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Resumo 

Este artigo analisa a influência do aprendizado contínuo no ambiente empresarial e no mercado de 
trabalho, destacando a importância da qualificação permanente e dos incentivos organizacionais 
voltados ao desenvolvimento profissional dos colaboradores. As constantes transformações 
tecnológicas, econômicas e organizacionais têm ampliado a necessidade de atualização contínua de 
conhecimentos e competências, exigindo que profissionais e empresas busquem estratégias de 
adaptação e desenvolvimento. Nesse contexto, o sucesso das políticas de aprendizagem contínua 
depende não apenas dos investimentos realizados pelas organizações, mas também do interesse e 
do engajamento dos colaboradores. A metodologia adotada combina revisão de literatura com a 
realização de um estudo de caso em uma empresa do setor de máquinas para construção civil 
localizada em Piracicaba (SP), envolvendo colaboradores e a liderança do setor de planejamento de 
materiais nacionais. A pesquisa buscou analisar as políticas de incentivo ao aprendizado contínuo 
adotadas pela empresa, bem como a adesão dos colaboradores e os impactos dessas iniciativas 
sobre motivação, desempenho e resultados organizacionais. Os resultados indicam que a empresa 
incentiva a aprendizagem contínua por meio de treinamentos internos e parcerias educacionais 
externas, havendo elevada adesão por parte dos colaboradores. Observou-se que essas iniciativas 
contribuem para o aumento da motivação, do desempenho profissional e da produtividade 
organizacional. Conclui-se que o investimento em qualificação contínua representa um fator 
relevante para o desenvolvimento do capital humano e para o fortalecimento da competitividade 
organizacional. 
Palavras-chave: Aprendizagem contínua; Qualificação profissional; Gestão de pessoas; 
Motivação; Desenvolvimento organizacional. 
 

Abstract  

This article analyzes the influence of continuous learning in the business environment and in the 
labor market, highlighting the importance of ongoing professional qualification and organizational 
incentives aimed at employee development. Technological, economic and organizational 
transformations have increased the need for continuous updating of knowledge and skills, requiring 
professionals and organizations to adopt strategies for adaptation and development. The study 
combines a literature review with a case study conducted in a company in the construction 
machinery sector located in Piracicaba, São Paulo, Brazil. The research involved employees and the 
leadership of the national materials planning department and aimed to analyze the company’s 
continuous learning policies, employee adherence to these initiatives, and their impacts on 
motivation, performance and organizational outcomes. The results indicate that the company 
encourages continuous learning through internal training programs and external educational 
partnerships, with a high level of employee participation. These initiatives contribute to 
improvements in employee motivation, professional performance and organizational productivity. 
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The study concludes that investment in continuous qualification represents an important strategy 
for human capital development and for strengthening organizational competitiveness. 
Keywords: Continuous learning; Professional qualification; Human resource management; 
Motivation; Organizational development. 
 

Resumen 

Este artículo analiza la influencia del aprendizaje continuo en el entorno empresarial y en el 
mercado laboral, destacando la importancia de la cualificación permanente y de los incentivos 
organizacionales orientados al desarrollo profesional de los colaboradores. Las transformaciones 
tecnológicas, económicas y organizacionales han incrementado la necesidad de actualización 
constante de conocimientos y competencias, exigiendo que profesionales y empresas adopten 
estrategias de adaptación y desarrollo. La metodología del estudio combina una revisión de 
literatura con la realización de un estudio de caso en una empresa del sector de maquinaria para la 
construcción ubicada en Piracicaba, São Paulo (Brasil). La investigación involucró a colaboradores 
y al liderazgo del sector de planificación de materiales nacionales, con el objetivo de analizar las 
políticas de incentivo al aprendizaje continuo adoptadas por la empresa, así como el nivel de 
adhesión de los empleados y los impactos de estas iniciativas en la motivación, el desempeño y los 
resultados organizacionales. Los resultados indican que la empresa promueve el aprendizaje 
continuo mediante capacitaciones internas y asociaciones educativas externas, observándose un 
alto nivel de participación de los colaboradores. Estas iniciativas contribuyen al aumento de la 
motivación, al mejor desempeño profesional y a la mejora de la productividad organizacional. Se 
concluye que la inversión en cualificación continua constituye un factor relevante para el desarrollo 
del capital humano y para el fortalecimiento de la competitividad organizacional. 
Palabras clave: Aprendizaje continuo; Cualificación profesional; Gestión de personas; 
Motivación; Desarrollo organizacional. 
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INTRODUÇÃO 

 A aprendizagem contínua no ambiente empresarial está diretamente relacionada à 

estabilidade e à competitividade das organizações. A evolução tecnológica e as transformações do 

mercado de trabalho ampliam a necessidade de atualização constante de conhecimentos, fazendo 

com que profissionais busquem novas qualificações e especializações para atender às exigências do 

ambiente organizacional. 

 Nas organizações contemporâneas, a aprendizagem contínua deixou de ser apenas um 

diferencial profissional e passou a constituir uma exigência estratégica para a adaptação às 

mudanças tecnológicas, organizacionais e sociais. Nesse contexto, o desenvolvimento permanente 

de competências técnicas, analíticas e socioemocionais torna-se essencial tanto para a 

empregabilidade dos profissionais quanto para a competitividade das empresas. 

 Dados recentes indicam que a escassez de profissionais qualificados tem se tornado um 

desafio relevante para as empresas. Pesquisa divulgada pela Infojobs apontou que 84,1% das 

organizações enfrentam dificuldades para contratar profissionais, sendo que 62,6% indicam a falta 

de qualificação como principal obstáculo (Cavallini, 2022). Nesse cenário, estratégias de incentivo 

à capacitação, como programas de treinamento, parcerias educacionais e políticas de 

desenvolvimento profissional, tornam-se cada vez mais relevantes. 

