EDUCACAO E COMUNICACAO NO TREINAMENTO ORGANIZACIONAL
" Prof. Esp. Giliard Dutra Brandio'

RESUMO

Este artigo aborda a importancia da educagdo e da comunicagdo no ambiente organizacio-
nal, especificamente no que se refere aos processos utilizados para a realizagio eficaz de treina-
mentos. As discussdes realizar-se-ao a luz da comunicagdo como ferramenta de gestdo, ndo redu-
zindo a fungdo dos comunicadores 4 organizagdo de eventos, mas entendé-los como articuladores
essenciais ao cumprimento dos objetivos do treinamento. Também, entender o profissional de
educagdo como aquele que se integra a equipe, objetivando a qualificagdo dos colaboradores da
organizagdo em suas fungdes e, consequentemente, destacar-se como diferencial competitivo
para a consolidagdo da empresa no mercado. O objetivo da educagdo no ambiente empresarial é
atingir as metas instauradas por meio da qualidade dos servigos prestados por seus colaboradores,
tendo em vista que o desempenho ineficaz do trabalho ou a falta de treinamento causam danos a
organiza¢do no que se refere aos servigos prestados aos clientes. O referencial tedrico-
metodologico utilizado para a realizagao deste trabalho foi a pesquisa bibliografica, legitimando
as discussoes realizadas.

Palavras-chave: Educagdo. Comunicagao. Treinamento organizacional. Recursos humanos.

1 INTRODUCAO de quatro maneiras:

Nos tltimos tempos, a area de recursos Primeiro, o RH pode formar uma FArEeLin
com o0s gerentes seniores e 0s de produgdo

Rumanos (RH) expenn:nent?u grandes mud?,nﬂ para a execugdo da estratégia, ajudando a

¢as dentro das organizagdes. O RH entdo, : levar o planejamento da sala de reunido

adquiriu uma nova postura, deixando a identi- para o mercado.

dade de orgao fiscalizador e burocriatico, Segundo, pode tornar-se um especialista

encarregado da contratagio e demissdo para na organizagdo e execugio do trabalho,

alinhar seus objetivos aos objetivos organiza- PR T e Skninid i
) : : : : para garantir a redugdo dos custos e a

cionais, assumindo um papel de lideranga e manutengio da qualidade,

mudanga dentro do clima organizacional e no Terceiro, pode tornar-se defensor dos

gerenciamento de crises. funcionarios, representando com vigor

suas preocupacdes para a geréncia senior
e, a0 mesmo tempo. trabalhando para

Esta mudanga no RH fez com que as organiza- aumentar a colaboragéo dos funcionarios,

¢oes entendessem que a relagao com as pesso- isto ¢, dos funciondrios comprometidos
as, que para elas trabalham, deve se da de com a empresa ¢ suas capacidades de
forma harmoniosa. Ou seja, significa sinergia apresentar resultados.

no processo de gestdo com a participagdo efeti- F'“alm‘:]“te' ‘:j RH-pode “’ma";‘j ”(;“
va de gestores de area, do departamento de RH ;fgg:: Ep g iig ci??:::u?;h:?o f an :
e, principalmente, de todo o coletivo de cola- . desenvolvam capacidade organizacional
boradores. Nos dizeres de Ulrich (2000), o RH paraa mudanga. (ULRICH, 2000, p. 36).

pode ajudar a organizagdo a obter exceléncia
O setor de RH que antes era encarrega-
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do pela parte operacional e burocratica, ou
seja, de cuidar da papelada de admissdo e
demissdo, pelo policiamento e controle das
regras, focado nas atividades e objetivos de
curto prazo, amplia sua atuagdo ao nivel estra-
tégico, assumindo uma parceria de longo pra-
zo, papel consultivo e foco nos negocios e
resultados organizacionais. Na perspectiva de
Ulrich (2000), profissionais de RH com dados,
habilidades e credibilidade assumem posigoes
em busca de resultados na empresa que podem
incluir qualidade, relagées com cliente, inova-
¢do, rapidez na tomada de decisdo, aprendiza-
do e responsabilidade. Os gerentes da organi-
zagdo podem ser auxiliados pelos profissionais
que cuidam da relagao com o outro, de forma a

maximizar a qualidade dos servigos prestados

pela empresa.

