenvolvimento das pessoas. 

 Estes novos modelos de trabalho estão intimamente ligados as metodologias 

ágeis, diferente da gestão tradicional. A gestão ágil acontece na concentração de 

trabalhos por períodos curtos, que são denominadas sprints, que são designados aos 

colaboradores, mantendo o foco no objetivo e flexibilidade para conquistá-lo, o 

aprendizado prático é a principal ferramenta de evolução de todos. (WAENGERTNER, 

2018). 

 Este método acontece com a definição de objetivos, metas da organização e 

com a estruturação do planejamento do plano de treinamento para ampliar as 

possibilidades do conhecimento dos colaboradores que fazem a corporação 

multiplicar os seus resultados. 

   

3.2.1 Marco Regulatório da Inovação 

 O Decreto de nº 10.534 de 28 de outubro de 2020, institui a Política Nacional 

de Inovação, tendo em vista o disposto na Lei nº 10. 973, de 2 de dezembro de 2004, 

e na Lei nº 13.243, de 11 de janeiro de 2016. Este Decreto é composto por 4 capítulos 

e um anexo com apresentação de diretrizes para as ações estratégicas da estratégia 

nacional de inovação e dos planos setoriais e temáticos de inovação. (BRASIL, 2020). 

 A regulamentação da Lei nº 10.973 e a sua reformulação, ocorrem por meio do 

Decreto nº 9.283, de 7 de fevereiro de 2018, que apresenta destaque para o 

ecossistema de inovação, ilustrando caminhos que podem ser percorridos para o 

desenvolvimento da sociedade do conhecimento e a criação de cidades 

inteligentes. (BRASIL, 2018). 

 A discussão destas duas palavras, podem nortear novos progressos para as 

economias e serem potencializadas com o investimento do capital humano, utilizando 

o treinamento de novas competências, seja dentro das organizações ou com a 

elaboração de planos desenvolvidos por gestores públicos. Desta forma, a criação de 

propostas podem ser um marco inicial, para o mudar o cenário e potencializar novas 

ideias. 

 A Lei nº 10.973 de 2 de dezembro de 2004, que foi reformulada para a Lei nº 

13.243 de 11 de janeiro de 2016, após 11 anos, tem atraído cada vez mais atenção 
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de todos, para uma nova realidade que pode impulsionar a competitividade 

empresarial, pois, possibilita o desenvolvimento das atividades corporativas e outros 

incentivos com foco na maior interação entre os diversos elementos, tais como: 

instituições de pesquisa, a própria corporação e os órgãos governamentais, logo 

gerando resultados que favorecem a diversos segmentos. 

         A Lei nº 13.243 de 11 de janeiro de 2016, dispõe de 12 instrumentos para o 

estímulo à inovação nas empresas: 

 

 I - subvenção econômica;  

II - financiamento;  

III - participação societária;  

IV - bônus tecnológico;  

V - encomenda tecnológica;  

VI - incentivos fiscais;  

VII - concessão de bolsas;  

VIII - uso do poder de compra do Estado;  

IX - fundos de investimentos;  

X - fundos de participação;  

XI - títulos financeiros, incentivados ou não e  

XII - previsão de investimento em pesquisa e desenvolvimento em contratos 

de concessão de serviços públicos ou em regulações setoriais.  

(BRASIL, 2016). 

 

A seguir será apresentado os principais aspectos de cada tópico mencionado 

anteriormente, para melhor compreensão e análise no contexto empresarial. No item, 

I – Subvenção Econômica – representam o apoio financeiro para o aprimoramento 

interno da estrutura corporativa a fim de construir o processo de inovação. Na 

sequência o, II – Financiamento – descreve o fornecimento de empréstimos para a 

criação de projetos em pesquisa, desenvolvimento e inovação. (SOLY, 2020). 

 Para Soly (2020), a III - Participação Societária – é caracterizado dentre vários 

pontos abordados, o que mais desperta atenção, é que os recursos recebidos, 

deverão ser aplicados na disseminação da pesquisa e desenvolvimento, pois com 

estes dois fatores, é possível prospectar as tendências e os novos processos, para 

assim a mudança acontecer. IV - Bônus Tecnológico – é o fornecimento de recursos 

financeiros para empresas de micro, pequeno e médio porte em instituições públicas, 

destinadas para pagamentos de compartilhamento, uso de infraestrutura de pesquisa 
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e desenvolvimento tecnológico, contratação de serviços ou transferência de 

tecnologia. 

 V - Encomenda Tecnológica, é ofertada como uma oportunidade para 

administração pública, a contratação de empresa para realizar atividades de pesquisa, 

desenvolvimento e inovação, a fim de solucionar problemas internos e geração novos 

produtos. (SOLY, 2020). 

 Aplicação desta Lei, abrange instituições que sejam públicas ou privadas, 

dentre estes principais instrumentos que é descrito nesta Lei, o aspecto que pode ser 

evidenciado é o VI - incentivo fiscal, por ser algo que desperta atenção dos 

empresários, se disseminado e amplamente motivado em aderir está alternativa, visto 

que a alta carga tributária brasileira, é um fator que interfere na lucratividade dos 

acionistas e aderência em participar desta implementação dentro das corporações, 

poderá resultar em vários benefícios. 

 Para o VII - Concessão de Bolsas – podem ser beneficiados estudantes de 

nível médio, graduação, pós-graduação e pesquisadores, favorecendo as 

universidades e as empresas para ampliar este ciclo que necessita de muito apoio 

para ganhar forçar e começar a conquistar o interesse dos mais diversos ambientes. 

(SOLY, 2020). 

 Soly (2020), contribui com análise do VIII - Uso do poder de compra do 

Estado -  estimular nos processos de licitação a utilização de fatores que envolvam o 

desenvolvimento de inovação tecnológica como diferencial, sendo este um princípio 

que pode padronizar as contratações e seguir um critério de qualidade. IX - Fundos 

de Investimentos – é uma forma de aplicação financeira com diversos fundos de 

investimentos regulamentados.  

 O X - Fundos de Participação – envolvem recursos recebidos dos fundos 

Municipais, Estaduais e Federais, sem vinculação específica. XI - Títulos 

Financeiros, Incentivados ou não – são títulos que são comercializados por 

governos ou empresas e devem apresentar investimentos em Pesquisa, 

Desenvolvimento e Inovação (PD&I) e por fim, XII - Previsão de investimento em 

pesquisa e desenvolvimento em contratos de concessão de serviços públicos 

ou em regulações setoriais – este instrumento foi definido com a previsão de 

cláusulas de PD&I, geridos por agências reguladoras como: Agência Nacional de 

Energia Elétrica (Aneel) e a Agência Nacional do Petróleo, Gás Natural e 

Biocombustíveis (ANP). (SOLY, 2020). 
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 Estes instrumentos podem ganhar um maior destaque dentro das empresas, 

se existir também uma cultura de divulgação muito maior do que a consolidação da 

Lei 13.243 de 11 de janeiro de 2016 propriamente apresentada, os resultados ainda 

são pequenos, para a dimensão dos possíveis retornos que ela pode gerar, se 

aplicada e poder contar com os outros grupos de apoio, desta maneira a 

transformação será notada em vários ambientes e os benefícios serão coletivos. 