 Outros estudos também mostram o interesse crescente dos profissionais pela qualificação 

contínua. Segundo pesquisa divulgada pelo Skills Outlook Employee View, realizada em abril de 2023, 

85% dos brasileiros entrevistados demonstram expectativa de continuar desenvolvendo suas 

carreiras por meio da aprendizagem contínua, enquanto 83% demonstram preferência por 

certificações e cursos de curta duração (Gandra, 2023). 

 Além dos benefícios para os profissionais, a aprendizagem contínua também gera 

resultados positivos para as organizações. Bastos (2022) destaca que empresas que incentivam o 

desenvolvimento de seus colaboradores aumentam sua capacidade de inovação e competitividade. 

Nesse sentido, pesquisas da Deloitte indicam que organizações que investem em aprendizagem 

contínua possuem até 92% mais chances de inovar e 37% mais chances de alcançar maior 

produtividade. 

 A capacitação profissional também contribui para a melhoria do clima organizacional e 

para a retenção de talentos. De acordo com a Fundação Instituto de Administração (FIA, 2021), o 

desenvolvimento de novas competências técnicas e comportamentais aumenta o engajamento dos 

colaboradores, fortalece a cooperação entre equipes e contribui para maior integração 

organizacional. 
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 No cenário internacional, relatórios de organismos multilaterais reforçam a importância da 

aprendizagem ao longo da vida para o futuro do trabalho. A UNESCO (2020) destaca a necessidade 

de construção de uma cultura de aprendizagem contínua para enfrentar transformações 

tecnológicas, demográficas e sociais. A OCDE (2023) ressalta que as transições digital e ambiental 

exigem expansão das competências profissionais e melhor aproveitamento dessas habilidades ao 

longo da vida. De forma semelhante, o World Economic Forum (2025) aponta que a aceleração 

tecnológica e as mudanças estruturais da economia global estão redefinindo ocupações e 

habilidades demandadas pelo mercado. 

 Diante desse contexto, compreender as políticas de incentivo ao aprendizado contínuo 

dentro das organizações torna-se relevante para analisar seus impactos na motivação dos 

colaboradores e no desempenho organizacional. 

 Dessa forma, o objetivo geral deste artigo é compreender como o incentivo ao aprendizado 

contínuo dos colaboradores influencia a motivação dos funcionários e gera retorno para a empresa. 

Como objetivos específicos, busca-se: (i) apresentar um referencial teórico sobre ambiente 

empresarial e aprendizagem contínua; (ii) verificar como a empresa incentiva o aprendizado 

contínuo de seus colaboradores; (iii) analisar o nível de adesão dos funcionários a essas iniciativas; 

(iv) avaliar os impactos na motivação e no desempenho da equipe; e (v) identificar o retorno desse 

investimento sob a perspectiva da liderança. 

 Para atingir esses objetivos, o estudo combina revisão de literatura com a realização de um 

estudo de caso no setor de Planejamento de Materiais de uma empresa do setor de máquinas para 

construção civil localizada em Piracicaba (SP). 

1 REVISÃO DE LITERATURA 

Nesta seção são abordados os principais conceitos que envolvem o ambiente empresarial e 

sua evolução ao longo dos anos. Também são contextualizados o mercado de trabalho e as 

exigências atuais para os profissionais que buscam novas ocupações ou a manutenção dos postos 

de trabalho. 

Além disso, são destacados os retornos para a empresa que investe em qualificação contínua 

e os benefícios para o colaborador que adota os programas de aprendizado. Por fim, são abordados 

os incentivos das empresas para que o funcionário busque o aprendizado contínuo. 

1.1 Ambiente Empresarial 

 O ambiente empresarial pode ser compreendido como o conjunto de relações internas e 

externas que influenciam o funcionamento das organizações. Segundo Lacombe e Heilborn (2008), 
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a empresa é uma organização formal estruturada em torno de objetivos definidos, divisão de 

atividades, liderança e formação de grupos que interagem entre si e com o ambiente externo. 

 Esse ambiente é composto por diferentes níveis de influência. No macroambiente 

encontram-se fatores tecnológicos, econômicos, políticos, socioculturais e internacionais, enquanto 

no microambiente estão presentes elementos internos à organização, como estrutura física, cultura 

organizacional, colaboradores e gestores (Schultz, 2016). As interações entre esses elementos 

configuram o sistema organizacional e influenciam diretamente as estratégias e decisões das 

empresas (Lacombe; Heilborn, 2008). 

 Ao longo do tempo, o ambiente empresarial passou por transformações significativas. O 

Quadro 1 resume as diferentes eras do desenvolvimento empresarial e suas características: 

 
Quadro 1: Eras da industrialização e modelos organizacionais 

Período Características do ambiente 
Modelo organizacional 

predominante 

Era da Industrialização 
Clássica 

(Final do século XIX até 
meados do século XX) 

Ambiente relativamente estável, previsível e 
controlável. 

Preocupação com a eficiência da produção. 

Teoria da Administração Clássica e do 
Modelo Burocrático. 

Estruturas organizacionais rígidas, 
com alta hierarquia, 

departamentalização funcional, 
cargos bem definidos e atividades 

repetitivas voltadas à eficiência 
produtiva. 

Era da Industrialização 
Neoclássica 

(Aproximadamente de 
1950 a 1990) 

Período pós II Guerra Mundial. 

Expansão econômica e aumento das 
transações comerciais regionais e 

internacionais. 

Ambiente de maior dinamismo e menor 
previsibilidade. 

Estruturas organizacionais mais 
adaptáveis, com maior preocupação 

com resultados, eficiência 
administrativa e planejamento, 

mantendo ainda certa formalização 
organizacional. 

Era da Informação 
(A partir de 1990) 

Globalização, intensificação da concorrência 
e rapidez na circulação das informações.  

Ambiente altamente volátil e imprevisível. 