Sendo assim, o RH precisa incorporar
praticas amplas e engajadas no planejamento
organizacional e nas tomadas de decisao dos
gestores, criando programas simples que aju-
dem a organizacdo a diminuir os custos, rever
processos, aumentar a eficicia das praticas
laborais e os lucros. Pode, também, incentivar
os colaboradores com premiagdes para as
melhores ideias que agreguem valor na quali-
dade dos servigos oferecidos pela empresa,
seja diminuindo custos ou revendo processos.

‘De acordo com Ulrich (2000, p. 42), “na fun-

¢ao de RH encontram-se varios processos que
podem ser realizados de maneira melhor, mais
rapida e mais barata.” Também, gerenciamen-
to de queixas, avaliagdo de desempenho e ati-
tudes (com feedback), elaboragao de projetos
de treinamento e capacitagao (dentro ou fora
da empresa). Todos esses programas devem
contar com 0 apoio e a participagao efetiva dos
funcionarios e o setor de RH deve buscar o
comprometimento de todos. -

Atualmente, na maioria das empresas, 0
RH incorpora principalmente os papéis de
agente fiscalizador do cumprimento das
politicas e de guardido das normas. Lida
com'a papelada envolvida na admissdo e
demissdao, gerencia os aspectos burocrati-
cos de beneficios e administra decisdes de
remuneragao feitas por outros. Quando a
geréncia sénior lhe delega mais poderes,
supervisiona 0 recrutamento, gerencia o
treinamento e o desenvolvimento de pro-
gramas ou desenvolve iniciativas para

melhorar a questdo da diversidade no local
de trabalho. (ULRICH, 2000, p. 36).

Sendo assim, outras areas como a comu-
nica¢do passa a ser vista, no contexto atual,
como uma ferramenta de gestao, o treinamento
¢ uma das areas de atuacao destes profissiona-
is. As organizagOes precisam reconhecer o
papel articulador destes profissionais para o
eéxito de suas praticas de ensino-aprendizagem
dos seus colaboradores. Logo, a comunicagao
nao deve ser vista como organizadora de even-
tos, mas como integrante de todo o processo
estratégico. :

No mercado atual em que comunicagao
organizacional se transformou em vantagem
competitiva, as empresas € 0s seus gestores
produzem imagens que estao permanentemen-
te direcionadas a ptiblicos com poder politico e
econdmico.

E importante ressaltar que novas confi-
guragdes do mercado requerem profissionais
capazes de executar projetos de integragdo
dentro da organizagdo. Por conta dos avangos
tecnologicos, principalmente com a internet,
as areas de comunicagao e educagdo estdo em
mutac¢do acelerada. Por isso, Cardoso acredita
que “¢é necessario entender a complexidade
que envolve as informagdes e 0s processos
comunicacionais na gestdo estratégica das
organizagdes” (2006, p. 1125), pois os novos
profissionais terdo que se reinventar.

Naperspectivade Kunsch (1986, p. 107):

A comunicagdo organizacional integrada
parte das nogoes de interdisciplinaridade,
da atuagdo conjugada de todos os profis-
sionais da area de comunicagio e da inte-
ragdo das atividades de édreas afins da
comunicagdo. O importante, para uma
organizagdo social, ¢ a integracdo de suas
atividades de comunicagio em fungéao do
fortalecimento de seu conceito institucio-
nal, mercadolégico e corporativo junto a
todos os seus publicos.

Dessa forma, a comunicagdo torna-se
parceira do setor de RH, assumindo fungdes estra-
tégicas, ou seja, passa a integrar de maneira satis-
fatoria ao corpo gerencial, espago anteriormente
ocioso para os profissionais da comunicagio.

