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Aprender é a Unica coisa que a mente nunca se
cansa, nunca tem medo e nunca se arrepende.

Leonardo da Vinci



RESUMO

Este estudo investiga o impacto dos programas de desenvolvimento no sentimento de
pertencimento e na satisfacdo dos colaboradores no contexto organizacional. O
objetivo central foi compreender como tais iniciativas de capacitacdo podem alinhar
expectativas individuais as praticas de gestdo de pessoas, fomentando relagdes mais
engajadas e duradouras. A metodologia consistiu em uma pesquisa qualitativa de
carater descritivo, fundamentada em revisao bibliografica e pesquisa de campo
realizada via Google Forms com 12 respondentes que tem atuagao profissional ativa
e que é discente da FATEC Franca. Os resultados indicam que os programas de
treinamento e desenvolvimento sao percebidos como fundamentais para o
crescimento profissional e para a preparacao frente aos desafios laborais. Observou-
se que a oferta dessas iniciativas esta diretamente associada ao fortalecimento do
vinculo com a organizagao, promovendo a identificagdo com os valores institucionais
e o sentimento de valorizagdo. Conclui-se que o investimento continuo no capital
humano é um fator critico para a elevagao dos niveis de satisfagdo, engajamento e
intencdo de permanéncia, consolidando a gestdo de pessoas como um pilar
estratégico para o sucesso organizacional.

Palavras-chave: engajamento; gestdo de pessoas; pertencimento organizacional;
satisfacao no trabalho; treinamento e desenvolvimento.



ABSTRACT

This study investigates the impact of development programs on the feeling of
belonging and employee satisfaction within the organizational context. The main
objective was to understand how such training initiatives can align individual
expectations with people management practices, fostering more engaged and lasting
relationships. The methodology consisted of a qualitative descriptive research, based
on a literature review and field research conducted via Google Forms with X
respondents from FATEC Franca with professional experience. The results indicate
that training and development programs are perceived as fundamental for professional
growth and preparation for work challenges. It was found that the offering of these
initiatives is directly associated with strengthening the bond with the organization,
promoting identification with institutional values and a sense of appreciation. In
conclusion, continuous investment in human capital is a critical factor for increasing
levels of satisfaction, engagement, and retention intent, consolidating people
management as a strategic pillar for organizational success.

Keywords: People Management. Training and Development. Organizational
Belonging. Job Satisfaction. Engagement.
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1 INTRODUGAO

A area de Gestdo de Pessoas passou por significativas transformagdes em
suas praticas e seu papel ao longo dos anos. Casagrande (2017) argumenta que a
gestdao de pessoas nas organizagbes brasileiras contemporéneas deixou de ser
apenas burocratica para desempenhar um papel estratégico, atuando diretamente na
obtencgao de vantagens competitivas por meio do capital humano.

As empresas que optam pelo treinamento e desenvolvimento de seus
colaboradores, tém se tornado cada vez mais competitivas, melhorando a qualidade
dos produtos e servigos ofertados. O ser humano é impulsionador de resultados, por
mais que uma organizagao utilize todos os meios tecnoloégicos mais avancgados ela
necessita de pessoas (Chiavenato, 2020).

Embora os programas de desenvolvimento de pessoas sejam amplamente
adotados pelas organizagbes, é questionado em que medida eles realmente
contribuem para fortalecer o sentimento de pertencimento e aumentar a satisfagéao
dos colaboradores. Assim, chegamos a seguinte pergunta: qual € o impacto dos
programas de treinamento e desenvolvimento no sentimento de pertencimento e na
satisfacdo dos colaboradores?

Dessa forma, este estudo se propde a investigar o impacto dos programas de
desenvolvimento no sentimento de pertencimento e na satisfacdo dos colaboradores,
entendendo como essas iniciativas podem aproximar expectativas individuais das
praticas de gestdo de pessoas e contribuir para relagdes organizacionais mais
engajadas e duradouras.

Este trabalho € relevante por permitir analisar de que maneira esse
investimento em desenvolvimento pode ser percebido como reconhecimento e
valorizagao, aspectos diretamente relacionados aos sentimentos de pertencimento e
satisfacdo no ambiente de trabalho. Para a empresa, compreender essas relagdes
pode auxiliar na definicdo de estratégias mais eficazes de engajamento e
permanéncia dos profissionais.

Trata-se de uma pesquisa qualitativa de carater descritivo utilizando como
técnicas a pesquisa bibliografica em material cientifico sobre o assunto e pesquisa de
campo realizada por meio de um formulario via Google Forms, destinada a alunos da
Faculdade de Tecnologia de Franca (FATEC Franca) que, atualmente ou em algum

momento, tenham atuado como colaboradores em empresas.
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2 DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS: CONCEITO E EVOLUGAO

O desenvolvimento organizacional ndo € uma teoria rigida, mas sim um
conjunto de ideias de varios autores que buscavam aplicar conhecimentos sobre
comportamento humano na administragcdo, com o objetivo de melhorar tanto o
desempenho das pessoas quanto o funcionamento das organizag¢des (Erédia; Nunes
e Santos, 2022). Em outras palavras, trata-se de um esforgo coletivo para tornar o
ambiente de trabalho mais eficiente, produtivo e humano, usando ciéncia e pratica de
forma integrada.

Segundo Chiavenato (2020), o movimento em prol do desenvolvimento ganhou
forca com a publicacdo de um livro de Leland Bradford, que apresentou pesquisas
sobre treinamento de sensitividade e mostrou como poderiam ser aplicadas nas
organizagdes. Além disso, a teoria do desenvolvimento organizacional surgiu em
resposta a dificuldades praticas das teorias administrativas anteriores, que abordavam
conceitos isolados, e a estudos sobre motivacdo humana, que passaram a interpretar
o trabalhador de forma mais abrangente e ligada as necessidades da organizagao.

Em resumo, o desenvolvimento organizacional surgiu de forma conjunta, ao
longo do tempo, por meio das contribuicbes de diversos autores, que buscaram
integrar conhecimentos sobre comportamento humano e administragao.

Cabe destacar que o desenvolvimento organizacional esta direcionado para a
evolucdo ou crescimento da empresa como um todo, mas para que isso aconteca o
desenvolvimento individual dos profissionais que ali atuam, & imprescindivel. Tal
compreensao revela uma mudanga de paradigma, em que as pessoas passaram a
ser vistas como elementos valiosos dentro das organizagbes, cujo cuidado e
desenvolvimento sdo fundamentais para o sucesso e a sustentabilidade do ambiente
de trabalho (Chiavenato, 2020).