         Na inclusão do Artigo 15-A da Lei nº 13.243 de 11 de janeiro de 2016, foram 

estabelecidos 8 diretrizes e objetivos, que abrange o ambiente interno e externo das 

empresas, dentre eles são: 

 

 I - estratégicos de atuação institucional no ambiente produtivo local, regional 

ou nacional;  

II - de empreendedorismo, de gestão de incubadoras e de participação no 

capital social de empresas;  

III - para extensão tecnológica e prestação de serviços técnicos;  

IV - para compartilhamento e permissão de uso por terceiros de seus 

laboratórios, equipamentos, recursos humanos e capital intelectual;  

V - de gestão da propriedade intelectual e de transferência de tecnologia;  

VI - para institucionalização e gestão do Núcleo de Inovação Tecnológica;  

VII - para orientação das ações institucionais de capacitação de recursos 

humanos em empreendedorismo, gestão da inovação, transferência de 

tecnologia e propriedade intelectual;  

VIII - para estabelecimento de parcerias para desenvolvimento de tecnologias 

com inventores independentes, empresas e outras entidades.   

(BRASIL, 2016). 

 

              Nesta pesquisa destaca-se o objetivo geral deste trabalho, que é elaborar e 

sintetizar diretrizes para o setor de gestão com pessoas no subsistema de T&D com 

o alinhamento ao VII objetivo do Marco Regulatório da Inovação que promove uma 

orientação para as ações institucionais de capacitação de recursos humanos em 

empreendedorismo, gestão da inovação, transferência de tecnologia e 

propriedade intelectual, pois nota-se que os colaboradores necessitam de 

treinamentos empresariais com o fornecimento de conteúdos atuais e com uma 

aplicação objetiva, prática e de fácil aprendizagem e estes pontos podem contribuir 

para este desenvolvimento. 
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 Com essa análise na Lei nº 13.243 de 11 de janeiro de 2016, é possível 

observar a importância que é dada para as pessoas, o capital humano, que 

desenvolve as atividades dentro do universo organizacional. E isso é o resultado de 

uma nova perspectiva, que vem conquistando cada vez mais espaço para a 

valorização das equipes, que constroem o crescimento e multiplicam o investimento 

alocado em determinada estrutura empresarial.  

 A importância da inovação dentro do âmbito corporativo é algo cada vez mais 

necessário e que vem crescendo com o incentivo do desenvolvimento da pesquisa, a 

fim de transformar e fortalecer os locais de trabalho de forma inovadora e que 

proporcione um impacto positivo, essa mudança será possível, quando existir de fato 

o apoio entre as partes interessadas no crescimento comum. 

 Alguns autores apresentam uma análise crítica sobre a constituição e possível 

aplicabilidade da referida Lei nº 13.243 de 11 de janeiro de 2016. 

 Na visão de Rauen (2016), a Lei de Inovação, não se consolidou de forma 

prática no setor público com a proposta de fomentar as atividades de inovação, por 

apresentar uma característica particular, que as universidades reproduzirem um 

padrão tradicional na elaboração de suas pesquisas, sem atribuir estratégias que 

sejam de fato utilizadas no setor produtivo e nesta condição possam vir a produzir 

uma vantagem competitiva para as empresas, que esperam este tipo de retorno e por 

isso, não tenham estabelecido uma verdadeira conexão. 

       Para Orsetti (2016), as novas atribuições do mundo do trabalho têm solicitado 

o desenvolvimento de novas competências na formação dos estudantes, que são 

formados pelas universidades e nem sempre essas instituições de ensino superior, 

estão preparadas para atender as novas demandas, sendo uma oportunidade de 

colocar em prática uma educação fundamentada na inovação e no 

empreendedorismo, elementos importantes da Lei de Inovação. 

      Assim, as autoras colaboram com uma percepção complementar, consolidando 

o novo cenário que se vive hoje, onde apresenta uma necessidade de investimentos 

nos processos de inovação, por parte das empresas e as universidades precisam 

adotar estratégias para a apoiar está estruturação inovadora e por consequência o 

governo estabelece as regras e fornecer o aporte de capital, os recursos financeiros, 

este é o cenário ideal para o crescimento mútuo. 

 No cenário atual, existe a elaboração dos instrumentos e diretrizes, porém falta 

um plano operacional de como colocar isso em ação, as organizações precisam 
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inovar, as universidades necessitam se transformar e o governo precisa adotar 

medidas para que estes recursos deixem de ser apenas documentos para ser algo 

possível e prático, além de participar deste processo. 

 
3.2.2 Plano de ciência, tecnologia e inovação do governo de Pernambuco 
(2017-2022) 
 
 O plano estratégico para o Estado de Pernambuco, foi constituído com o 

propósito de integrar diversos atores, como: universidades, empresas, governo, para 

propiciar condições de mudança pautada no conhecimento, para torna-se um Estado 

inteligente e inclusivo. (ECT&I-PE, 2017). 

 Ter diretrizes que possibilitem este processo de aprimoramento é muito 

relevante, para qualquer empresa e principalmente para um Estado brasileiro, diante 

disso, destaca-se a sua relevância para a sociedade pernambucana. 

 Apresentando o plano, foram definidos seis eixos estratégicos, apresentando 

possibilidades para a construção de um futuro que se deseja, voltado para o cenário 

econômico do Estado, este estudo é direcionado para a construção de oportunidades 

para as empresas regionais com o foco na quarta revolução tecnológica e nas 

demandas da sustentabilidade global, pensando localmente e visando a conexão 

mundial. (ECT&I-PE, 2017). 

 O artigo 5º do Decreto de nº 10. 534 de 28 de outubro de 2020, também 

apresenta seis eixos para a implementação da Política Nacional de Inovação, sendo 

estes: 

I - a ampliação da qualificação profissional por meio da formação tecnológica 
de recursos humanos de empresas, de ICT e de entidades privadas sem fins 
lucrativos, a fim de estimular a busca de novas estratégias e alternativas de 
soluções tecnológicas; 

 
II - o alinhamento entre os programas e as ações de fomento à inovação 
promovidas pelos órgãos e pelas entidades públicas da União, dos Estados, 
do Distrito Federal e dos Municípios e o estímulo a investimentos privados, 
de acordo com as prioridades definidas pela Câmara de Inovação; 

 
III - o estímulo da base de conhecimento tecnológico para a inovação que 
gere soluções tecnológicas; 

 
IV - a proteção do conhecimento adquirido pela inovação, de modo a 
proporcionar ao titular da criação intelectual: 

 
a) os meios de defesa do direito de propriedade contra a apropriação indevida 
do conhecimento por parte de terceiros; e 
b) o direito de uso ou de exploração de sua criação; 
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V - a disseminação da cultura de inovação empreendedora, correspondente 
a um conjunto de práticas baseadas em valores e em princípios que visem à 
inovação a fim de gerar mudanças de paradigmas na economia; e 

 
VI - o estímulo ao desenvolvimento de mercados para produtos e serviços 
inovadores brasileiros, que se constituam como ambientes em que os entes 
federativos, as empresas, as ICT, as entidades privadas sem fins lucrativos, 
as agências de fomento, as organizações da sociedade civil e os 
consumidores se articulem, com vistas a incentivar o desenvolvimento 
tecnológico, o aumento da competitividade e a interação. (BRASIL, 2020). 