A pergunta que se langa para a constru-
¢do deste artigo é: qual o papel da educacdo e da

Educacdo e comunicagdo no treinamento organizacional
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comunicagao no treinamento organizacional?

A consolidac¢ao de uma empresa no mer-
cado competitivo estd intrinsecamente ancorada
a0s processos comunicativos e educativos. E pre-
ciso, constantemente, estabelecer novos padroes
de comunicagdo no ambiente de trabalho, sendo
de extrema relevancia pensar a cada dia novas
estratégias para que os resultados da organizagio
sejamalcangados.

E imprescindivel abordar sobre o papel
da educagdo e da comunicag@o no treinamento
nas organizagoes e, ¢ claro, a importancia do
RH como parceiro, ou seja, avaliar como €
feito este trabalho voltado para o foco da quali-
ficagao dos profissionais que ali estdo inseri-
dos. Para Tarapanoff (2006, p. 1218), “a maior
arma para a sobrevivéncia das organizagdes no
novo mercado competitivo que exige cons-

tante inovagdo € a sua capacidade de
aprendizagem e, sobretudo, de criar novos
conhecimentos.”

A comunicagdo empresarial, para Nas-
sar (1995), ¢é tao fundamental nas organizagoes,
tanto quanto as demais areas. Assim, objetiva-se
levantar e identificar as contribuigdes do treina-
mento para a consolidagdo da empresa no mer-
cado competitivo. Além disso, verificar a intera-
¢do entre os colaboradores e profissionais do
RH, ¢ chegado o momento das organizagdes
pensarem na comunicagao estratégica.

Também ¢ fundamental discutir a
importancia dos colaboradores e as estratégias

utilizadas para alcangar os objetivos propostos °

pela organizagdo. Ainda, identificar como se
da o processo de comunicagao no que se refere

"a atuagdo dos profissionais de comunicagdo,

educacdoe RH.

As discussdes dar-se-d0 atentas as
seguintes hipoteses: _

a) As organizagdes, atualmente, estdao se preocu-
pando a cada dia mais com a qualificagdo dos
colaboradores, porisso valorizam o treinamento.

b) O consumidor passa a ter uma percepgao
melhor da empresa quando recebe um

atendimento de qualidade.

¢) A triade — comunicagdo, educa¢do, RH —
durante todo o processo do treinamento, se

articula refor¢ando a qualidade do ensino-
aprendizado nas organizagdes.

A flexibilidade dos pressupostos discu-

tidos esta de acordo com que Gil (2002, p. 45)

Interacdo | Varginha |V.13 | n°13 | p. 41-48 | 2011

argumenta, pois “a principal vantagem da pes-
quisa bibliografica reside no fato de permitir
ao investigador a cobertura de uma gama de
fendbmenos muito mais ampla do que aquela
que .poderia pesquisar diretamente”, assim,
atentos ao desenvolvimento deste trabalho, de
cardter cientifico, ndo podemos abrir mio da
legitimacgao tedrica-metodologica daquilo que
se discutird em sua tessitura.

2 A COMUNICACAO COMO
FERRAMENTA DE GESTAO

Na definigao de Marras (2002, p. 145)
o0 “treinamento é um processo de assimilagdo
cultural de curto prazo, que objetiva repassar
ou reciclar conhecimentos, habilidades ou
atitudes relacionados a execugdo de tarefas ou
a sua otimizagdo no trabalho.” Além disso, o
treinamento nas organizagdes deve acontecer
frequentemente e sem interrupgdes. Chiavena-
to (1997) diz que € preciso melhorar as habili-
dades e capacidades relacionadas com o
desempenho imediato do cargo focalizando
geralmente na organizagao.