Com base nessas ideias, percebe-se que pensar estrategicamente nas
pessoas passou a ser um diferencial competitivo para as organizagdes. Erédia, Nunes
e Santos (2022) afirmam que o ato de pensar estrategicamente nas pessoas levou as
empresas a considerarem o desenvolvimento de seus colaboradores como um
diferencial estratégico. Afinal, sdo esses individuos que, ao serem capacitados,
podem futuramente propor melhorias, reduzir custos, aprimorar processos e criar
oportunidades, atender melhor o cliente, garantindo a organizagdo uma vantagem

competitiva sustentavel.
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Por essa razéo, observa-se, na atualidade, uma crescente preocupacao dos
gestores em tornar o ambiente organizacional um espago de aprendizagem continua
e desenvolvimento profissional, de modo que os colaboradores possam contribuir
efetivamente para a inovagdo e o crescimento da empresa (Ceribeli; Silva, 2020).
Nesse contexto, o processo educativo deixa de ser restrito as escolas formais e passa
a fazer parte das responsabilidades das empresas, cuja necessidade de promover o
aprendizado continuo e o desenvolvimento humano é essencial a sua sobrevivéncia
(Lima et al., 2025).

Nesse cenario, os referidos autores destacam que o desenvolvimento de
pessoas vai muito além de treinamentos técnicos, envolvendo: criar oportunidades de
crescimento pessoal, estimular o pensamento critico, promover a autonomia e
fortalecer os vinculos entre os colaboradores e a empresa. Esse enfoque reforca a
importancia de estratégias que valorizem o potencial humano, tornando os
colaboradores protagonistas de seu proprio desenvolvimento e ativos para o sucesso
organizacional.

Essa perspectiva € ampliada quando se considera a importancia das
habilidades emocionais e relacionais ao desempenho e engajamento dos
colaboradores. Isso significa dizer que o desenvolvimento das pessoas também esta
associado a aquisicdo de habilidades de interacdo, aprimorando e fortalecendo
relagdes profissionais, pessoais e emocionais, que estdo vinculados a maturidade e a
capacidade do individuo compreender e enfrentar obstaculos para alcancar os
resultados esperados (Nascimento et al., 2020).

Nos ultimos anos, observa-se que muitas organizagoes tém se empenhado em
desenvolver seus colaboradores, motivando-os a crescer e a demonstrar suas
competéncias. Esse investimento resulta em beneficios para a empresa, como
melhoria de processos, redugao do turnover e o fortalecimento do sentimento de
valorizacao e pertencimento dos colaboradores a instituicao (Nascimento et al., 2020).

Lima et al. (2025) destacam que a educagao, quando bem conduzida, tem o
poder de transformar realidades, promover inclusdo, melhorar a comunicagao interna
e fortalecer a cultura organizacional. Dessa forma, investir em praticas educativas
dentro das empresas nao apenas qualifica os colaboradores, mas também contribui
para um ambiente mais coeso, colaborativo e alinhado aos objetivos estratégicos da

organizagao.
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Nesse sentido, o desenvolvimento organizacional esta relacionado a
capacidade da empresa de se adaptar as mudangas do ambiente, o que implica
repensar constantemente sua estrutura, seus processos e a cultura organizacional
(Chiavenato, 2020). Assim, investir no aprendizado e no crescimento das pessoas
contribui para tornar a organizagdo mais flexivel, colaborativa e preparada para
enfrentar desafios.

O desenvolvimento de pessoas na organizagao permite que a empresa possa
aperfeigoar seus colaboradores para que se tornem mais eficientes e produtivos no
que fazem, o que os tornam como uma vantagem competitiva. E importante e
necessario que a empresa invista na gestao de pessoas, principalmente na area de
treinamento e desenvolvimento dos funcionarios, pois 0 mesmo € a pega-chave da
empresa, visto como maior patriménio da organizagao e que pode se adaptar com as
constantes mudangas do mercado, seja organizacional ou tecnologica. A ideia de
desenvolver os profissionais é se antecipar e prever que futuramente eles poderao
agregar valores para a organizagao e entregar uma maior satisfagcao ao cliente final.
(Erédia; Nunes e Santos, 2022).

Ao investir no aprendizado e no crescimento dos colaboradores, as
organizagdes nao apenas desenvolvem sua cultura e sua capacidade de adaptagao
as mudancgas, mas também criam condi¢des para que esses individuos apliquem seus
conhecimentos de forma pratica, contribuindo para melhorias nos processos e na
produtividade da empresa. Dessa maneira, o desenvolvimento humano deixa de ser
apenas uma questao estratégica ou cultural e passa a gerar beneficios concretos para
a organizagao.

Os beneficios do desenvolvimento das pessoas nas organizagdes sao
inumeros, muitas vezes o valor investido no treinamento e desenvolvimento dos
colaboradores retorna para a empresa rapidamente e em quantidade muito maior, seja
por uma simples melhoria, ou até mesmo um grande projeto de reduc¢ao de custo que
o colaborador conseguiu identificar apés o seu desenvolvimento (Erédia; Nunes e
Santos, 2022).

O desenvolvimento organizacional busca acompanhar as mudancgas dentro das
empresas, dando maior atengao as pessoas do que apenas aos processos e recursos,
de modo a possibilitar adaptagdo as exigéncias do mercado e gerar vantagem

competitiva. Nesse sentido, a gestdo de pessoas assume papel estratégico, pois ao
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desenvolver os colaboradores, a organizagdo n&do apenas aumenta a eficiéncia
individual, mas também fortalece sua performance global, consolidando sua posigao

e competitividade no mercado (Erédia; Nunes e Santos, 2022).
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3 PERTENCIMENTO: CONCEITO, CAUSAS E CONSEQUENCIAS

O sentimento de pertencimento € um dos maiores desafios das empresas e tem
sido amplamente discutido no meio académico e corporativo atualmente. Entender os
fatores que contribuem para o sentimento de pertencimento tornou-se um aspecto
relevante para a competitividade organizacional.

Com base nos estudos de Baumeister e Leary (1995), o sentimento de
pertencer a algo ou algum lugar pode ser definido como a percepg¢ao da pessoa de
que é parte legitima e valorizada do grupo ou da organizagao na qual trabalha. Nesse
sentido, o pertencimento manifesta-se quando o colaborador se identifica com os
valores, a missao e a cultura organizacional, estabelecendo vinculos afetivos que
transcendem a mera relagcédo contratual de trabalho.