 

 Estes eixos são de grande importância para o setor público, pois torna-se o 

maior beneficiário deste conteúdo, pois contém eixos estratégicos que propõe um 

alinhamento com diversas instituições com o direcionamento em gerar um 

posicionamento mais estratégico em âmbito nacional, por meio do Decreto e Estadual, 

através do Plano Estratégico criado pelo Governo de Pernambuco, mas, em uma 

visão aplicada de forma abrangente todas as empresas, seja do setor privado ou 

público, podem usufruir das reflexões e ações propostas, podendo ser utilizado a 

qualquer segmento empresarial. 

 A implantação desta nova cultura e a prática da inovação, pode contribuir com 

a construção de um novo modelo de mentalidade, que deve ser adotado por todos e 

consequentemente estar preparado estrategicamente, para o novo mercado 

concorrencial e com isso exigisse a implantação de diferentes estratégias, a garantir 

condições para que as empresas sejam atuais e aumentem a produtividade e a 

qualificação dos seus profissionais. (ECT&I-PE, 2017). 

 A proposta de um de plano idealizado pelo Estado, coloca os pernambucanos 

em condição de desenvolvimento, seja para as empresas e principalmente com foco 

na valorização do capital humano, mas poderia ser amplamente divulgado e até 

mesmo incentivado as organizações adotarem como uma verdadeira política de 

melhoria contínua. 

 Essa mudança pode gerar a inclusão de novas competências que sejam em 

ciência, tecnologia e inovação (CT&I). A estrutura produtiva anterior, teve pouco 

desenvolvimento nestes conceitos e necessitará de avanços e uma interação maior 

para estar preparada aos desafios presentes. (ECT&I-PE, 2017). 

 A educação básica de qualidade, pode contribuir de forma substancial para o 

desenvolvimento de toda uma sociedade, impactando verdadeiramente em uma 

sociedade que demonstra progresso e cenários de crescimento. 
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 A forte busca por novas estratégias tem acontecido, devido à necessidade de 

superar situações de dificuldade com as crises econômicas, isso favorece a criação 

de valor e ganhos de produtividade para a expansão da economia digital. (ECT&I-PE, 

2017). 

 A sociedade tem vivenciado uma mudança brusca e para isso acontecer de 

uma forma mais natural possível, podem ser adotados novos procedimentos com o 

propósito de garantir novos resultados e verificar se tem aplicabilidade para o ramo 

do negócio, alinhar os objetivos sempre se faz necessário. 

 Três elementos têm mudado as características da sociedade, o surgimento de 

novas tecnologias, produtos e serviços e principalmente as novas formas de trabalho 

e este acontecimento é apenas o início de novas mudanças, que tem o impacto na 

vida social e econômica. Nos países mais avançados, as empresas têm maior 

investimento em ativos intangíveis com foco no conhecimento, habilidades e 

competências. (ECT&I-PE, 2017). 

 O mundo do trabalho tem demandado profissionais com um perfil altamente 

qualificado e que apresentem as suas contribuições nas empresas anteriores, antes 

os colaboradores eram contratados por sua formação e experiência, hoje, destacam-

se as competências técnicas e comportamentais e a importância para o 

autoconhecimento, tem ganho cada vez mais destaque. 

 A emergente quarta revolução industrial, que consolida a indústria 4.0, exige 

uma força de trabalho mais qualificada, flexível e com novas competências e 

habilidades, logo, determinado uma maior competitividade empresarial. Neste estudo, 

é evidenciada a importância da educação na formação das crianças e jovens para 

elevarem a produtividade do trabalho, realizando trabalhos com intensas aplicações 

em conhecimento e valor, que será algo primordial para a sociedade do futuro. 

(ECT&I-PE, 2017). 

 As novas cadeias produtivas exigirão uma maior qualificação dos 

pernambucanos, abrangendo: a integração dos novos empreendimentos aos 

subsistemas de inovação; o desenvolvimento de competências técnicas e a 

internalização da capacidade inovativa no tecido produtivo. (ECT&I-PE, 2017). 

 É preciso estar preparado para as transformações que as novas tecnologias 

digitais irão proporcionar e uma delas é a substituição de determinados postos de 

trabalho e um aspecto positivo é o surgimento de outros trabalhos mais tecnológicos, 
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que exigindo um padrão de aprendizagem com a construção de novas habilidades. 

(ECT&I-PE, 2017). 

 No desenvolvimento dos seis eixos estratégicos, são nomeados: 1. 

Desenvolvimento de talentos e criatividade; 2. Pervasiva expansão da economia e 

sociedade digitais; 3. Aceleração da inovação nas atividades econômicas; 4. 

Cooperação e transferência de conhecimento; 5. Ambiente favorável à inovação; e 6. 

Governança e responsabilidade. Serão apresentados os principais aspectos de cada 

eixo e como ele pode ser relacionado com o setor de Gestão com Pessoas, sendo 

este o segundo objetivo específico deste trabalho. 

 O eixo estratégico 1- desenvolvimento de talentos e criatividade, apresenta 

algumas linhas de ação, para colocar em prática este primeiro eixo, tão necessário a 

economia e principalmente da formação das pessoas, que estão na execução deste 

processo. Dentre os sete que são mencionados, três podem acontecer de forma 

imediata: 1. Formação de profissionais nas competências de ciência, tecnologia, 

engenharia, matemática e computação, esta formação pode ser adotada dentro das 

próprias empresas no planejamento de seus treinamentos empresariais com a 

finalidade de ampliar o conhecimento dos colaboradores. 

 2. Implementar o desenvolvimento de novas habilidades tecnológicas nas 

escolas, com essa medida é possível garantir um futuro, formando os profissionais 

para um cenário que demonstra incertezas e a inclusão de uma disciplina, que poderia 

melhor preparar os jovens para os requisitos do mundo organizacional. 3. Oferta de 

capacitação e treinamento alinhadas às demandas de cada região, poderá ampliar 

negócios locais, através de novos conteúdos da atualidade e aquisição de novas 

competências e habilidades. 

 O eixo estratégico 2 – pervasiva expansão da economia e sociedade digitais, 

objetiva preparar a sociedade e a economia de Pernambuco para as mudanças, que 

estão surgindo e como se qualificar para atuar em uma nova realidade que antes não 

era vivida. Dentre as ações, contidas neste plano estratégico, o terceiro vem a 

contribuir com reflexão do desenvolvimento de novos instrumentos direcionados a 

negócios com foco na economia digital. 