Marras (2002, p.170) endossa a opi-
nido de Chiavenato na medida em que “o mer-
cado estd mudando rapidamente o perfil de sua
mao-de-obra, apresentando profissionais cada
vez mais preparados e em niveis de competiti-
vidade cada vez mais aguc¢ados na busca de
posi¢des de destaque nas empresas”. A globali-
zagdo, as novas midias, a velocidade das
mudangas e, consequentemente, a configura-
¢ao da multiculturalidade estdo presentes na
esfera dos negocios. Sdo estes elementos res-
ponséveis por novos modelos de negocios que

-exigem novas posturas comunicativas nas

empresas. Ademais, todas as estratégias comu-
nicativas devem ser vista como elementos cons-
titutivos para o alcance de resultados. Logo,

O desenvolvimento de pessoal representa
um conjunto de atividades e processos cujo
objetivo € explorar o potencial de aprendi-
zagem e a capacidade produtiva do ser
humano nas organizagGes. Visa a aquisi¢ao
de novas habilidades e novos conhecimen-
tos e a modificagdo de comportamentos e
atitudes. Procura definir métodos e proce-
dimentos que possibilitem maximizar o
desempenho profissional e elevar os niveis
de motivagao para o trabalho [...] As gran-
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des organizages multinacionais e nume-
rosas empresas brasileiras consideram o
desenvolvimento de pessoal fator decisivo
para o seu futuro, motivo pelo qual fazem
constar do seu plano estratégico a intengio
de investir em programas que lhes propici-
em um bom clima organizacional ¢ a
garantia de retomo financeiro. (MARRAS,
2002,p.219).

E necessario reconhecer o treinamento,
a qualificagao profissional e a carreira do pro-
fissional como investimentos. Os resultados
alcangados pela empresa estardo ligados a qua-
lidade dos servigos prestados, dos seus produ-
tos e para alcancar éxito, torna-se obrigatorio
que os colaboradores saibam fazer e o porqué
estdo fazendo. Em outras palavras, é o conhe-
cer todo o processo do seu trabalho.

O processo de aprendizado envolve
treinamento continuo, em que as préticas sdo
trabalhadas no dia-a-dia ao longo do tempo,
em um desenvolvimento de habilidades pauta-
do de acordo com a filosofia e os preceitos que
a empresa carrega em sua marca, imagem, pro-
dutos e servigos. A empresa ndo pode realizar
treinamentos somente quando ha lancamento
de novos produtos, mas fazer com que os pro-
fissionais envolvidos possam, além de vender
produtos, vender servigos, sua imagem e a seri-
edade em que ela se apresenta.

E notoria a relevancia da qualificagdo
na vida dos profissionais das organizacdes. De
acordo com Robbins (2002, p. 241), “a compe-
tigdo intensificada, as mudangas tecnologicas
¢ a busca de aumento da produtividade estio
aumentando as demandas de qualificagdo dos
funcionarios”, por isso se justifica a sua impor-
tancia, porque a maioria dos treinamentos visa
a atualizagdo e ao aperfeicoamento das habili-
dades técnicas dos colaboradores.

Um novo espago se abre com a internet,
um campo que busca por profissionais que
saibam domina-lo. A linguagem, os recursos e
até o pablico tém diferengas significativas em
relagdo aos meios de comunicagio convencio-
nais. A internet como uma das ferramentas
capazes de colaborar efetivamente para a con-
solidacdo da identidade empresarial, também
como ferramenta que contribuird para a atua-
¢do competitiva das empresas no mercado
local, regional, nacional e mundial.

O profissional responséavel pela comu-
nicagdo empresarial de determinada organiza-
¢a0 nao somente sera responsével por adminis-
trar as dreas de planejamento e midia; criar e
redigir textos publicitirios para os diversos
meios de comunicagao; conhecer os processos
graficos; produzir e dirigir para radio e televi-
sa0; criar novas midias, mas um profissional
apto a ser um constituinte da organizacdo e ndo
apenas um “suporte”, ainda conseguir externar
valores, missdo e filosofia da empresa, ou seja,
precisa, necessariamente, fazer circular as
informagdes aos stakeholders.