Organizações mais flexíveis, com 
hierarquias horizontais, valorização 
do conhecimento, da inovação e da 

especialização profissional. 

Fonte: Elaborado pelas autoras, com base em Chiavenato (2014). 

 

 Diante dessas transformações, a aprendizagem contínua passa a desempenhar papel 

fundamental para a adaptação das organizações às mudanças do ambiente externo. De acordo com 

a Unesco (2020), a aprendizagem ao longo da vida deve ser compreendida como um princípio 

estruturante das sociedades contemporâneas, contribuindo para enfrentar desafios econômicos, 

tecnológicos e sociais.  

 Desse modo, no contexto organizacional, a valorização do aprendizado contínuo fortalece 

a capacidade de adaptação dos indivíduos e das instituições, contribuindo para maior resiliência, 

participação social e sustentabilidade no mundo do trabalho. 
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1.2 Mercado de Trabalho: conceito e exigências 

 As transformações tecnológicas e organizacionais também impactaram profundamente o 

mercado de trabalho. O modelo produtivo contemporâneo valoriza cada vez mais competências 

intelectuais e analíticas, substituindo gradualmente atividades predominantemente físicas que 

caracterizavam os modelos industriais tradicionais (Gomes; Sanches; Wolff, 2018). 

 Nesse contexto, os trabalhadores passam a ser considerados ativos estratégicos para as 

organizações. Para Vidigal e Vidigal (2012), profissionais que desenvolvem competências técnicas 

e comportamentais possuem maior capacidade de contribuir para a competitividade organizacional 

e para a geração de valor nas empresas. 

 Para Malschitzky (2002), o desenvolvimento constante deve ser considerado primordial 

para que o trabalhador acompanhe o novo contexto de reestruturação e mutação do emprego, visto 

que as novas oportunidades de emprego demandam trabalho intelectual. Logo, o profissional deve 

estar atento e adaptado às mudanças do mercado de trabalho para não perder a competitividade e 

ter maiores chances de se manter empregado ou de encontrar novas posições. 

 Relatórios recentes indicam mudanças relevantes nas competências demandadas pelo 

mercado de trabalho. Segundo o World Economic Forum, habilidades como pensamento analítico, 

criatividade e resolução de problemas estão entre as mais valorizadas pelos recrutadores 

(Masterson, 2023). Além disso, estima-se que uma parcela significativa das habilidades profissionais 

sofrerá transformações nos próximos anos, exigindo novos processos de qualificação e 

requalificação (Arruda; Tadeu; Costa, 2023). 

 Nesse cenário, a aprendizagem contínua torna-se um elemento central para a manutenção 

da empregabilidade. Garcia (2023) destaca que a atualização constante de conhecimentos técnicos 

e científicos tornou-se essencial para acompanhar as transformações tecnológicas e produtivas do 

mercado de trabalho. 

 A OCDE (2023) reforça essa perspectiva ao apontar que as transições digital e ambiental 

estão alterando a demanda por competências e exigindo políticas mais eficazes de desenvolvimento 

profissional. Dessa forma, a qualificação contínua passa a representar uma estratégia relevante tanto 

para trabalhadores quanto para organizações que buscam se adaptar a contextos econômicos e 

tecnológicos em constante transformação. 

1.3 Qualificação Contínua: Importância para a Empresa e o Retorno para o Profissional 

 As transformações econômicas e sociais alteraram significativamente a relação entre 

educação, trabalho e desenvolvimento profissional. Borges (2016) destaca que as qualificações 

proporcionadas pelo sistema educacional devem estar alinhadas às necessidades do mercado e 
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contribuir para a formação de profissionais capazes de participar ativamente da dinâmica 

econômica e social. 

 A qualificação profissional pode ocorrer tanto por meio da educação formal quanto por 

processos de aprendizagem informal relacionados à experiência profissional. Vidigal e Vidigal 

(2012) destacam que programas de treinamento oferecidos pelas empresas podem ser classificados 

em treinamentos específicos, isto é, voltados às necessidades da organização, e treinamentos gerais, 

que contribuem para o desenvolvimento do perfil profissional do trabalhador. 

 Para os profissionais, a qualificação contínua amplia oportunidades de inserção e 

permanência no mercado de trabalho, além de favorecer progressão na carreira e aumento da 

autonomia profissional (Diéguez; Silveira, 2019). Para as organizações, o investimento em 

aprendizagem contribui para ganhos de produtividade, melhoria de processos e aumento da 

eficiência organizacional. 

 Além disso, empresas que incentivam a aprendizagem contínua tendem a fortalecer a 

retenção de talentos e a melhorar o clima organizacional. A adoção de programas de capacitação, 

incentivos educacionais e políticas de desenvolvimento profissional contribui para alinhar os 

objetivos individuais dos colaboradores aos objetivos organizacionais (Toledo; Domingues, 2018). 

 Ainda discorrendo sobre o valor estratégico da aprendizagem contínua, o relatório Future 

of Jobs Report 2025, do World Economic Forum (2025), destaca que as mudanças tecnológicas, a 

transição verde, as transformações demográficas e a fragmentação geoeconômica estão redefinindo 

empregos, funções e competências em escala global. O documento indica que as empresas tendem 

a ampliar investimentos em requalificação e desenvolvimento de habilidades para responder a esse 

novo cenário.  

 Desse modo, o aprendizado contínuo deixa de ser apenas um diferencial competitivo 

individual e passa a constituir uma necessidade estratégica tanto para a empregabilidade dos 

profissionais quanto para a sustentabilidade e a competitividade das organizações. 

1.4 Incentivos de Grandes Empresas para Engajar seus Colaboradores 

 A qualificação contínua constitui um elemento relevante para o desenvolvimento das 

empresas, especialmente em contextos marcados por inovação, competitividade e necessidade de 

adaptação às mudanças do mercado. Nesse sentido, Toledo e Domingues (2018) destacam que a 

qualificação profissional agrega valor à organização quando está articulada aos objetivos 

estratégicos e aos processos de gestão de pessoas. 