 O eixo estratégico 3 – aceleração da inovação nas atividades econômicas, 

descreve as competências inovativas presente nos produtos, processo e na gestão 

dos negócios, disseminando um trabalho criativo. As startups tem uma tendência a si 

constituir com lançamento tecnológico, passando à frente de empresas consolidadas. 
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Uma possibilidade para alavancar está aceleração é com a realização de treinamentos 

estratégicos e inovadores, para as organizações que estão atuando no mercado, 

visando a inclusão em uma nova perspectiva. 

 O eixo estratégico 4 - cooperação e transferência de conhecimento. É 

primordial o apoio para o crescimento das empresas e principalmente a existência de 

troca de informações e a criação de novos conhecimentos construídos nas 

universidades e implantados nas organizações, isso resulta em inovação. A 

cooperação entre as universidades, empresas, governo e parques tecnológicos, são 

necessários. 

 O eixo estratégico 5 – ambiente favorável à inovação. Este eixo apresenta a 

importância da criação de mecanismo de atração de investimento, sendo está descrita 

em uma de suas ações. As normas e viabilização precisam estar articuladas às 

demandas e variações do processo inovativo. Destaca o aprimoramento e integração 

de diferentes agentes locais, fortalecendo uma estrutura adequada para a realização 

do sistema de inovação. 

 O eixo estratégico 6 – governança e responsabilidade, este eixo vem a 

colaborar com o objetivo desta estratégia na consolidação da política pública, 

construindo o interesse por ciência, tecnologia e inovação, sendo valores primordiais 

para promover quatro princípios: a transparência, a inclusão, a participação e a 

sustentabilidade. 

 Na tabela 3, apresenta-se, a correlação de cada eixo estratégico com o setor 

de Gestão com Pessoas e como estes elementos podem favorecer o desenvolvimento 

desta atividade empresarial com foco na valorização das pessoas. 
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Tabela 3 – Correlação dos Seis Eixos Estratégicos com o Setor de Gestão com Pessoas 

 

Fonte: A autora (2020). 

 

 Dentre os seis eixos apresentados, os que mais se alinham com as atividades 

do Setor de Gestão com Pessoas são: 1. Desenvolvimento de talentos e criatividade; 

3. Aceleração da inovação nas atividades econômicas; 4. Cooperação e transferência 

de conhecimento. Que podem ser comparados aos subsistemas, pois a semelhança 

é muito grande com outras atividades já desenvolvidas pelos profissionais do setor. 
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4 RESULTADOS E DISCUSSÃO 

 Diante da interpretação de todos os documentos estudados nesta dissertação, 

foi possível elaborar a Tabela 4, que descreve uma síntese dos principais aspectos 

contidos em cada material para consolidar a validação das informações na proposta 

de inovações para o subsistema de Treinamento e Desenvolvimento das empresas 

com o parâmetro no Plano do Governo de Pernambuco. (2017-2022). 

 

Tabela 4 - Estratégias de Inovação para o Subsistema de T&D 
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Fonte: A autora (2021). 

 

E após a leitura e análise dos 6 artigos selecionados na revisão sistemática, 

construímos a Tabela 5 para organizar esquematicamente as principais informações 

dos artigos analisados. Em sua maioria os artigos abordam o conteúdo geral, apenas 

um artigo destaca a importância da inovação em políticas para o subsistema de 

treinamento e desenvolvimento do setor de Gestão com Pessoas. 
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Tabela 5 - Descrição de artigos científicos selecionados. 
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Fonte: A autora (2020). 

 

Castro et al., (2018), avaliou o suporte organizacional para aprendizagem, 

através de uma pesquisa qualitativa no período de 29 de novembro de 2011 a 05 de 

outubro de 2012. Relatou que a sociedade vem mudando e as organizações estão 

assumindo um papel de transformação, através de aspectos de inovação com os 

novos modelos de gestão implementado.  
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 Uma das ações utilizadas pelas organizações para promover este processo, 

são os Programas de Treinamentos, Desenvolvimento e Educação (TD&E), assim 

como é mencionado. Descreve várias nomenclaturas, que o setor de RH obteve ao 

longo do tempo, reflexo de uma construção que vem desenvolvendo-se e evidencia a 

nova perspectiva para o RH. (CASTRO et al., 2018).  

 Na visão de Ribeiro Neto et al., (2017), políticas de treinamento e 

desenvolvimento em empresas dão mais resultados para competitividade 

empresarial. É reforçado ainda que essa prática precisa ser constantemente 

aprimorada para realização de um T&D inovador.   

 Um ponto de extrema relevância apontado por Ribeiro Neto et al., (2017), é o 

engajamento dos colaboradores na elaboração do treinamento para existir o resultado 

desejado pelo RH. Como exemplo apresentado no artigo, foram mapeadas as 

competências de cada cargo, conforme os níveis organizacionais, sendo classificadas 

em técnicas e comportamentais, divididas em três grupos, através de uma forma 

lúdica, foi criada a árvore das competências e divulgada em todos os ambientes da 

empresa.   

 Costa e Brito (2017) também abordam a importância do engajamento, quando 

apontam que na percepção dos gestores públicos há uma defasagem de 

capacitações. Destaca ainda que se houvesse uma escuta ativa da necessidade pelo 

setor de RH, esse descompasso poderia ser minimizado e a produtividade aumentada 

através de capacitações eficientes.  

 O novo conceito que o setor de RH tem e pode proporcionar dentro de uma 

organização. Este novo significado surge com a busca da empresa em torna-se cada 

vez mais competitiva e sintetizar as competências no uso produtivo para transformar 

em resultados de forma reflexiva, sem destaque para procedimentos práticos. 

(CASTRO, BRITO; VARELA, 2017).  

 Ribeiro Neto et al., (2017) sugere, através de um exemplo prático da sua 

pesquisa, que o treinamento realizado através de um mapeamento de competências 

internas dos colaboradores da empresa, se identificado um profissional com perfil para 

esta transferência do conhecimento. 

Castro et al., (2018) e Castro, Brito e Varela (2017), dão ênfase que programas 

de T&D, são um elemento chave, que além de ajudarem, podem criar uma cultura de 

transferência do conhecimento, se bem desenvolvido e implementado.  
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 Neste novo cenário, surgem as organizações de aprendizagem, que são a 

tendência para o processo de melhoria contínua, dentro das empresas, seja na 

formação, interligando com os funcionários na geração da lucratividade, mostrando 

que um depende do outro. (CASTRO, BRITO; VARELA, 2017).   

 Saber alocar o conhecimento teórico com a prática, é a principal estratégia 

para transformar e alavancar qualquer empreendimento, tornando-os em 

trabalhadores do conhecimento, esse é o papel do RH, mudar a sua atuação 

tradicional para um posicionamento estratégico humanístico. (CASTRO, BRITO; 

VARELA, 2017).  

 A produção científica dos artigos analisados e a colaboração dos gestores, 

validam a importância do tema desenvolvido e demonstra o quanto é preciso e 

necessário adotar novos conhecimentos, para um setor que lida com pessoas dentro 

das organizações, sem perder a essência de ouvi-las.   