Com este novo cenrio, a responsabili-
dade social vem ganhando, a cada dia, espagos
nas organizagdes. Dialogar com o publico
externo tornou-se tao importante quanto o dia-
logo com o interno. O consumidor, a priori, e a
sociedade, como um todo, impdem novas exi-
géncias as empresas, o que estabelece pardme-
tros para se determinar as vantagens competiti-
vas de uma organiza¢gdo. A comunicagio
empresarial precisa se apresentar, fundamen-
talmente, como “instituigdo” que trabalhara
em prol de processos de mobilizagdo, porque
seu trabalho, com toda visibilidade e interagio
pode contribuir na satisfagao de desejos, inten-
sificagdo de sentimentos e responsabilidades.

Para Cardoso (2006), é importante com-
preender que a comunicagdo para a mobilizagio
social caracteriza-se como dial6gica (pensando
em interagdo, interlocutores ¢ ndo como emissor
e receptor definidos por ele) e educativa, com
ag0es eticas, transparentes e, consequentemen- -
te, democritica, proporcionando a organizacio
uma imagem de empresa cidada (agdes e rela-
¢Oes intensas e eficazes com os stakeholders).

Os colaboradores precisam de infor-
magoes para executar bem suas fungdes. E
importante que conhegam as diretrizes, politi-
cas € 0s processos que regem a organizagao.
Ainda, necessitam aplicar seus conhecimentos
a favor da organizagdo. Segundo Chiavenato
(1999, p.294):

A conceituagdo de treinamento apresenta
significados diferentes. Antigamente
alguns especialistas em RH considera-
vam o treinamento um meio para adequar
cada pessoa ao seu cargo e desenvolver a
forga de trabalho da organizagdo a partir

Educacdo e comunicacdo no treinamento organizacional
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dos cargos ocupados. Mais recentemente
passou-se a ampliar o conceito, conside-
rando o treinamento um meio para ala-
vancar o desempenho no cargo. Quase
sempre o treinamento tem sido estendido
como o processo pelo qual a pessoa é pre-
parada para desempenhar de maneira
excelente as tarefas especificas do cargo
que deve ocupar. Modernamente, o trei-
namento ¢ considerado um meio de
desenvolver competéncias nas pessoas
para que elas tornem-se mais produtivas,
criativas e inovadoras, a fim de contribuir
melhor para os objetivos organizacionais,
e cada vez mais valiosas. Assim o treina-
mento ¢ uma fonte de lucratividade ao
permitir que as pessoas contribuam efeti-
vamente para os resultados do negocio.

As organizagdes precisam se transfor-
mar para competir no mercado atual, sendo a
comunicagao fator primordial para que este obje-
tivo seja alcancado e também através do treina-
mento. Ela ¢ reflexo das mudangas politicas e
econdmicas, ou seja, nos ambitos da globaliza-

¢do, competitividade, volume de informagio,
* transparéncia e, mais ainda, atua nas readapta-
‘¢oes das relagoes de trabalho na organizagao.

Resgatando a ideia de Comunicagdo
Interna, Kunsch (2003) nos mostra que é a inte-
ragao das atividades de comunicagdo a fim de
fortalecer o conceito institucional, mercadolé-
gico e corporativo perante todos os seus pabli-

- cos, aopinido publica e a sociedade. Em outras
palavras, os comunicadores precisam articular
- 0s diversos setores, buscando a integracdo

deles e, consequentemente, harmonizar as rela-
¢oes entre os colaboradores que prestam servi-
¢OS para a organizagao.

O responsavel pelo treinamento precisa
ser um excelente comunicador, ou seja, um pro-
fissional que articula bem as diversas influénci-
as culturais e de personalidades individuais pre-

sentes na organiza¢ao. Também, atentar-se aos

desempenhos de cada um em suas fungdes, rela-
¢oes humanas, entre outros. Através disso,
detectara as necessidades de treinamento € pode-
ra mensurar os resultados do treinamento.