 Sob essa perspectiva, a gestão de pessoas assume papel central na promoção do 

desenvolvimento profissional. Chiavenato (2014) destaca que esse campo envolve processos 
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integrados de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas, os quais 

devem funcionar de modo articulado para sustentar o desempenho organizacional. Dessa forma, 

o investimento em aprendizagem contínua não deve ser compreendido de forma isolada, mas como 

parte de uma estrutura mais ampla de valorização, desenvolvimento e retenção de talentos. 

A Figura 1 resume os processos envolvidos na gestão de pessoas. 

 
Figura 1: Processos da Gestão de Pessoas 

Processos de 
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pessoas 

Processos de 
aplicar 
pessoas 
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Fonte: Elaborado pelas autoras, com base em Chiavenato (2014). 

 
 Entre esses processos, merece destaque o de recompensar pessoas, uma vez que a 

aprendizagem contínua tende a produzir melhores resultados quando o colaborador percebe 

reconhecimento por seu esforço de qualificação. Conforme Clein, Toledo e Oliveira (2013), o 

desenvolvimento profissional precisa estar acompanhado de condições concretas de valorização, 

como avaliação de desempenho, plano de carreira, descrição de cargos e salários, além de 

oportunidades de crescimento. Nessa lógica, o reconhecimento do conhecimento, da atualização, 

das habilidades e dos resultados do trabalhador favorece tanto o alcance dos objetivos empresariais 

quanto o engajamento dos profissionais. 

 Além do reconhecimento interno, diversas empresas têm adotado incentivos formais à 

qualificação de seus colaboradores. Niero (2017) relata que, diante da crise econômica e da 

necessidade de contar com profissionais mais preparados, o escritório de contabilidade Crowe 

Horwath passou a incentivar a formação profissional por meio de benefícios como adicional salarial 

para colaboradores fluentes em inglês e reembolso financeiro para cursos de idiomas, graduação, 

pós-graduação e certificações. 

 De modo semelhante, grandes organizações internacionais também vêm implementando 

políticas estruturadas de incentivo à aprendizagem. A Amazon, por exemplo, mantém o programa 

Amazon Career Choice, voltado ao desenvolvimento de novas habilidades por seus empregados. 
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Segundo Agência O Globo (2021), o programa oferece acesso gratuito a treinamentos, conclusão 

do ensino médio, proficiência em inglês e cursos superiores. Chen (2023) acrescenta que a iniciativa 

também pode ampliar oportunidades de mobilidade interna, na medida em que alguns 

colaboradores, após aderirem ao programa, conquistaram promoções e novas funções na empresa. 

 Esses exemplos indicam que os incentivos à aprendizagem contínua podem assumir 

diferentes formatos, como apoio financeiro, acesso a cursos, programas de formação, 

reconhecimento da liderança e oportunidades de progressão na carreira. Mais do que benefícios 

isolados, tais práticas revelam uma compreensão estratégica de que o desenvolvimento dos 

colaboradores pode contribuir para a melhoria do desempenho organizacional, para o 

fortalecimento do compromisso com a empresa e para a retenção de talentos. 

 Assim, a valorização da aprendizagem contínua no ambiente empresarial depende não 

apenas da oferta de treinamentos e cursos, mas também da existência de mecanismos de 

reconhecimento que deem sentido ao esforço de qualificação. Quando o colaborador percebe que 

seu desenvolvimento pode gerar crescimento profissional, ampliação de responsabilidades e maior 

visibilidade interna, tende a manter-se mais engajado no processo de formação contínua. 

 Em síntese, a literatura indica que a aprendizagem contínua, quando integrada às políticas 

de gestão de pessoas, deixa de ser apenas uma ação pontual de treinamento e passa a constituir 

uma estratégia organizacional capaz de alinhar interesses individuais e objetivos empresariais. Nesse 

contexto, incentivar, reconhecer e recompensar o desenvolvimento profissional dos colaboradores 

torna-se uma condição importante para promover inovação, produtividade e sustentabilidade 

organizacional. 

2. ESTUDO DE CASO 

A empresa objeto de estudo é de origem estadunidense e foi fundada em 1925. Suas filiais 

no Brasil atuam no fornecimento de máquinas, motores e serviços para diversas indústrias, como 

construção, agricultura, energia e transporte. A filial escolhida para o estudo de caso está situada 

em Piracicaba, São Paulo, e é voltada para o segmento da construção civil. 

Sua classificação é de grande porte, com aproximadamente cinco mil funcionários, que 

incluem empregados próprios e terceiros. A empresa possui uma área construída de 214 mil metros 

quadrados, que compreende diversos prédios e barracões para a produção de seus itens. Seus 

produtos são comercializados no mercado nacional e internacional, com papel crucial na demanda 

sul-americana. 
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2.1 Metodologia 

 A metodologia aplicada foi um estudo de caso no setor de planejamento de materiais 

nacionais da empresa, composto por 21 funcionários e um gerente. A coleta de dados ocorreu por 

meio da aplicação de questionários para a equipe do departamento, que é composta por 7 

assistentes, 12 analistas e 2 engenheiros de performance. 

 Para Lima (2019), o estudo de caso visa analisar um fenômeno social diretamente 

relacionado ao problema de pesquisa. Neste artigo, o estudo de caso exploratório e descritivo serviu 

como base para fundamentar o objetivo de pesquisa proposto. 