Complementando essa discusséo, Caldas e Wood Jr. (1997) argumentam que
a identidade organizacional corresponde ao conjunto de caracteristicas percebidas
pelos membros como centrais, distintivas e relativamente permanentes na
organizagado. Nesse contexto, quanto maior a identificagdo do colaborador com os
valores, objetivos e cultura organizacional, maior tende a ser seu vinculo psicolégico
com a empresa.

Dessa forma, a identificagdo organizacional pode ser compreendida como um
antecedente do sentimento de pertencimento, uma vez que o individuo passa a
perceber a organizagdo como parte de sua prépria identidade social. Quando os
colaboradores reconhecem compatibilidade entre seus valores pessoais e os valores
organizacionais, desenvolvem maior envolvimento, comprometimento e disposi¢cao
para contribuir com os objetivos institucionais.

De acordo com Trierweiller et al. (2020, p. 690), um ambiente de trabalho
favoravel € aquele que possibilita oportunidades de crescimento e realizagao
profissional, elementos que atuam diretamente na construgao do pertencimento, pois
o funcionario percebe que a organizacao investe em seu desenvolvimento, fazendo-o
se sentir parte dos planos futuros da empresa.

A pesquisa conduzida por Freitas, Filipe e Manuel (2026, p.3) em uma
instituicdo de ensino superior publica em Angola revelou que “um clima organizacional
onde os fatores de manutencgao (ou higiénicos) e os fatores motivadores sao atendidos
ou, ao menos, parcialmente satisfeitos, tende a gerar resultados positivos para toda a

organizagao.”
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Esse trecho sugere que a forma como a organizagao se relaciona com seus
membros, seja de maneira flexivel, acolhedora ou burocratica, € determinante para
que o profissional se sinta efetivamente parte daquele contexto, ou que se sinta
distanciado em decorréncia da percepcao de baixa valorizagdo individual. Afinal,
quando as relagdes sdo excessivamente formais ou distantes, o vinculo tende a se
enfraquecer, gerando desmotivagao e afastamento psicoldgico.

Conforme Baumeister e Leary (1995), pode-se dizer que os seres humanos,
buscam viver em um relacionamento e, para satisfazer essa necessidade, precisam
de interagdes frequentes e afetivamente agradaveis com outras pessoas, além de ser
necessaria uma base de relacionamento estavel e duradoura. Pessoas com uma
grande caréncia nesse aspecto estdo propensas a uma ampla gama de problemas
comportamentais, além do desenvolvimento de doencas mentais. O que acaba nao
sendo ideal para a organizagdo, pois mesmo os mais timidos e introvertidos
colaboradores necessitam de doses diarias dessas interagdes saudaveis, seja dentro
ou fora da organizagao.

O entendimento dos fatores que levam o colaborador a sentir-se parte
integrante da organizagao e satisfeito com suas atividades é fundamental para a
gestao estratégica de pessoas (Moraes et al., 2024). O sentimento de pertencimento
e a satisfacdo no trabalho nao constituem estados permanentes, mas aspectos
moldados continuamente, influenciados tanto pelas politicas da empresa quanto pelas
relagbes interpessoais estabelecidas no cotidiano laboral (Oliveira et al., 2025;
Trierweiller et al., 2020).

O desenvolvimento de habilidades e competéncias, abordado no capitulo
anterior, também se revela um importante construtor desse sentimento de pertencer
a uma organizagao. A oferta de tais oportunidades de aprendizado e crescimento,
pode fazer com que o colaborador interprete a oferta dessa oportunidades como um
sinal de que a empresa aposta em seu potencial e que deseja manté-lo em seus
planos para, talvez no futuro, ocupar cargos de nivel hierarquico superior. Dados da
Vorecol (2024) indicam que 94% dos funcionarios afirmam que ficariam mais tempo
na empresa se esta investisse em suas carreiras. Isso indica que, a intengao de
permanecer esta diretamente ligada ao sentimento de estar em um lugar que investe

tempo e dinheiro no desenvolvimento das pessoas.
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Assim, quando o lider demonstra um interesse genuino pelo crescimento
profissional e pessoal da equipe, cria-se um ambiente de seguranga psicoldgica
favoravel ao pertencimento. Esse suporte constante resulta em maior
comprometimento e lealdade, fortalecendo o senso de comunidade e impactando
diretamente a produtividade da empresa. Conforme levantamento realizado pela
Deloitte, organiza¢des que priorizam o desenvolvimento estruturado de suas equipes
apresentam 2,5 vezes mais chances de serem reconhecidas como lideres em seus
mercados. Junto ao desenvolvimento estruturado, vem a constru¢do do sentimento
de pertencimento, que depende de um conjunto de fatores, sendo eles: lideranga
acolhedora, reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento, justica
organizacional e relacionamentos interpessoais saudaveis. A auséncia de qualquer
desses elementos pode comprometer a percep¢ao do individuo de ser parte
importante da organizagao, levando ao desengajamento e, em ultimo caso, a saida
do colaborador (Vorecol, 2024).

Vargas, Maduro e Lima (2024) destacam que o sentimento de pertencimento &
essencial nas organizagdes, pois possibilita o fortalecimento dos lagos emocionais
entre os individuos e seus grupos, além de contribuir para a construgdo de um
propésito comum, favorecendo a geracao de resultados positivos para ambas as
partes. Além disso, observa-se que tal dindmica também influencia o modo como os
individuos se envolvem e desempenham suas fun¢des no contexto organizacional.

Nesse sentido, de acordo com Alves et al. (2022), o clima organizacional,
embora seja de responsabilidade da organizacao, s6 se mostra eficaz quando ha uma
troca com os envolvidos, promovendo o sentimento de pertencimento e estimulando
o interesse dos colaboradores em exercer seu papel de forma diligente e produtiva, o
que resulta em colaboradores motivados e, consequentemente, traz beneficios para
a proépria organizacao. Isso significa dizer que, o sentimento de pertencimento e o
clima organizacional estdo interligados e ambos influenciam a maneira como os
colaboradores trabalham.

Assim, a partir do sentimento de pertencimento, gerado por meio da
Identificagdo organizacional e de uma gestdo de pessoas humanizada, diversos
beneficios podem ser observados, como: a retengdo de talentos, o incentivo a

autoexpressdo, o desenvolvimento de lealdade a organizagdo por parte do
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colaborador, além do aumento na produtividade e alcance de metas e resultados.
(Vargas; Maduro e Lima, 2024.).