O fator fundamental de sucesso nas
empresas tem sido uma comunicagido
clara, verdadeira e direta, evidenciando
objetivos, rumos, demonstrando o pro-
gresso e as dificuldades a serem enfrenta-
das. Esta postura empresarial chama a
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participagio, compromete os funcionari-
0s, torna a empresa conhecida e transpa-
rente. (NASSAR, 2005, p.115).

Franca e Leite (2007) argumentam que a
informatizagao e a evolugdo das novas tecnolo-
gias, os profissionais se tornaram mais sedentos
por informagdes e atentos aos mercados e as
empresas, exigindo mais qualidade e resultados
das organizagoes. Logo, exige-se um processo
novo de comunicagdo, a constancia com que é
reconfigurada requer de profissionais alta com-
peténcia para lidar com as transformagoes das
tecnologias diversas, isto é, as informagdes sdao
produzidas e transmitidas numa rapidez que
chega a surpreender. Atualmente, o colaborador
¢ orientado pela informagao e pelo conhecimen-
to. As organizag0es precisam valorizar as habili-
dades e competéncias individuais.

O papel da comunicagio no treinamen-
to surge para favorecer a interagdo entre os
colaboradores, isso reafirma sua func¢do além
do simples informar. Ademais, perpassa pela
configuragdo de uma performance dos proces-
sos comunicativos focados na reflexdo, na sim-
biose de informagdes, ensinamentos.

O ambiente em que ocorre o treinamento
deve ser preparado com o objetivo de legitimar a
comunicagdo como ferramenta de gestdo, pois
0s colaboradores necessitam, além de aprender
0s conceitos tedrico-praticos trabalhados, sen-
tir-se a vontade e gostar de trabalhar na empresa.

As organizagoes bem sucedidas estdo
em constante aprendizado e mudangas. Treinar
e desenvolver os funcionérios faz com que
esses se tornem mais preparados e capacitados
para apresentar resultados melhores. Confor-
me Chiavenato (1997):

Treinamento € o procésso educacional de
curto prazo aplicado de maneira sistemati-
ca e organizada, através do qual as pessoas
aprendem conhecimentos, atitudes e habi-
lidades em fungdo de objetivos definidos,
No sentido usado em administracao, trei-
namento envolve a transmissdo de conhe-
cimentos especificos relativos ao trabalho,
atitudes frente a aspe tos da organizagio,
da tarefa e do ambiente e desenvolvimento
de habilidades. (1997, p. 509).

O treinamento visa o aperfeigoamento
do desempenho funcional, o aumento da pro-
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dutividade, da qualidade das atividades, apri-
moramento das relagdes interpessoais. Tam-
bém, prepara os dirigentes para que sua fungéo
de gestdo seja realizada de forma a contribuir
para o sucesso da empresa e, principalmente,
na instrumentaliza¢do de sua equipe para a
responsabilidade na execugdo do trabalho.

O treinamento é necessario na introdu-
¢do de um novo produto, programa ou novas
regras, mas € necessario também na revisio de
processos que muitas vezes estao sendo feitos
de forma errada, reduzindo assim a produtivi-
dade ou provocando acidentes.

Para Marras (2002) investir em treina-
mentos e capacitacdo deixa de ser apenas um
gasto para a organizagao e passa a ser um gran-
de investimento, pois as pessoas acreditam que
fazem “parte do jogo”, ao invés de acharem
que sao apenas objetos que sdo jogados para
um lado e para outro. O retorno é rapido e se dé
em forma de atitude.

O colaborador que passa por um bom
treinamento ganha maior conhecimento de
suas atividades e habilidades no 4mbito profis-
sional. Dessa maneira, o treinamento e desen-
volvimento dos colaboradores sdo fatores de
importancia para o sucesso da organizacao.

3 CONCLUSAO

O artigo discutiu a importincia do
papel da comunicagéo e da educagdo no ambi-
ente organizacional, mostrando que os profis-
sionais da comunicagdo precisam promover a
interagao entre os colaboradores e é imprescin-
divel que as organizagGes percebam a potenci-
alidade do trabalho desses.