 Os autores Neves, Varvakis e Fialho (2018), evidenciam a importância da 

gestão do conhecimento que tem como princípio a junção de três elementos 

fundamentais para o contexto organizacional: pessoas, processos e tecnologia. Atribui 

a primeira palavra como o elemento principal, pois sem a contribuição das pessoas, 

não é possível obter os resultados desejados.  

 Ainda analisam Neves, Varvakis e Fialho (2018), e nos leva a refletir, que por 

mais que as empresas queiram ser tecnológicas, elas são movidas por pessoas e o 

uso de tecnologias, deve contribuir para impulsionar este sistema de valorização e 

transformação. O conhecimento tem se tornado uma vantagem competitiva para o 

mundo dos negócios, podendo atingir os planos traçados em curto e longo prazo.  

 Colaboradores com maior número de capacitações podem gerar um ambiente 

mais produtivo, visto que, desenvolvem novas habilidades e competências. A 

percepção dos gestores da área com a implementação de um programa de T&D 

podem trazer obstáculos por demandar valores elevados e não corresponder com o 

retorno esperado. (GOMES, 2017).  

 As transformações das competências, bem como habilidades do perfil do 

profissional de RH do futuro: será um gestor que pensa diferente, que atua de forma 

empática, que tem uma mentalidade propicia a ter novas ideias, ser capaz de analisar 

e interpretar dados e relacionar com trabalho e a ausência destes atributos, pode ser 

algo prejudicial para quem ocupa está função. Mas, entender que as pessoas sempre 
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serão a sua principal atividade deste gestor e ter que repassar esta cultura para toda 

a organização, sempre será sua função. (MASSAD; VITTI, 2020).  

 Gomes (2017) compreende que a tecnologia trouxe benefícios para o mundo, 

mas é preciso saber extrair o máximo de contribuições para o ambiente o qual estar 

inserido. Evidência que o treinamento, não se resume a capacitação, pois isso produz 

uma condição de mudança de pensamento. Não é um ciclo, que tem início, meio e 

fim, mas sim, é algo contínuo e mutável, que sempre será avaliado e reformulado, 

sendo agregado ao desenvolvimento. 

A relação prática dos gestores Massad e Vitti (2020) e o contexto compreendido 

por Gomes (2017), constata que as novas competências podem ser aprimoradas com 

o apoio do desenvolvimento da tecnologia. Em um relato aplicado em uma empresa 

de grande porte nacional, foi descrito que a tecnologia utilizada de forma estratégica 

e bem desenvolvida, tem a contribuir com os processos de modo que possam 

aprimorar os resultados a serem alcançados.  

 Isso demonstra o quanto os recursos tecnológicos, podem otimizar os 

processos dentro do ambiente de trabalho, principalmente em situações de dificuldade 

e a criatividade tem uma influência grande neste ponto, quando é colocado um 

propósito e a visão de solucionar situações, que em determinado momento podem ser 

algo que apresente uma necessidade de melhoria e que sem a tecnologia, poderia 

ficar um pouco limitado tal transformação.  

 Aplicabilidade de treinamentos empresariais inovadores, que despertem o 

interesse dos colaboradores em participar, começa com o mapeamento das 

competências, para em seguida estruturar o treinamento. (RIBEIRO NETO et al., 

2017).  

Outro ponto a ser levantado nessa discussão e que corrobora com mais 

investimentos nas capacitações do subsistema de T&D é a constante busca por 

inovação empresarial, uma necessidade competitiva do setor. E isso só se atinge 

quando os colaboradores estão aptos e capacitados para tal. Dados do Índice Global 

de Inovação de 2019 apontam uma posição precária do Brasil em 2018 e uma piora 

em 2019, quando ele desce duas posições e fica no número 66.  A Suíça lidera o 

ranking desde 2018. (UNIVERSIDADE CORNELL, INSEAD; OMPI, 2019).  

 Contribuindo com esforços conjuntos, o Ministério da Ciência, Tecnologia 

Inovações e Comunicações (MCTIC), atual Ministério da Ciência, Tecnologia e 

Inovações (MCTI), elaborou o Formulário para Informações sobre a Política de 
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Propriedade Intelectual das Instituições Científicas, Tecnológicas e de Inovação do 

Brasil (FORMICT), e enviou para as Instituições Científicas, Tecnológicas e de 

Inovação (ICT´s) para serem preenchidos com a finalidade de mensurar a 

produtividade destas informações com base no ano de 2018.  

  Disseminando uma visão da política de propriedade intelectual e de inovação 

do Brasil, o relatório descreveu um crescimento anual no fechamento de contratos de 

tecnologia, destacando que em 2018 alcançou o valor de aproximadamente R$ 1,2 

bilhão, que teve uma representatividade interessante de 143, 5% comparado ao ano 

de 2017. (MCTIC, 2019).  

 O direcionamento é essencial e fundamental para esta idealização, pois, 

precisa-se não criar apenas uma cultura e sim disseminá-la como uma prática atuante 

e mostrar os possíveis resultados que podem ser obtidos e o impacto deles na 

sociedade, podendo reduzir ainda mais o distanciamento da posição do Brasil 

apresentada no Índice Global de Inovação de 2019 em relação aos outros países mais 

bem colocados.  

 As organizações desempenham um papel de grande influência seja 

econômica com poder de transformação ou até mesmo de produção do conhecimento, 

seja através de produtos ou serviços, lançando tendências, que geralmente são 

aplicadas em diversos segmentos e quem realiza essas atividades são as pessoas, 

os colaboradores que estão inseridos dentro das empresas e necessitam de 

treinamentos empresariais para consolidar os objetivos traçados pela alta gestão.  

 Realizou-se também, neste estudo uma busca por registro de patentes nesta 

área. Foi realizada uma busca no site do Espacenet, com as palavras-chave: recursos 

humanos e treinamento e desenvolvimento e não foi quantificado nenhum registro 

com essas palavras, o que apresenta um campo de atenção a ser explorado. 

(ESPACENET, 2020).  

 Desta forma, nota-se que o assunto ainda é pouco explorado na literatura 

científica, pois, a valorização das pessoas dentro das empresas é um acontecimento 

muito incipiente dependo do porte e da visão de quem ocupa o cargo máximo da 

empresa, pois, tudo deve caminhar com a mesma conexão de estratégias, pessoas e 

processos para de fato caminhar com a prospecção financeira e capacidade 

intelectual para tornar-se assim uma organização competitiva.  

 Em tempos de mudanças não só tecnológicas, o setor tem a missão de 

reinventar os seus processos e rever as formas de realização dos treinamentos que 
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são realizados dentro das corporações, para torna-se cada vez mais atraente e 

motivador a participação nesses encontros, que é condicionado a interrupção da 

prática laboral em determinado momento.  

 Um estudo realizado pela Associação Brasileira de Treinamento e 

Desenvolvimento (ABTD), apresenta a seguinte representação gráfica, que 

demonstra percentuais indicando como são realizados os treinamentos em uma 

análise nacional, sendo 71% presenciais e que 6% utilizam a educação a distância 

(EAD) com a presença de um instrutor em tempo real. 