De acordo com Vieira (2024), em sua analise sobre senso de pertencimento no
home office, as dinamicas organizacionais revelam padrdes claros nas relagdes
interpessoais. Durante as entrevistas foi possivel identificar que as empresas que
possuem o senso de pertencimento mais forte em seus funcionarios possibilitam uma
relagdo mais proxima entre o lider e seus liderados. Dessa forma, evidencia-se que o
pertencimento também influencia a qualidade das relagdes hierarquicas, favorecendo
uma comunicacdo mais préoxima e relagdes de maior confianga entre lideres e
equipes.

Corroborando essa ideia, Davis e Kafka (2021 apud Carmo; Peduzzi e Ronchin,
2024) reportam que o senso de pertencimento e conforto sdo elementos-chave na
efetividade das equipes, relacionando-se com satisfacdo, menor rotatividade e maior
desempenho organizacional. Diante disso, nota-se que o bem-estar no ambiente de
trabalho, associado ao pertencimento, contribui significativamente para a construgéo
de equipes mais estaveis, produtivas e alinhadas aos objetivos organizacionais.

Além do sentimento de pertencimento, observa-se que a satisfacdo dos
colaboradores surge como um fator relevante no contexto organizacional, uma vez
que esta associada ao envolvimento, ao comprometimento e ao desempenho dos
individuos no trabalho, contribuindo para resultados positivos tanto para os
colaboradores quanto para a organizagao.

Nesse contexto, o engajamento do colaborador aos objetivos organizacionais
surge cCoOmo um processo que ira promover a sentimento de pertencimento, pois uma
vez engajado nos objetivos organizacionais, ocorre o processo de identificacdo e

consequentemente ele se sente parte dos planos atuais e futuros da empresa.

3.1 O PAPEL DO ENGAJAMENTO E DA SATISFACAO

A compreenséo do sentimento de pertencimento no ambiente corporativo exige
a analise integrada de fatores que modulam a experiéncia subjetiva do colaborador.
Longe de ser um estado isolado, o senso de pertencimento, isto €, a percepg¢ao do
individuo de que ele € legitimo, acolhido e essencial para a organizacao, € estruturado

a partir da convergéncia entre a satisfagdo com o trabalho e o engajamento diario.
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Dessa forma, este topico propde-se a examinar como a harmonia entre o
contentamento com o papel exercido (satisfacdo) e o vigor direcionado as metas
(engajamento) funciona como o principal catalisador para que o colaborador
desenvolva lagos afetivos profundos, consolidando a percepcdo de que ele
verdadeiramente faz parte do propésito e do ecossistema da organizagao.

Sobre o engajamento, Rocketseat (2026) argumenta que a lideranga exerce
papel central nesse processo. Um lider que atua como mentor, que conhece as
aspiragcoes de sua equipe e oferece suporte constante, cria um ambiente de
seguranga psicologica favoravel ao desenvolvimento do pertencimento e
engajamento. E fundamental compreender a influéncia da lideranca na motivacao,
visto que, segundo a Rocketseat (2026), “a lideranga técnica” (Tech Leads e
Engineering Managers) desempenha o papel crucial de mentor. Um lider que n&o
desenha o futuro do seu liderado esta, na verdade, empurrando-o para a porta de
saida. Isso é essencial no contexto organizacional pelo impacto direto no desempenho
e nos resultados, pois quando o lider demonstra interesse genuino pelo crescimento
dos colaboradores (projetando seu futuro), estes tendem a retribuir com maior
comprometimento e lealdade (Vorecol, 2024; Oliveira et al., 2025).

Outro fator determinante para o engajamento é a percepcao de justica e
reconhecimento que o colaborador nutre em relagédo a organizacgao. O individuo que
percebe um tratamento pautado na equidade e observa que seu esforco é notado e
valorizado desenvolve um vinculo afetivo mais robusto com a instituicdo (Moraes et
al., 2024).

E imperativo considerar que o bem-estar laboral vincula-se a estratégias
organizacionais desenhadas para assegurar uma experiéncia positiva. Segundo
Trierweiller et al. (2020), essa experiéncia deve incluir o reconhecimento das
contribuicdes individuais e coletivas, além da garantia de que os sistemas de
recompensas e regras sejam aplicados de forma justa e clara, suavizando ou
acabando com percepgdes de favoritismo que prejudicam o clima interno.
Consequentemente, o entendimento sintetizado do ambiente impacta diretamente as
relagdes interpessoais e os comportamentos que afetam a produtividade (Oliveira et
al., 2025).

Outro processo que influencia no sentimento de pertencimento é a satisfagao.

A satisfacdo no trabalho é conceituada como um "estado emocional cativante que
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surge quando se avalia o préprio trabalho como promotor ou facilitador da
concretizacao dos valores profissionais" (Locke, 1969 apud Moraes et al., 2024, p. 7).

Trata-se, portanto, de um construto multidimensional que abrange desde
aspectos objetivos, como beneficios e 0 ambiente fisico, até elementos subjetivos e
intrinsecos, a exemplo do significado atribuido as tarefas e do sentimento de
realizacado pessoal. Trierweiller et al. (2020, p. 690) esclarecem que “a satisfacédo no
trabalho tem relacdo direta com o que a empresa pode fornecer, sob diferentes formas
de incentivos para construir um ambiente de trabalho favoravel”. Esses incentivos
podem ser tanto materiais quanto simbdlicos, como, por exemplo, reconhecimento,
autonomia e possibilidade de crescimento.

Um dos modelos mais conhecidos para a compreensdo da satisfagdo no
trabalho é a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, que separa os fatores higiénicos
(cuja auséncia gera insatisfagdo, mas cuja presenca nao necessariamente motiva)
dos fatores motivacionais (que realmente impulsionam a satisfacdo e o engajamento)
(Chiavenato, 2020). Embora a obra original de Herzberg tenha sido publicada ha muito
tempo, sua analise permanece sendo uma das melhores para entender a diferenca
entre o que deve e 0 que nao deve ser considerado um elemento motivacional. Além
de ser muito condizente com a realidade organizacional atual, € frequentemente
retomada e atualizada.

Autores como Oliveira et al. (2025) investigam justamente como o clima
organizacional, que engloba fatores higiénicos e motivacionais, afeta a motivagéo e o
desempenho dos colaboradores. Visando, investigar os principais fatores que
influenciam o ambiente de trabalho, como lideranga, comunicagdo, motivagao e
avaliagao de desempenho, os referidos autores descobriram que a percepgao positiva
desses fatores esta associada a maiores niveis de satisfacdo e produtividade. Isso
reforca a ideia de que a satisfagdo ndao € um fendbmeno isolado, mas sim o resultado
da interacao entre praticas de gestao, relacionamentos e caracteristicas individuais.