Mesmo percebendo essa importéncia,
ainda ha autores, como Bomfin (2004) que nio
inclui a drea de comunicagéo como integrante do
processo de treinamento—*“ a titulo de referéncia
foram identificados os segmentos académicos
de psicologia, pedagogia, administragio de
empresas, engenharia, assisténcia social, socio-
logia, economia, dentre outros.” (2004, p.106).
No termo “dentre outros™ podemos inserir os
profissionais de Comunicagdo, porém a ndo
referenciagdo direta nos faz entender que, ainda,
0 autor nao reconheceu, efetivamente, estes pro-
fissionais como gestores de treinamento.

O impacto do treinamento para os colabo-

radores nos resultados da empresa esté ligado aos
processos de comunicagdo. Além disso, a desqua-
lificagéo dos colaboradores concorre para o arra-
nhamento da imagem dos servicos prestados ina-
dequadamente pelos profissionais, onde o possi-
vel problema esteja na falta de habilidade. Por fim,
confirmar que as praticas de desenvolvimento de
habilidades entre a empresa e seus colaboradores
¢ um trunfo para a sobrevivéncia no mercado per-
meadode competigdes acirradas.

Este artigo procurou, através de discus-
soes teoricas, expor a importancia de se traba-
Ihar a comunicagao organizacional como ferra-
menta de gestdo, ainda, utilizar o treinamento
para reafirmar a importancia da comunicagdo
numa organiza¢do atual e, consequentemente,
tornar-se competitiva, flexiveis as mudangas
mercadolégicas, politicas, entre outras.

A comunicagdo busca a legitimagdo do seu
espago nas organizagdes cumprindo o seu papel
como articuladora, de fungdo estratégica, partici-
pando dos processos de treinamento, objetivando
trabalhar com os elementos intangiveis e tangiveis.

Além disso, a comunicagio precisa
ancorar-se as estratégias de gerenciamento
empresarial e, assim, cambiar seu carater teori-
co-metodologico, conscientizar sobre as trans-
formagdes culturais e sociais que ocorrem no
mundo e na sociedade contemporinea.

Por fim, a competitividade no mercado
acirra a cada dia e numa velocidade intensa.
Dai, a area de comunicagdo precisa ganhar
forgas para atender a essas demandas, as novas
culturas da sociedade e, consequentemente, as
exigeéncias na qualidade da prestagio dos aten-
dimentos. A atual comunicagio empresarial
deve ter a real percep¢io do clima interno e
saber se relacionar bem com os externos, isto é,
trabalhar na perspectiva dessas demandas, que
reconfiguram seus conceitos, sua filosofia e
suas praticas. Mais do que nunca, as empresas
sdo e serdo reconhecidas pelos valores, pela
missdo e cultura, pela histéria que carregam
em seu posicionamento e, isso, ¢ a.ima-
gem/identidade da empresa, processos dos
quais os profissionais de comunicagdo devem
estar inseridos.

Educacdo e comunicacdo no treinamento organizacional



EDUCATION AND COMMUNICATION IN ORGANIZATIONAL TRAINING
ABSTRACT

Based on the authors' experience of supervising teaching in public schools in the city of
VarginhThis article discusses the importance of education and communication in the organizational
environment, specifically in relation to the processes used for the achievement of effective training.
The discussions will be held in, according to the communication as a tool for management, not by
reducing the role of communicators to support events, but consider them as essential articulators to
achieve the training goals; and also perceive the education professional as the one who integrates the
team, aiming at the qualification of the employees of the organization in their functions and,
consequently, stand out as a competitive differential for the company s consolidation in the market.
" The objective of education in the business environment is to achieve the goals established by the
quality of the services provided by its employees, taking into consideration the ineffective work
performance or lack of training causing damage to the organization relating to the services provided
to customers. The theoretical and methodological framework used for the completion of this paper

was the bibliographic research, legitimizing the discussions held.

Keywords: Education. Communication. Organizational training. Human resources
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