 Foram adotados dois instrumentos de pesquisa, numa combinação de dados qualitativos e 

quantitativos, expressos em formulários e aplicados por meio do Google Forms: o primeiro foi 

destinado ao gestor da equipe, e o segundo foi aplicado aos 21 colaboradores do departamento. Os 

formulários contavam com três partes: perfil sociodemográfico, perfil ocupacional e indicadores 

de satisfação. A pesquisa foi aplicada no período de 25 de março a 3 de abril de 2024, e os 

formulários foram compartilhados via WhatsApp. 

2.2 Análise e Discussão dos Resultados 

 A amostra do estudo é formada pelos 21 colaboradores da equipe do departamento de 

planejamento de materiais nacionais e pelo gestor da equipe. Foi realizada uma comparação entre 

as respostas obtidas, a fim de analisar o impacto do aprendizado contínuo para a equipe. 

2.2.1 Análise do perfil e indicadores de satisfação – equipe de planejamento de materiais 
nacionais 

Em relação ao perfil sociodemográfico da equipe, a primeira questão foi a identificação de 

gênero, para a qual 85,7% dos participantes se identificam com o gênero masculino, o que 

corresponde a 18 pessoas, e 14,3% com o gênero feminino, o que corresponde a 3 pessoas. 

Para analisar a faixa etária da equipe, os participantes foram distribuídos em grupos de 

acordo com a escala do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística - IBGE. Dentre os resultados, 

1 pessoa possui entre 18 e 24 anos, 1 pessoa possui entre 25 e 29 anos, 3 pessoas possuem de 30 a 

34 anos, 3 pessoas possuem de 35 a 39 anos, 7 pessoas possuem de 40 a 44 anos, 5 pessoas possuem 

de 45 a 49 anos e 1 pessoa possui mais de 50 anos. 

Em relação ao nível educacional da equipe, foram coletados os seguintes dados: um 

funcionário possui o ensino superior em andamento, 19 pessoas possuem ensino superior 

completo e, desse grupo, 8 possuem pós-graduação. Isso mostra que a maioria dos funcionários 

buscou qualificação para se inserir no mercado de trabalho e se adequar às exigências da empresa 

objeto de estudo.  
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 Em relação ao tempo de trabalho da equipe no departamento, constatou-se que: 1 pessoa 

trabalha há menos de 1 ano, 9 pessoas trabalham de 1 a 3 anos, 1 pessoa trabalha de 3 a 5 anos, 3 

pessoas trabalham de 5 a 10 anos e 7 pessoas trabalham há mais de 10 anos. Isso mostra que o 

setor não possui alta rotatividade em seu quadro de funcionários. 

 O Gráfico 1 tem o objetivo de identificar a adesão dos funcionários aos treinamentos 

internos que são oferecidos pela empresa. 

 
Gráfico 1: Adesão aos treinamentos internos oferecidos pela empresa  

 
Fonte: Elaboração própria, a partir de dados da pesquisa. 
 

 Foram destacados sete tipos de treinamentos: Excel, Access, Word, SharePoint, Power BI, 

Lean Manufacturing e 6 Sigma. Em geral, todas as pessoas realizaram pelo menos um tipo de 

treinamento interno. O treinamento com maior adesão é o de 6 Sigma – Green Belt, já que a 

empresa adota essa metodologia em suas atividades diárias. O treinamento com menor adesão é o 

Word, o que indica que a equipe possui conhecimento básico nessa ferramenta. 

 As parcerias educacionais externas contribuem para o desenvolvimento intelectual dos 

colaboradores que desejam se aprimorar, seja por plano de carreira ou interesse pessoal. Das 21 

pessoas participantes, 2 pessoas informaram que não conhecem essas parcerias. Isso mostra que a 

empresa possui um déficit na divulgação desses benefícios, sendo necessária uma reformulação nos 

canais de comunicação para que todos os funcionários tenham esse conhecimento. 
 A partir disso, no Gráfico 2, foram listados os tipos de parcerias educacionais externas, 

com o intuito de saber a quais delas os funcionários aderiram em algum momento, sendo 

graduação, pós-graduação, curso de idioma e curso de informática. 
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Gráfico 2: Adesão dos funcionários às parcerias educacionais externas 

 
Fonte: Elaboração própria, a partir de dados da pesquisa. 
 

 Das 19 pessoas que conhecem esse benefício, apenas 1 não realizou nenhum tipo de curso, 

considerando que 2 pessoas não têm conhecimento dessas parcerias. Isso mostra que a maioria dos 

colaboradores da equipe aderiu, em algum momento, aos cursos externos, por motivação 

profissional ou pessoal. 

 Foram indicadas, no Gráfico 3, as recompensas por realizar os treinamentos internos da 

empresa ou a formação educacional externa, sendo promoção de cargo, rotação de cargo e 

reconhecimento da liderança. 

 

Gráfico 3: Recompensas obtidas por meio da formação interna ou externa 

 
Fonte: Elaboração própria, a partir de dados da pesquisa. 
 

 Das 21 pessoas entrevistadas, 13 pessoas tiveram algum tipo de recompensa, sendo a 

maioria por meio de promoção de cargo e, em seguida, por meio do reconhecimento da liderança. 

Um terço não teve recompensas, tendo em vista que realizaram ao menos um treinamento interno. 

Esse resultado demonstra que a empresa deve estar atenta ao nível de comprometimento de seus 

funcionários, considerando as suas entregas. Para isso, a liderança acompanha o desempenho e 

aplica as recompensas de acordo com o que o funcionário agrega, por meio dos conhecimentos 
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adquiridos. Outras razões para não obtenção de recompensas podem estar relacionadas à falta de 

clareza nas expectativas e metas, pois os treinamentos e as parcerias educacionais externas não 

necessariamente se relacionam com o reconhecimento financeiro. 