Nesse contexto, a comunicacio interna estabelece-se como um elemento
fundamental para a satisfacéo laboral. Constata-se que, quando o fluxo informacional
€ transparente e "necessita de respostas claras e objetivas para se realizar com
eficacia", o colaborador sente-se devidamente instruido sobre as diretrizes

organizacionais (Oliveira et al., 2025, p. 44).
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Freitas, Filipe e Manuel (2026, p. 3) observaram que a “relagao institucional ndo
burocratica” € um fator motivador, ou seja, a auséncia de entraves comunicacionais e
a existéncia de canais abertos para dialogo favorecem a satisfagdo. A satisfagdo pode
contribuir para o fortalecimento da percepg¢ao de pertencimento.

Outro elemento que merece atencgao € o equilibrio que o colaborador deve ter
entre vida pessoal e profissional. Segundo Rocketseat (2026), constata-se que, no
cenario pos-pandemia, a flexibilidade geografica e de horarios deixou de ser um
diferencial para tornar-se uma "commodity" (o termo refere-se a elementos que
deixaram de ser diferenciais competitivos das empresas para se tornarem requisitos
basicos e amplamente esperados pelos profissionais). Nesse contexto, organizacdes
que oferecem tais facilidades tendem a contar com colaboradores mais satisfeitos,
pois demonstram uma preocupagado genuina com o bem-estar integral do individuo
(Oliveira et al., 2025). Além disso, ao promover um ambiente em que o profissional é
encorajado a equilibrar as demandas laborais com as aspiragdes pessoais, a empresa
fortalece o vinculo de permanéncia e o contentamento da equipe (Moraes et al., 2024).

A possibilidade de crescimento e desenvolvimento profissional também é
determinante. Rocketseat (2026) aponta que profissionais de tecnologia ndo saem de
empresas, mas de carreiras estagnadas. Isso pode ser estendido a outras areas, pois
a auséncia de perspectivas de evolugao pode ser uma das principais causas para a
insatisfacdo e de busca por novas oportunidades. Por outro lado, quando a
organizagao oferece planos de carreira claros e programas de capacitagcdo, o
colaborador tende a se sentir valorizado e vislumbra um futuro muito promissor dentro
da empresa.

Este merece uma atencdo especial. Ser visto e valorizado pelo trabalho
realizado € uma necessidade humana fundamental, como uma recompensa para o
cérebro. Os lideres motivadores tém uma equipe relativamente mais produtiva, o que
evidencia o poder do reconhecimento como alavanca de satisfacdo e desempenho. E
esse reconhecimento pode vir na forma de elogios publicos, premiagdes, promogdes
ou até mesmo um simples feedback positivo.

O reconhecimento, manifestado inclusive por meio de elogios, atua como um
sinalizador psicolégico de que o profissional percorre uma trajetéria adequada. Em
ultima analise, a satisfagao laboral é o resultado de um constructo multidimensional

que engloba lideranga, comunicagao transparente, equilibrio entre vida pessoal e
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trabalho, além de oportunidades reais de crescimento (Moraes et al., 2024). Sob essa
perspectiva, € responsabilidade da organizagdo, por meio de suas diretrizes de gestao
de pessoas, estruturar um ambiente que possibilite o0 desenvolvimento pleno do capital
humano (Trierweiller et al., 2020). Conforme destaca a Rocketseat (2026), a atuagao
do lider como mentor é o que impede que o talento se sinta em uma carreira
estagnada, transformando o investimento em desenvolvimento em um fator critico de
permanéncia e satisfagao integral do individuo.

Por fim, pode-se dizer que, enquanto a satisfagdo atua como uma resposta
avaliativa e afetiva do funcionario em relagdo ao suporte, reconhecimento, as
recompensas € as condigdes oferecidas pela empresa, o engajamento reflete o nivel

de energia, dedicagéo e conexao psicologica investidos nas entregas praticas.
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4. DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS x PERTENCIMENTO E
SATISFACAO

O treinamento e o desenvolvimento de competéncias se apresentam como
elementos importantes dentro das organizagbes, uma vez que favorecem o

desenvolvimento dos colaboradores e promovem realizacao eficaz das atividades.

O treinamento tem a funcdo de incentivar o colaborador a se
autodesenvolver, a buscar o aperfeicoamento continuo nas atividades
exigidas pelo cargo, aumentando o seu desenvolvimento profissional e
motivacional, fazendo com que seus bons resultados sejam continuos.
(Venturi et al., 2021, p. 7).

Conforme Silva et al. (2022), o treinamento pode ser uma ferramenta para
aprimorar o trabalho e o desempenho dos colaboradores, tornando-os mais engajados
e comprometidos. Apods o treinamento, os funcionarios retornam mais motivados e
com novas ideias.

Dessa forma, Venturi et al. (2021) ressalta que os programas de treinamento e
desenvolvimento (T&D) contribuem para o desenvolvimento da autoconfianga, ou
seja, a partir dos conhecimentos adquiridos, o colaborador tem mais seguranga em
executar as atividades, ndo dependendo de colegas ou da chefia para conseguir
conclui-la.

Pode-se dizer, entdo, que o treinamento exerce um papel relevante tanto no
campo emocional quanto na eficiéncia do trabalho. Ao se sentirem preparados e
valorizados, os colaboradores tendem a desenvolver maior seguranga, motivagcao e
envolvimento com suas atividades.

Na perspectiva de Bittar (2009 apud Quadros da Silva et al., 2022), é
necessario que os novos funcionarios entendam sua importancia na organizagao, e
isso é feito por meio do planejamento de introdugédo, uma tarefa realizada pela area
de recursos humanos (RH), responsavel por desenvolver um plano de integragao
entre os funcionarios e a empresa. Dessa forma, a integragao contribui para que os
colaboradores se sintam parte da organizacdo, ao reconhecerem seu valor e sua
relevancia dentro do ambiente de trabalho.

Nesse sentido, de acordo com Quadros da Silva et al. (2022) quando os
colaboradores compreendem seu papel na organizagao, tornam-se mais envolvidos

nos programas de T&D, contribuindo para o sucesso e o crescimento da empresa.
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Assim, esse entendimento fortalece o reconhecimento de sua importancia na
organizacao, refletindo em maior envolvimento e contribui¢do para os resultados.