 

Gráfico 1- Percentual de treinamentos realizados conforme a forma de entrega 

 

 

 

Fonte: Associação Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento (2019-2020). 

 

A utilização da tecnologia dentro de uma empresa se faz necessária e dentro 

do setor de gestão com pessoas é primordial, pois com ela é possível ampliar as 

possibilidades dos recursos para mapear e garantir uma mensuração dos resultados 

a serem alcançados. E principalmente no cenário atual, que se faz necessário 

reinventar os processos para manter o treinamento com uma característica mais 

estratégica e inovadora. 

Estes processos são conduzidos simplesmente, por pessoas e estes 

treinamentos precisam estar em alinhamento estratégico com a nova realidade e a 

prática do negócio, para os colaboradores, ajudarem a empresa a inovar no ambiente 
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interno, logo, perpassando as suas estruturas e ser sustentável no seu ramo de 

atividade. (RIBEIRO NETO, et al., 2017). 

As formas do trabalho, não são mais as mesmas, o home office ou o trabalho 

remoto, é uma realidade presente. Era uma cultura que não tinha uma grande 

aderência e o desafio hoje é desenvolver, implantar e como manter esta nova cultura 

em uma realidade que apresenta limitações e as relações de proximidade sempre 

foram uma das características das relações interpessoais dentro das instituições. A 

tarefa agora é transformar o ambiente de trabalho digital em uma experiência tão 

positiva como o presencial. (MASSAD; VITTI, 2020). 

Esse novo caminho, levou o setor de RH a pensar e adequar as práticas de 

trabalho, necessitando estar mais próximo do colaborador e ajuda-lo com o 

fornecimento de motivação e orientações, para assim obter a produtividade. O RH tem 

que criar ferramentas e promover ações para impulsionar este sentimento de 

pertencimento pelo exercício do trabalho, sem que o mal condicionamento físico e 

mental, possam interferir neste momento de mudança repentina que as organizações 

estão vivendo. (MASSAD; VITTI, 2020). 

 

4.1 Relação entre o Plano do Governo de Pernambuco e o Panorama de 

Treinamento do Brasil 

 A importância da análise destes documentos na construção deste trabalho, 

juntamente com os demais, agregou com a discussão sobre o tema desenvolvido e 

trouxe um incremento para o impulsionamento da inovação e a valorização das 

pessoas, para a potencialização das empresas, mapeando diferentes aspectos para 

melhor desenvolver as organizações com foco no capital humano. 

 Este Panorama e o Plano idealizado pelo governo de Pernambuco são 

complementares, pois os dois trazem a incidência da crescente necessidade da 

utilização dos recursos tecnológicos e que as empresas necessitam inovar os seus 

processos e principalmente na valorização com as pessoas que estão exercendo as 

atividades necessárias para o seu andamento no dia a dia do trabalho. 

 O segundo eixo descrito na Pervasiva expansão da economia e sociedade 

digitais, impulsiona o uso da tecnologia para uma transformação além das empresas, 

constituindo uma nova realidade para a sociedade, assim perpassando as fronteiras 

das organizações e os autores Massad e Vitti (2020) e Gomes (2017), demonstram 
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está importância do uso da tecnologia para o desenvolvimento como um todo, entre 

as organizações, pessoas e sociedade. 

 Os seis eixos são os desdobramentos do processo central descritos no 

panorama, que é o de desenvolver as pessoas e do potencial de inovação que as 

organizações podem conquistar, através do treinamento e desenvolvimento e após a 

interligação destes conhecimentos criados de forma separada, foi possível unificar 

estes assuntos e torná-los em um processo de aprimoramento para o subsistema de 

treinamento e desenvolvimento, sendo detalhado como uma possibilidade de melhor 

estruturação dos treinamentos para o desempenho organizacional como um todo. 

 

4.1.1 Diretrizes para inovação em Treinamento e Desenvolvimento  

 Após a interpretação com foco na aplicabilidade empresarial, estes artigos, 

documentos e relatórios, permitiram abordagens e reflexões, e diante disso, 

compilamos algumas diretrizes presentes na tabela 6. 

 

Tabela 6 - Diretrizes para inovações em subsistema de treinamento e desenvolvimento 
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Fonte: A autora (2020). 

 

1. Criar Políticas de Treinamento e desenvolvimento 

 A criação e elaboração de políticas internas nas organizações, proporcionam a 

construção de uma definição de critérios sobre determinado assunto e sendo 

totalmente ajustável ao longo do tempo, ou seja, que pode e deve sofrer atualizações 

para garantir que este, sempre atenda às necessidades do processo vigente. 

(RIBEIRO NETO, 2017; CASTRO, BRITO; VARELA, 2017; CASTRO et. al., 2018). 

 É importante que a organização crie a política e a torne parte da rotina do 

subsistema de treinamento para que seja uma prática efetiva dentro do setor e 

perpasse para a corporação como uma ferramenta para contribuir com o 

desenvolvimento dos colaboradores da empresa.  

 

2. Relacionar os objetivos da empresa com as competências a serem 

desenvolvidas nos colaboradores anualmente  

 Saber o que fazer é necessário, mas trilhar um objetivo comum é destacar que 

os dois: o setor de gestão com pessoas e as diretrizes organizacionais, são 

primordiais, para que exista um alinhamento coerente e que o resultado aconteça. 

Treinar por treinar, hoje não gera mais resultados. (BRASIL, 2019). 

 A proposta de uma nova estruturação do subsistema de treinamento, requerer 

a contribuição também dos líderes, apresentando as demandas das equipes 

estratégicas, táticas e operacionais. Através desta consolidação, dar se início ao 

levantamento das competências a serem desenvolvidas durante determinado período. 
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3. Definir os eixos de treinamento (técnico e comportamental):  

 Definir os eixos de treinamento, sendo este treinamento técnico e 

comportamental a definição dos treinamentos é um caminho para em seguida, iniciar 

toda essa construção de elaboração de um plano de treinamento. (ECT&I-PE, 2017). 

O treinamento técnico é um requisito valioso para a funcionalidade da empresa, 

pois é através dele que são treinados os colaboradores com exigências para o 

exercício de determinada função. Já o treinamento comportamental, proporciona uma 

visão mais abrangente, gerando resultados de alinhamento de conduta para com os 

valores da organização. 

 

4. Mapear colaboradores internos com potenciais para transferência do 

conhecimento  

 Saber o que treinar é importante, mas ter colaboradores que impulsionam esta 

ação é um aspecto que traz um maior sentido ao desenvolvimento do plano. Treinar 

colaboradores com habilidades, já desenvolvidas é demonstrar que pessoas comuns, 

podem fazer com que seus colegas de trabalho desenvolvam tais habilidades e 

competências e tornem-se novos multiplicadores de conhecimento, através do 

acompanhamento do gestor de RH e o monitoramento do plano construído pela alta 

gestão da empresa. (RIBEIRO NETO, 2017). 