 Para medir o grau de satisfação da equipe com as ferramentas de aprendizagem contínua 

oferecidas pela empresa, utilizou-se a escala de Likert, que consiste em uma escala de 5 respostas, 

de um extremo a outro, para análise dos níveis de intensidade de opinião. Assim, a escala utilizada 

varia de: 

✓ 5 - Concordo totalmente; 

✓ 4 - Concordo parcialmente; 

✓ 3 - Indiferente; 

✓ 2 - Discordo parcialmente; 

✓ 1 - Discordo totalmente; 

✓ 0 - Não fez. 

  
 O Gráfico 4 apresenta se a frequência dos treinamentos é adequada para o cumprimento 

das atividades laborais. 

 
Gráfico 4: A frequência dos treinamentos internos é adequada para o desempenho das 
atividades laborais

 
Fonte: Elaboração própria, a partir de dados da pesquisa. 

 
 A maioria dos colaboradores concorda totalmente que a frequência dos treinamentos 

internos é adequada para o desempenho de suas atividades laborais. Entretanto, quase um quarto 

dos colaboradores concorda parcialmente com a afirmação, 9,5% são indiferentes à afirmativa e 

apenas um colaborador não realizou os treinamentos internos. Isso indica que os treinamentos 

estão sendo oferecidos com a frequência ideal para atender às necessidades dos colaboradores e 

contribuir para o aprimoramento de suas habilidades e conhecimentos. No entanto, a empresa deve 

continuar monitorando a situação e realizando ajustes para atender às necessidades de todos os 

colaboradores. 
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 No Gráfico 5, os respondentes avaliaram a satisfação com a elaboração e aplicação dos 

treinamentos internos para os colaboradores. 

 
Gráfico 5: Os treinamentos internos são elaborados e aplicados de forma satisfatória 

 
Fonte: Elaboração própria, a partir de dados da pesquisa. 

 

 Verificou-se que, para 71,4% da equipe, os treinamentos internos são elaborados e 

aplicados de forma satisfatória. Isso mostra que a maioria considera que os treinamentos internos 

atingem as suas expectativas. Todavia, para 9,5% (2 pessoas) e para 4,8% (1 pessoa), há indiferença 

e discordância quanto à afirmativa acima. Isso pode estar relacionado à falta de alinhamento dos 

conteúdos ministrados nos treinamentos. 

 A afirmativa “A qualidade dos cursos de formação educacional externa é satisfatória” foi elaborada 

para verificar o grau de satisfação com as parcerias externas referente à qualidade, em termos de 

conteúdo, aulas ministradas, materiais didáticos, formas de avaliação, plataforma e apoio ao aluno. 

Para os respondentes, os cursos de formação educacional externa oferecidos pela empresa são de 

boa qualidade, tendo em vista que 52,4% (11 pessoas) concordam totalmente e 38,1% (8 pessoas) 

concordam parcialmente com a afirmativa. 

 As parcerias para formação educacional externa oferecidas pela empresa envolvem 

descontos em faculdades da região, para graduação e pós-graduação, além de cursos de idiomas e 

informática em escolas especializadas. Dessa forma, para 47,6% (10 pessoas) dos colaboradores, a 

quantidade de parcerias oferecidas é adequada. Entretanto, foi a afirmativa na qual mais 

colaboradores responderam ser indiferentes à quantidade ofertada (23,8% - 5 pessoas), e apenas 

um respondente discorda da afirmativa. Assim, isso pode indicar que a indiferença está relacionada 

ao fato de serem cursos que as pessoas já possuem, à falta de diversidade dos cursos oferecidos, à 

falta de recursos, como tempo e dinheiro, e ao desinteresse. 

 O Gráfico 6 mostra se os treinamentos internos oferecidos pela empresa contribuem para 

o desempenho das atividades laborais. 
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Gráfico 6 – Contribuição dos treinamentos internos no desempenho das atividades 
laborais

 
Fonte: Elaboração própria, a partir de dados da pesquisa. 

 

Em relação ao treinamento interno e ao impacto para o desempenho e motivação dos 

colaboradores, os respondentes se mostram satisfeitos, porém há ressalvas. Para 61,9% (13 

pessoas), os treinamentos internos contribuíram para o desempenho das atividades laborais. 

Contudo, 19% (4 pessoas) concordam parcialmente, 9,5% (2 pessoas) são indiferentes e 4,8% (1 

pessoa) discordam da afirmação. Isso demonstra que parte da equipe não teve seu desempenho 

afetado pelos treinamentos internos, o que pode estar relacionado à falta de alinhamento dos 

conteúdos com as atividades exercidas diariamente. 

O Gráfico 7 destaca o impacto dos treinamentos internos na motivação da equipe. 

Gráfico 7: Os treinamentos internos aumentaram a motivação no desempenho da função

 
Fonte: Elaboração própria, a partir de dados da pesquisa. 

 
Para 80,9% (17 pessoas), os treinamentos internos aumentaram a motivação no 

desempenho da função dentro da empresa, pelo menos em alguma medida, o que demonstra a alta 

efetividade desses treinamentos em relação à motivação da equipe. Contudo, 14,3% (3 pessoas) são 

indiferentes e 4,8% (1 pessoa) discorda parcialmente, o que pode estar relacionado à falta de clareza 

das expectativas dos funcionários em relação aos treinamentos. 

Já em relação à motivação após a realização de cursos de formação externa, o Gráfico 8 

apresenta a satisfação dos colaboradores. 
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Gráfico 8: Os cursos de formação externa aumentaram a motivação no desempenho da 
função 

 
Fonte: Elaboração própria, a partir de dados da pesquisa. 

 

 Observou-se que, para 76,2% dos colaboradores, a motivação melhorou após a realização 

dos cursos, o que aponta que, assim como os treinamentos internos, os cursos externos oferecidos 

são efetivos para a melhoria da motivação dos colaboradores. Contudo, 14,3% (3 pessoas) são 

indiferentes, 4,8% (1 pessoa) discorda parcialmente e 4,8% (1 pessoa) discorda totalmente, o que 

pode estar relacionado à falta de clareza das expectativas dos funcionários em relação aos cursos 

oferecidos, bem como à falta de interesse e à baixa diversidade de opções. 