De acordo com Venturi et al. (2021) oferecer treinamentos é uma forma de
incentivar e motivar, pois valoriza as experiéncias dos colaboradores dentro da
organizagdo. Quando o colaborador entende o objetivo do treinamento e o que se
espera dele, tende a desenvolver mais confianga e se envolver mais. Ao perceber sua
importancia, passa a colaborar melhor e a buscar solugdes para os problemas. Além
disso, entende que o conhecimento adquirido ndo serve apenas para o trabalho, mas
também para sua vida pessoal.

Com base em Carolina et al. (2024) quando recebem treinamento, os
colaboradores tendem a se sentir mais satisfeitos com o trabalho, pois passam a ter
oportunidades de crescimento profissional. Portanto, os colaboradores sem sentem
valorizados quando sao incentivados a se desenvolver profissionalmente.

De modo semelhante, conforme Mussak (2010 apud Venturi et al., 2021), o
colaborador pode se sentir prestigiado pela empresa apds o treinamento, pois
demonstra preocupagcdo em capacitar seu contingente humano, oferecendo a
oportunidade de crescimento pessoal e profissional.

Com isso, passam a se sentir mais motivados em suas fungdes e desenvolvem
um sentimento de pertencimento a organizacao. Esse fator contribui para a reducao
da rotatividade, favorecendo a retencdo de talentos. Além disso, o treinamento
possibilita que o RH conhega melhor os profissionais com quem trabalha,
proporcionando a oportunidade de desenvolver lideres e aproveitar o potencial dos
colaboradores para alcangar melhores resultados para a empresa (Carolina et al.,
2024).

E importante entender que, as acdes de T&D atuam como antecedentes
fundamentais no comportamento organizacional, operando como uma das principais
causas da satisfagao do colaborador no trabalho. De acordo com Chiavenato (2020),
quando a organizagao investe no desenvolvimento de seu capital humano, ela sinaliza
uma postura de valorizacdo que transforma o ambiente laboral. Esse investimento
gera um impacto positivo na percepcao do trabalhador sobre suas préprias
competéncias, atuando como um preditor direto da satisfacdo com o trabalho,
conforme evidenciado por estudos classicos, como os de Lima et al. (2011). A

satisfacdo, portanto, emerge como uma consequéncia imediata de um design
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instrucional que atende as caréncias de capacitagao e as expectativas de crescimento
do individuo.

Como consequéncia dessa satisfagdo inicial, estabelece-se um ciclo virtuoso
que impulsiona o engajamento no trabalho. Trabalhadores que percebem suporte
organizacional por meio de capacitagdes continuas tendem a manifestar niveis mais
elevados de vigor, dedicagao e absorgao em suas tarefas cotidianas. O engajamento
atua, neste cenario, como um elo dindmico, pois € alimentado pela segurancga gerada
pelo conhecimento adquirido no treinamento e resulta em maior resiliéncia e
proatividade. Pesquisas nacionais contemporaneas, como as publicadas por Carvalho
et al. (2023), corroboram revelando que a oportunidade de adquirir novos
conhecimentos, correlaciona-se fortemente com o engajamento e com a melhora na
percepcgao da qualidade de vida no trabalho, potencializando a entrega de resultados
e a produtividade.

Além disso, empresas que priorizam esse tipo de equilibrio conseguem reduzir
a rotatividade, pois constroem um ambiente onde as pessoas querem permanecer. A
retencao, nesse contexto, ndo € apenas uma consequéncia de politicas de beneficios
ou salarios competitivos, mas sim do cuidado genuino com as pessoas e da
construcdo de relagbes de confianca (Rodrigues, 2025). Em outras palavras, a
permanéncia dos colaboradores esta mais associada a qualidade das relagbes e ao
ambiente organizacional do que apenas a fatores financeiros.

Empresas que enxergam o colaborador como parte estratégica do negécio, e
nao apenas como um numero, conseguem construir ambientes mais saudaveis e
duradouros. Além disso, praticas como reconhecimento frequente, comunicagao
aberta, planos de carreira e incentivo a formagao continua ajudam a fortalecer esse
vinculo (Rodrigues, 2025). Assim, observa-se que a valorizagdo do colaborador
contribui diretamente para a constru¢édo de uma cultura organizacional mais sélida e
sustentavel ao longo do tempo.

Sentir-se valorizado em seu ambiente de trabalho, pode trazer grande
satisfacao a nivel individual e de equipe. A experiéncia e o estilo de lideranga adotado
afetam diretamente as atividades de gestao de RH. O lider ou gestor € a ligacao direta
com os colaboradores, por isso devem facilitar as interagbes do grupo de trabalho
(lvancevich, 2008 apud Almeida, 2024). Nesse contexto, cabe aos lideres um papel

fundamental na promocdo do pertencimento e da satisfacdo no ambiente
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organizacional, sendo essencial que estejam atentos as necessidades dos
colaboradores e a qualidade das relagdes estabelecidas entre eles. Ao adotarem uma
postura mais sensivel e participativa, os gestores contribuem diretamente para a
construcdo de um ambiente mais saudavel, colaborativo e propicio ao
desenvolvimento individual e coletivo.

Dessa forma, reter talentos ndo se resume a “segurar” alguém na empresa,
mas a criar um ambiente onde as pessoas queiram permanecer. E isso so é possivel
com uma gestado que realmente valorize o ser humano, esteja aberta ao dialogo e
tenha compromisso com o desenvolvimento mutuo, do profissional e da prépria
organizacao (Rodrigues, 2025). Portanto, o senso de pertencimento, aliado a
satisfacéo e a gestdo humanizada, constitui a base para a construgéo de organizagdes
mais eficientes, sustentaveis e alinhadas as necessidades tanto dos colaboradores
quanto do mercado.

Por fim, a convergéncia entre satisfagao e engajamento consolida o sentimento
de pertencimento (ou belongingness), que se manifesta tanto como causa de um
ambiente psicologicamente seguro quanto como consequéncia de praticas de gestao
integradoras. Conforme discute a literatura sobre o tema e as perspectivas de
Chiavenato (2020), quando os individuos percebem que seu desenvolvimento é parte
da estratégia da empresa, eles deixam de se enxergar apenas como funcionarios
contratados e passam a se sentir parceiros do negocio. Esse senso de incluséo e de
"fazer parte" fortalece os vinculos afetivos com a organizagéo, reduzindo as taxas de
rotatividade (turnover) e transformando o espaco de trabalho em uma comunidade de
propaosito compartilhado.