 Este passo é fundamental para implementar e desenvolver temas como: 

propriedade intelectual, transferência de tecnologia e tornar a organização um 

local mais tecnológico e inovador e assim caminhar para processos mais avançados 

como a elaboração de documentos, que antes apresentavam certa vulnerabilidade 

por não estar em constante avaliação. (RIBEIRO NETO, 2017).  

 Treinar é um aspecto importante, mas em determinados momentos o 

investimento em treinamentos para um grupo maior, acaba apresentando um custo 

elevado, sendo uma alternativa capacitar um colaborador, que tenha uma boa 

oralidade e consiga transferir o conteúdo, pode ser uma alternativa para não deixar 

de estar atualizado com as exigências da atualidade e desenvolver novas 

competências de uma forma diferente. 

 

5. Se beneficiar da tecnologia  

 A tecnologia é um elemento essencial e pode gerar uma maior celeridade na 

realização das tarefas, bem como para o desenvolvimento das competências e 
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habilidades. O uso dela é perceber que pode ser mais interativo, quando se estabelece 

um objetivo, propósito e aplicabilidade. (MASSAD; VITTI, 2020; GOMES, 2017; 

ECT&I-PE, 2017). 

 A grande tendência para área de gestão com pessoas é com a utilização de 

games em treinamentos, eles passam a ser inseridos com a proposta de tornar a 

realização em um processo mais motivador e interativo para o participante. 

 Existe uma perspectiva e tendência futura para a realização dos treinamentos 

empresariais, que terão mais investimento no treinamento comportamental, pois “os 

problemas comportamentais afetam os resultados dos negócios”, como afirma 

Antunes, 2020. 

 

6. Oportunizar treinamentos digitais  

 O crescimento destes treinamentos, tem alavancado de forma ascendente e 

sua notoriedade de transmissão do conhecimento, tem validade tanto quanto o 

presencial, mas o treinamento presencial, sempre foi o mais aplicado, necessitando 

agora de novas atualizações. (MASSAD; VITTI, 2020; ABTD, 2019-2020). 

 O investimento em treinamentos com a utilização de recursos tecnológicos 

tende a ser um investimento inevitável, o momento atual lança uma nova realidade 

que é preciso treinar independente da situação e a criação de plataformas para treinar 

as equipes com acessos individuais ou em grupo, reformular o modelo tradicional de 

aprender dentro das empresas, é necessário. 

 

7. Engajar colaboradores no planejamento do treinamento  

 A idealização de um novo plano ou atualização requer a participação do 

público-alvo, sendo estes os colaboradores, pois planejar e não colocar em prática 

não vai trazer os objetivos desejados e mensurar os resultados, será a garantia de 

que o plano está dando certo para determinada realidade. (RIBEIRO NETO, 2017). 

 Proporcionar a participação dos profissionais, que irão receber o treinamento 

no seu processo inicial, é permitir uma tomada de decisão coletiva, atribuir uma co-

criação e fazer com que o nível de aprendizado seja maior, pois existiu previamente 

sugestões de quem irá receber a formação e o resultado poderá ser visualizado na 

operação do trabalho. (RIBEIRO NETO, 2017). 

 Esta construção conjunta da visão do colaborador e a definição dos critérios 

técnicos por parte do setor de Gestão com Pessoas e a Alta Gestão, resultará em uma 
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melhor definição dos propósitos de treinar uma equipe. A definição da avaliação 

requer também um esforço, pois justificará o investimento alocado. 

 

8. Estimular e/ou fomentar a saúde mental 

 Para tudo isso acontecer é preciso ter um bom equilíbrio do corpo e da mente, 

pois sem a saúde não é possível dar sequência a qualquer tipo de desenvolvimento 

ou trabalho a ser realizado. Fornecer treinamentos para o cuidado interior é 

transbordar a sensibilidade com o outro e reconhecer, que somos seres humanos e 

necessitamos ter sabedoria para fazer um bom uso da tecnologia para sermos 

pessoas melhores. (MASSAD; VITTI, 2020). 

 Treinamentos que reportem ao controle emocional, bem como ao cuidado com 

a saúde mental, têm despertado atenção de vários líderes em promover um ambiente 

que seja propicio ao bem-estar de todos e não apenas um local, caracterizando a 

geração de resultados. 

 Desta forma, serão apresentadas as principais competências 

comportamentais, as Soft Skills, que os profissionais deverão ter ou desenvolver para 

atuar nas empresas da atualidade e as do futuro. 

 Daniel Goleman, em seu livro inteligência emocional a teoria revolucionária 

que redefine o que é ser inteligente, expõe aptidões em cinco domínios, que podem 

contribuir na formação de um ser humano mais consciente das suas próprias atitudes, 

através do autoconhecimento, assim será apresentado os 5 pontos, que leva a uma 

reflexão sobre os seguintes aspectos: 

1. Conhecer as próprias emoções; 

2. Lidar com emoções; 

3. Motivar-se; 

4. Reconhecer emoções nos outros; e 

5. Lidar com relacionamentos. 

(GOLEMAN, APUD SALOVERY; MAYER, 2011). 

 

 A importância de ter o conhecimento próprio é um fator relevante para o 

comportamento humano e profissional, saber lidar com as emoções tem demonstrado 

ser uma competência essencial, mencionada por vários autores e principalmente 

neste momento de tantas mudanças mundiais, que interfere diretamente na qualidade 

de vida. 
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 Em uma linguagem mais utilizada para o universo corporativo, a inteligência 

emocional, agrega todas essas aptidões, estes estudos têm apresentado uma nova 

perspectiva, que é pensar no ser humano como pessoa, reconhecendo as suas 

emoções, limitações com o objetivo de proporcionar um melhor desenvolvimento, por 

meio dos treinamentos estratégicos e inovadores, esta é uma realidade voltada para 

as empresas, mas no relacionamento interpessoal no convívio um com o outro, é 

primordial, saber onde quer chegar, por isso, também se faz importante. 

 

Tabela 7 – Competências comportamentais – Soft Skills 

 

Fonte: Antunes (2020). 
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 A compreensão de todas essas competências reforça um aspecto muito 

importante e necessário, que é o autoconhecimento do colaborador, saber lidar com 

os interesses pessoais, irá proporcionar um melhor desempenho dos profissionais nas 

funções laborais e se reporta a organização o desenvolver dessas soft skills, para se 

manter sempre no mercado em que exerce o seu ramo de atividade, por isso, se faz 

relevante uma estruturação do treinamento e desenvolvimento empresarial. 

 Para o Fórum Econômico Mundial (2021), que é uma organização internacional 

para cooperação público-privada, com sede em Genebra, Suíça. No ano de 2015 

foram apresentadas as Top Skills, reformuladas a partir da publicação anterior, a nova 

sequência para o ano de 2020, destacou: a resolução de problemas complexos; 

criatividade; inteligência emocional e a negociação. (FÓRUM ECONÔMICO 

MUNDIAL, 2021; GRAY, 2016). 

 

Tabela 8 – TOP Skills 

 

Fonte: Relatório sobre o futuro do emprego, Fórum Econômico Mundial (2016). 