 Ademais, é possível analisar que o plano de aprendizagem contínua atende às necessidades 

profissionais e pessoais da maioria dos colaboradores, considerando que 52,4% (11 pessoas) 

concordam totalmente e 28,6% (6 pessoas) concordam parcialmente. Já 14,3% (3 pessoas) dos 

participantes são indiferentes e 4,8% (1 pessoa) discordam totalmente que o plano de aprendizagem 

seja efetivo. As recompensas oferecidas também atendem às necessidades profissionais e pessoais, 

das quais 76,1% (16 pessoas) concordam com essa afirmativa. Duas pessoas são indiferentes, o que 

corresponde a 9,5%, e três pessoas discordam, totalizando 14,4%. 

 Em geral, o plano de aprendizagem contínua possui alta adesão por parte dos funcionários, 

com retornos positivos em motivação para desempenhar as funções do departamento. Acima de 

80% dos colaboradores pesquisados se mostraram satisfeitos com o plano de aprendizagem 

contínua e as recompensas oferecidas, em nível profissional e pessoal.  

Além disso, as recompensas oferecidas são voltadas ao reconhecimento do colaborador, e 

o retorno para a empresa é o ganho de produtividade e eficiência. 

 Os respondentes que discordaram podem ter seus motivos relacionados à falta de clareza 

das propostas, à desmotivação com seu cargo, ao descontentamento com as opções oferecidas, à 

aderência do treinamento à sua prática profissional, etc. 
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 Cabe à empresa, no papel do líder/gestor do departamento, consultar seus colaboradores 

para que o plano de aprendizagem contínua seja permanentemente aperfeiçoado e contribua para 

o crescimento profissional dos funcionários, o que reflete no próprio sucesso da empresa. 

2.2.2 Análise do perfil e indicadores de satisfação – Liderança da equipe de planejamento 
de materiais nacionais 

 O questionário da liderança apresenta perguntas que contemplam o perfil 

sociodemográfico, o perfil ocupacional e a interpretação dos métodos de aprendizado contínuo da 

empresa, por meio da percepção do líder do departamento de planejamento de materiais. O líder 

da equipe é um homem de 44 anos, que possui graduação em Administração de Empresas, pela 

Fundação Municipal de Ensino de Piracicaba, e pós-graduação em Administração de Negócios, 

pela FIA Business School. Ele trabalha na empresa há 29 anos e exerce liderança no departamento há 

5 anos. 

 A seguir, serão descritas as perguntas aplicadas ao gestor, ipsis litteris, e um resumo das 

respostas, a fim de compreender o alcance e resultados dos métodos de aprendizado contínuo 

oferecidos pela empresa, sob a perspectiva da liderança. 

 “Você incentiva os membros de sua equipe a se desenvolverem por meio de treinamentos internos e formação 

educacional externa, oferecidos pela empresa? Descreva como é feito o processo de incentivar os colaboradores.” 

 No ponto de vista do gestor, a liderança busca incentivar os membros da equipe a buscarem 

desenvolvimento por meio de treinamentos internos e oportunidades de educação externa, que são 

oferecidas pela empresa. Esse estímulo é promovido por meio de reuniões individuais, realizadas 

mensalmente, nas quais são discutidas as necessidades de crescimento e as opções disponíveis para 

cada colaborador. Além disso, como parte do plano de desenvolvimento pessoal, os colaboradores 

são encorajados a realizar uma autoavaliação para assumir determinadas funções, incentivando a 

autorreflexão e a visão do progresso profissional de cada um. 

 “Os colaboradores de sua equipe expressam interesse em aderir aos treinamentos internos e cursos externos? 

Descreva como é conduzido o processo para direcionar os treinamentos aos seus liderados.” 

Para o gestor, os colaboradores demonstram interesse em participar dos treinamentos 

internos. Quando há vagas limitadas, o processo de seleção é conduzido com base nas descrições 

de cargos e na matriz de desenvolvimento; quando é exigida a participação de todos, há adesão 

geral. As oportunidades e lacunas são identificadas de acordo com as exigências de cada função e 

as tendências do setor, considerando as responsabilidades de cada cargo em específico. Em relação 

aos cursos externos, a adesão varia de acordo com as necessidades avaliadas por cada colaborador, 

considerando os recursos de tempo e dinheiro. 
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“Quais são as principais queixas de seus liderados em relação aos treinamentos internos e cursos de formação 

externos? Considere os tópicos: qualidade, frequência, quantidade e conteúdo.” 

De acordo com o líder, as principais queixas expressas pelos liderados estão relacionadas 

aos recursos de tempo e dinheiro. Os treinamentos internos são realizados em horário de trabalho, 

porém sem considerar as demandas diárias de cada colaborador; alguns se sentem sobrecarregados 

e acumulam tarefas. Os cursos externos exigem investimento por parte do colaborador e, mesmo 

que a empresa ofereça bolsas por meio de parceria, os preços variam e nem todos aderem devido 

a isso. 

“Você tem queixas em relação aos treinamentos internos e cursos de formação externos? Considere os tópicos: 

qualidade, frequência, quantidade e conteúdo.” 

 O líder afirma não ter queixas em relação aos treinamentos internos. Sobre os cursos de 

formação externos, saliente que a grade de conteúdos nem sempre tem ligação direta com as 

funções realizadas na empresa, mas tal fato não impede o desenvolvimento, pois todo 

conhecimento é válido e pode ser usado em algum momento. 

“Na sua percepção, há relação de aumento de produtividade e motivação com a adesão de seus liderados aos 

treinamentos internos e cursos de formação externos?” 