Assim, o treinamento, ao proporcionar oportunidades de crescimento
profissional e pessoal, além de promover maior preparo técnico, contribui para que os
colaboradores se sintam mais seguros em suas fungdes e reconhecam a importancia
de seu papel na empresa o0 que os faz sentirem mais valorizados, trazendo ideias e
solugdes para os desafios organizacionais. Isso reflete diretamente na satisfacédo no
trabalho, no aumento do engajamento nas atividades desempenhadas e no

sentimento de pertencimento a organizagao.
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5 METODOLOGIA

Este estudo objetivou investigar o impacto dos programas de desenvolvimento
no sentimento de pertencimento e na satisfagdo dos colaboradores, entendendo como
essas iniciativas podem aproximar expectativas individuais das praticas de gestédo de
pessoas e contribuir para relagdes organizacionais mais engajadas e duradouras.

Para tanto, foi realizada pesquisa qualitativa de carater descritivo utilizando
como técnicas a pesquisa bibliografica em material cientifico sobre o assunto e
pesquisa de campo realizada com alunos do 6°. periodo do curso de Gestdo de
Recursos Humanos da Faculdade de Tecnologia de Franca (FATEC Franca) que,
atualmente ou em algum momento, tenham atuado como colaboradores em
empresas.

O instrumento utilizado para a coleta dos dados foi um questionario elaborado
no Google Forms contendo 9 questdes do tipo multipla escolha, sendo quatro
destinadas a compreender: tempo de inser¢cao no mercado de trabalho; faixa etaria;
se esta trabalhando atualmente e se ja passou por processo de desenvolvimento.
Cabe destacar que diante dessa ultima questdo aqueles que n&o participaram de
treinamentos ndo seguiam adiante e tinham seus questionarios encerrados. O
questionario ficou disponivel para respostas entre os dias 16 de marco e 16 de abri
de 2026. Fizeram parte da pesquisa 18 pessoas € 12 se encaixavam dentro do perfil

desejado e responderam ao questionario de forma completa.

5.1 RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente, apresenta-se a caracterizagao dos respondentes, com base nas
variaveis coletadas no questionario, sendo elas: faixa etaria, tempo de inser¢cao no
mercado de trabalho, situagéo profissional atual e participagdo prévia em programas
de treinamento e desenvolvimento. A analise desses aspectos permite tracar o perfil
dos participantes da pesquisa, contribuindo para uma compreensao mais
contextualizada das percepcgdes relacionadas ao sentimento de pertencimento e a
satisfagcdo no ambiente organizacional.

A Figura 1, a seguir, apresenta os dados sobre a distribuicao da faixa etaria da

amostra.
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Figura 1- Faixa etaria

Qual a sua faixa etaria?

18 respostas

@ Entre 18 e 24 anos.

@ Entre 25 e 32 anos.
Entre 33 e 40 anos.

@ Acima de 41 anos.

Fonte: dados da pesquisa (2026)

Considerando a faixa etaria dos participantes, identifica-se que a maioria
(60,8%) tem idade acima de 33 anos, sendo que 38,9% tém entre 18 e 24 anos, e
22,2% tém entre 25 e 32 anos. Além disso, 16,7% tém entre 33 e 40 anos e 22,2%
tém acima de 41 anos. Isso evidencia que a pesquisa conta com a presenga de
diferentes perspectivas decorrentes dessa diversidade.

Para caracterizar a amostra questionou-se sobre o tempo de atuacdo no

mercado de trabalho, cujas respostas estdo na Figura 2, a seguir.

Figura 2- Tempo de atuacéo

Ha quanto tempo vocé esta inserido no mercado de trabalho?

18 respostas

® 1a3anos

® 3a5anos
5a7anos

@® 7a10anos

@ Mais de 10 anos

Fonte: dados da pesquisa (2026)

Observa-se que mais da metade da amostra (55,6%) estd no mercado de
trabalho a mais de dez anos. O restante da amostra divide-se entre 5a 7 anos e 1 a

3 anos, representando 16,7% cada. E apenas 11,1% tém entre 3 e 5 anos de atuacéao
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no mercado de trabalho. Isso indica um perfil predominantemente experiente e mais
maduro de profissao.

Na Figura 3 é possivel observar a distribuicdo das respostas acerca da atual
situagdo de emprego dos respondentes.

Figura 3- Trabalhando atualmente

Vocé esta trabalhando atualmente?
18 respostas

® Sim
® Nzo

Fonte: dados da pesquisa (2026)

A partir dos dados apresentados, verifica-se que mais de dois tergos (66,7%)
dos participantes estavam inseridos no mercado de trabalho no momento da pesquisa.
Entretanto, 33,3% nao estavam atuando no momento. Isso caracteriza uma amostra
apropriada a coleta das informagdes necessarias ao atingimento dos objetivos
propostos.

A Figura 4, a seguir, traz as respostas sobre o experiéncia dos participantes em
programas de treinamento e desenvolvimento, visando posteriormente selecionar a

opinido penas daqueles que ja experienciaram esses programas.

Figura 4- Experiéncia com treinamentos

Vocé ja passou por algum processo de treinamento?

18 respostas

® Ssim
® Nao

Fonte: dados da pesquisa (2026)
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Destaca-se a maioria (77,8%) dos participantes que ja passou por processos
de treinamento, o que reforga a relevancia das respostas para a analise do tema
investigado. Entretanto, a partir desse momento os 22,2% participantes que nao
experienciaram processos de treinamento, foram automaticamente direcionados para
o fechamento do questionario.

De modo geral, observa-se que a amostra é composta por participantes com
perfis diversos em termos de idade, ao mesmo tempo em que apresenta
predominancia de individuos com maior tempo de inser¢gdo no mercado de trabalho e
vivéncia profissional ativa. Além disso, a maioria ja teve contato com processos de
treinamento, o que contribui para uma compreensdo mais qualificada das questdes
abordadas. Esse conjunto de caracteristicas refor¢ca a adequagéo da amostra para a
analise proposta, especialmente no que se refere a relagdo entre programas de
desenvolvimento, sentimento de pertencimento e satisfagcao.

Considerando os participantes que ja vivenciaram processos de treinamento e
desenvolvimento, a analise segue-se para a compreensao dessas experiéncias e sua
relagdo com o sentimento de pertencimento e a satisfacao.

A seguir, a Figura 5 traz as respostas sobre a frequéncia com que participaram

de treinamentos nos ultimos 2 anos, visando entender esse cenario.