 

 A relação entre as Soft Skills mencionadas no livro, descrevem a relevância 

não só para o aperfeiçoamento do comportamento direcionado para o ambiente 

empresarial e sim das relações humanas e as apresentadas pelo Fórum Econômico 

Mundial, evidenciam comportamentos voltados para as organizações e se conectam 

em três Skills: a criatividade, a inteligência emocional e a negociação.  
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 O foco também é atribuído a Gestão com Pessoas como uma Skills, tão 

necessária para a organização, quanto para os colaboradores, que estão inseridos no 

negócio, podendo ter um aprimoramento das suas atividades, através dos 

procedimentos de gestão para o desenvolvimento humano, sejam comportamentais 

ou técnicos. 

 

9. Realizar estudos de tendências sobre a evolução dos treinamentos 

 Pesquisar, planejar e implementar é ter o conhecimento que o mundo vive em 

ciclos de evolução, assim como ilustra a sociedade 5.0, a indústria 4.0 e bem como a 

evolução do setor de RH. É reconhecer que sempre existirá mudanças e é preciso 

estar preparado para não sofrer com os impactos e sim seguir o fluxo e não parar 

quando se deparar com o novo. (ABTD, 2019-2020). 

 A realização dos treinamentos empresariais, antes de serem colocados em 

prática, podem ser estruturados por meio de um planejamento estratégico, sendo 

totalmente disponível a consulta e disponível a atualizações, para assim ter o impacto 

desejado. 

 As análises realizadas em cada artigo e em todos os outros documentos, 

contribuíram para a construção de uma percepção que é elaborar novas políticas e 

estratégias para o desenvolvimento de treinamentos empresariais estratégicos e que 

estes possam ser inovadores com a utilização de diversas tecnologias.  
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 A gestão com pessoas pode ser um elemento impulsionador para o 

desenvolvimento de qualquer organização, seja ela micro, pequena ou uma grande 

empresa e principalmente quando o subsistema de T&D contribui para esta 

performance. 

 Cada vez mais nota-se que o trabalho necessita de uma nova gestão, que 

proporcione perspectivas diferentes, através da implementação de processos com 

uma expertise para a valorização do ser humano, o profissional que executa as 

funções laborais dentro de uma corporação. 

 Para um mundo cada vez mais tecnológico e autônomo, ou seja, que exige uma 

nova realização no tratamento da atividade de treinar os colaboradores, e isso tem 

demonstrado ser um aspecto importante para nortear dois fatores: a empresa, para 

se manter competitiva, precisa inserir novos conceitos, e as pessoas, que estão 

inseridas dentro desta transformação das funções em resultados. 

 Treinar, capacitar, desenvolver, tendo despertado atenção dos gestores de 

Gestão com Pessoas para proporcionar um retorno para todo o sistema empresarial 

e principalmente para os clientes, que validam todo este empenho. 

 Desta forma, este trabalho selecionou diversos documentos com vários 

contextos e o desafio foi conectar ao tema central de Gestão com Pessoas para 

contribuir com um subsistema de T&D, muito importante, não só para aprimorar 

atuação organizacional e sim as pessoas que firmaram um contrato de trabalho com 

o objetivo de gerar resultados. 

 Um deles foi o Plano de Ciência, Tecnologia e Inovação do Governo de 

Pernambuco (2017-2022) que destaca seis eixos estratégicos, que fortalecem o 

assunto desenvolvido, apresentando o seu primeiro eixo estratégico com maior 

ênfase, titulado de desenvolvimento de talentos e criatividade e o segundo nomeado 

de pervasiva expansão da economia e sociedade digitais, ambos contribuem para o 

incentivo a treinamentos e promover a preparação para uma sociedade voltadas a 

novas bases produtivas. 

 A Lei nº 10.973 de 2 de dezembro de 2004, reformulada para a Lei nº 13.243 

de 11 de janeiro de 2016, tem apresentado um contexto teórico importante e 

necessário, podendo ainda ser amplamente operacionalizado. Dispõe de 12 
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instrumentos para o estímulo à inovação nas empresas e 8 diretrizes e objetivos, que 

contempla a organização e o ambiente externo.  

 Nestas diretrizes descritas, a sétima é evidenciada como um elemento 

marcante em todo este contexto e impulsiona a orientação das ações institucionais 

voltadas para a capacitação de gestão com pessoas em temas diferentes e com foco 

na transferência de tecnologia e a propriedade intelectual. 

 O Panorama do Treinamento no Brasil (2019-2020), destacou quais são os 

critérios mencionados para a elaboração do treinamento dentro de uma organização.

 O primeiro tópico foi o levantamento de necessidades de treinamento, 

documento que conta com a participação do líder imediato, para sequenciar o 

treinamento desejado a ser aplicado na equipe. O próprio setor de Gestão com as 

pessoas, poderia assumir uma postura de produção deste conhecimento e conduzir 

com o apoio dos gestores.   

 Em segundo lugar vem a questão financeira e em terceiro apresenta o 

planejamento estratégico, na qual poderia ser o primeiro para melhor estruturar o 

passo a passo da elaboração do treinamento e posteriormente contar com o apoio 

dos gestores, que também tem forte influência para selecionar a capacitação mais 

prioritária. 

 Dentre a relevância destes documentos estudados, a revisão sistemática 

realizada no Portal de Periódicos da CAPES, contribuiu para verificar e analisar o 

quantitativo de documentos produzidos e foi identificado a carência da produção 

científica nesta área, deixando um pouco deficiente a condução das empresas por 

falta de procedimentos, que auxiliem a aumentarem a sua produtividade e 

competitividade. 

 Após, toda essa compilação de documentos, foi possível sintetizar 9 diretrizes 

para contribuir com o desenvolvimento do subsistema de T&D, através da delimitação 

metodológica, diante disso, produtos tecnológicos foram elaborados, apresentação 

em congresso e resultando em uma premiação.  

 A pergunta de pesquisa deste trabalho propôs apresentar, quais as tendências 

e inovações para o subsistema de T&D e as respostas apresentam as seguintes 

considerações: 1. a utilização dos recursos tecnológicos como um aspecto 

complementar para fortalecer a realização do treinamento dentro das empresas; 2. 

implantar processos mais atualizados como softwares para desenvolver o capital 

humano; 3. atuar de forma colaborativa com toda a equipe de gestão para assim 
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desenvolver um programa de treinamento, que seja alinhado com as estratégias da 

organização; 4. o setor de recursos humanos pode aprimorar as suas atividades para 

a realização de uma gestão com as pessoas, tornando os colaboradores co-criadores 

deste planejamento; e 5. mapear as novas competências para serem desenvolvidas 

nos profissionais para o futuro do trabalho. 

 Este estudo não se encerra nesta pesquisa, podendo ser revisitado ampliado e 

atualizado, para um desdobramento de cursos, consultorias e palestras, que ainda 

podem vir deste estudo.  

 A proposta com sugestões de ferramentas, bem como a utilização de softwares 

e programas, pode vir por meio da construção de uma tese de doutorado. 
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