Na opinião do gestor, a capacitação é essencial para a preparação profissional do 

colaborador e, dessa forma, a produtividade aumenta. Em relação à motivação dos colaboradores, 

alguns demonstram mais interesse que outros, mas todos participam ativamente de treinamentos 

internos e todos possuem a oportunidade de aderir aos cursos de formação externa, cabendo aos 

colaboradores investirem seus recursos para aumentar a capacitação profissional. 

“Como você avalia os treinamentos internos e cursos de formação externos oferecidos pela empresa? Descreva 

a sua percepção do desenvolvimento individual e coletivo da equipe.” 

Para o gestor, todos os treinamentos são importantes para o desenvolvimento profissional 

dos colaboradores. Do ponto de vista individual, a capacitação influencia diretamente na resolução 

de problemas, pois resulta em um perfil analítico apurado. Em relação à equipe, o envolvimento 

de todos fica alinhado, sem sobrecarregar as atividades de determinados funcionários, pois todos 

possuem conhecimento dos processos e, por meio da capacitação, todos se tornam aptos para 

exercer suas funções com excelência.  

“Em sua liderança, houve recompensa aos funcionários que se qualificaram internamente e externamente? 

Como, por exemplo, promoção de cargo, job rotation, reconhecimento.” 

O líder afirmou que as recompensas são dadas de acordo com o desempenho profissional 

de cada colaborador. Por exemplo, funcionários com cargo de assistente que se capacitaram e 
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adquiriram mais conhecimentos do processo passaram a ser analistas. Também houve o caso de 

funcionários serem destinados a outro departamento para desenvolver o idioma inglês. No 

fechamento de projetos bem-sucedidos, os funcionários responsáveis pela ação são reconhecidos 

por mim e pela liderança geral da empresa. 

“Como é feita a avaliação do processo de aprendizagem contínua? Informe os indicadores e os critérios 

específicos para essa avaliação.” 

O gestor informou que não há um método específico para avaliar o processo de 

aprendizagem contínua de cada colaborador. Porém, é possível perceber o desenvolvimento de 

funcionários que se capacitam constantemente, por meio de suas entregas e da participação ativa 

nos processos da empresa. Ao fim de cada ano, há a avaliação de desempenho, que considera os 

destaques profissionais de cada colaborador, sua organização, foco em participar da resolução de 

problemas e empenho em projetos de melhoria. O resultado dessa avaliação está diretamente 

relacionado ao nível de conhecimento de cada um. Então, de certa forma, é nesse momento que 

os líderes conseguem compreender o quanto a aprendizagem contínua influencia no trabalho 

diário. 

“Por meio das análises desses indicadores e critérios, é possível mensurar o retorno que a aprendizagem 

contínua interna e externa gera para empresa?” 

Segundo o gestor, a alta gerência utiliza os resultados da avaliação de desempenho de cada 

colaborador para entender como os processos estão sendo direcionados e se há déficits nos 

departamentos que precisam ser corrigidos. Quanto maior a capacitação dos funcionários da 

equipe, melhores serão os resultados analíticos. No caso do departamento de planejamento de 

materiais, é possível mensurar o retorno quantitativo por meio da redução de fretes e entregas 

constantes de materiais que não impactam a linha de produção. Quanto ao retorno qualitativo, 

observam-se a diminuição do turnover e um clima organizacional saudável na equipe. 

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

A aprendizagem contínua tem se consolidado como um elemento estratégico para a 

competitividade das organizações e para a sustentabilidade das trajetórias profissionais no mercado 

de trabalho contemporâneo. As transformações tecnológicas, a intensificação da concorrência 

global e as mudanças nas demandas por competências tornam indispensável o desenvolvimento 

permanente de habilidades e conhecimentos. 

Nesse contexto, organismos internacionais como a Unesco (2020), a OCDE (2023) e o 

World Economic Forum (2025) destacam a importância da aprendizagem ao longo da vida como 

mecanismo fundamental para enfrentar desafios econômicos, tecnológicos e sociais. Essas 
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transformações reforçam a necessidade de políticas organizacionais voltadas ao desenvolvimento 

contínuo de competências. 

Os resultados deste estudo indicam que a empresa analisada adota práticas relevantes de 

incentivo ao aprendizado contínuo, por meio de treinamentos internos e parcerias educacionais 

externas. Observou-se elevada adesão dos colaboradores às iniciativas de capacitação, bem como 

percepção positiva em relação aos impactos dessas ações sobre motivação, desempenho e 

desenvolvimento profissional. 

Os dados coletados também indicam que o investimento em aprendizagem contínua 

contribui para ganhos organizacionais relacionados à produtividade, eficiência e melhoria dos 

processos de trabalho. Na perspectiva da liderança, colaboradores que investem em qualificação 

tendem a apresentar maior capacidade analítica e melhor desempenho na resolução de problemas 

organizacionais. 

Entretanto, o estudo também identificou limitações relacionadas à divulgação das parcerias 

educacionais externas, à diversidade de opções de cursos disponíveis e à percepção de recompensas 

associadas ao processo de qualificação. Esses fatores indicam oportunidades de aprimoramento 

nas políticas de desenvolvimento profissional adotadas pela empresa. 

De modo geral, os resultados sugerem que programas estruturados de aprendizagem 

contínua podem contribuir para fortalecer o alinhamento entre desenvolvimento profissional e 

objetivos organizacionais. Ao incentivar a capacitação de seus colaboradores, as organizações 

ampliam sua capacidade de adaptação a contextos econômicos e tecnológicos em constante 

transformação. 

Por fim, destaca-se que, por se tratar de um estudo de caso, os resultados obtidos refletem 

características específicas do contexto organizacional analisado. Dessa forma, pesquisas futuras 

podem ampliar a investigação por meio da análise de diferentes organizações e setores econômicos, 

contribuindo para aprofundar a compreensão sobre os impactos da aprendizagem contínua no 

ambiente empresarial. 
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