Figura 5- Participacdo em treinamentos

Com que frequéncia participou de treinamentos na empresa nos ultimos 2 anos?
14 respostas

@ Nenhuma
@ 1vez
2 a3 vezes
® 4 a5vezes
@ Mais de 5 vezes

Fonte: dados da pesquisa (2026)

Com base nos resultados obtidos, verifica-se que a maior parte dos

participantes (71,4%) realizou, ente 2 a 3 treinamentos nos ultimos dois anos. Apenas
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14,3% participaram de mais de 5 treinamentos e outros 14,3% participaram apenas
uma vez.
Na Figura 6, a seguir, apresenta as respostas sobre a percepgao geral dos

participantes em relagdo aos programas de treinamento e desenvolvimento.

Figura 6- Percepgao sobre os programas

Percepgao sobre os programas

AflaviacBos Concordo Concordo Discordo
¢ totalmente parcialmente totalmente

1. Os programas de desenvolvimento
oferecidos pela empresa sao 2
relevantes para minha fungéo.

2. As iniciativas de desenvolvimento
contribuem para meu crescimento 1 1 2 0
profissional.

3. Sinto que a empresa investe 3 5 4 2
genuinamente no meu desenvolvimento

4. Os contetidos dos programas estéao
alinhados as necessidades atuais do 8 1 5 0
meu trabalho.

5. Apés participar dos programas,
sinto-me mais preparado para meus 9 2 3 0
desafios profissionais

6. A empresa comunica de forma clara 4 3 5 2
as oportunidades de desenvolvimento.

Fonte: dados da pesquisa (2026)
Os dados demonstram uma percepgao predominantemente positiva em relagao

aos programas de treinamento e desenvolvimento. A maioria dos participantes
considera que essas iniciativas sdo relevantes para suas fungdes, contribuem para o
crescimento profissional e aumentam a preparacédo para os desafios do trabalho.
Esses resultados corroboram Venturi et al. (2021) e Carolina et al. (2024), que
destacam o treinamento como ferramenta de desenvolvimento, valorizagcdo e
motivacao dos colaboradores. Observa-se também uma avaliagao positiva quanto ao
alinhamento dos conteudos as necessidades profissionais, reforcando a ideia de
Quadros da Silva et al. (2022) de que os treinamentos favorecem maior seguranga,
engajamento e melhor desempenho no trabalho.

Por outro lado, as respostas relacionadas ao investimento genuino da empresa
no desenvolvimento dos colaboradores e a comunicacdo das oportunidades de
capacitagao apresentaram maior divisdo entre os participantes. Esse aspecto sugere

que, embora os programas sejam percebidos como importantes, nem sempre as
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organizagdes conseguem transmitir de forma clara o cuidado e a valorizagao
direcionados aos colaboradores, conforme discutem Trierweiller et al. (2020) ao
abordar a importancia do ambiente organizacional e das praticas de gestdo para o
fortalecimento do pertencimento.

De modo geral, os resultados indicam que os programas de desenvolvimento
contribuem para o fortalecimento do vinculo entre colaborador e organizagao,
favorecendo percepgdes positivas de crescimento, valorizagdo e engajamento no
ambiente de trabalho.

A seguir, a Figura 7, apresenta as respostas sobre a geragao de sensacéao de

pertencimento a partir das a¢gdes de treinamento e desenvolvimento.

Figura 7- Pertencimento

Pertencimento - O fato da empresa oferecer Programas de Treinamento e Desenvolvimento faz com
que:

Concordo Concordo Discordo

ARICHeS totalmente parcialmente : totalmente

1. Eu me sinta parte da

organizagao. 7 5 1 1
2. Eu me identificque mais com 4 7 3 0
os valores da empresa.

3. Eu perceba que minha

contribui¢éo é valorizada. 7 3 4 0
4. Eu sinta que sou aceito

como membro importante da 8 2 4 0
empresa.

5. Eu tenha orgulho de 7 4 3 0
trabalhar na empresa.

6. Eu sinta que minha

presenca faz diferenga na 6 4 4 0

empresa.

Fonte: dados da pesquisa (2026)

Os resultados demonstram que a oferta de programas de treinamento e
desenvolvimento esta associada a percepgdes positivas de pertencimento
organizacional. A maioria dos participantes afirma sentir-se parte da organizagao,
perceber sua contribuicdo como valorizada e sentir-se aceita como membro
importante da empresa. Esses dados corroboram Baumeister e Leary (1995), ao
evidenciarem que o sentimento de pertencimento esta relacionado a necessidade
humana de estabelecer vinculos positivos e duradouros dentro dos grupos sociais e

organizacionais.
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Além disso, os participantes relatam maior identificagdo com os valores da
empresa e orgulho em trabalhar na organizagdao quando ha oferta de programas de
desenvolvimento. Esses resultados reforgam a perspectiva de Vargas, Maduro e Lima
(2024), que apontam que praticas organizacionais voltadas ao desenvolvimento
humano fortalecem os vinculos emocionais, a identificagdo organizacional e a
lealdade dos colaboradores.

Observa-se também que a maioria dos respondentes sente que sua presenca
faz diferenca na empresa, indicando percepgao de reconhecimento e valorizagao
individual. Nesse sentido, Trierweiller et al. (2020) destacam que ambientes
organizacionais que promovem crescimento e realizagao profissional favorecem o
fortalecimento do pertencimento e do engajamento.

De modo geral, os dados sugerem que os programas de treinamento e
desenvolvimento contribuem para fortalecer o vinculo entre colaborador e
organizacgao, favorecendo sentimentos de valorizagao, aceitacao e identificagdo com
a empresa.

De forma complementar buscou-se entender que aspectos poderiam gerar
satisfacdo nos colaboradores. Assim, a Figura 8, a seguir traz as respostas dos
participantes sobre a relagao entre os programas de treinamento e desenvolvimento

e a percepcgao de satisfagao.
Figura 8- Satisfacéo
Satisfagao - O fato da empresa oferecer Programas de Treinamento e Desenvolvimento faz com que:

Concordo Concordo Discordo
totalmente parcialmente totalmente

Afirmacgoes

1. Eu me sinta satisfeito com meu

trabalho como um todo. 6 5 3 0
2. Eu me sinta satisfeito com as
i 8 4 2 0

responsabilidades que tenho.
3. Eu sinta que meu trabalho atende 3 B 1 3
as minhas expectativas profissionais.
4. Eu fique satisfeito com as
oportunidades de crescimento na 5 4 3 2
empresa.
5. Eu sinta que a empresa contribui
para meu desenvolvimento  d 1 5 1
profissional.
6. E int; hecid |

u me sinta reconhecido pelo 4 5 4 1

meu trabalho.

Fonte: dados da pesquisa (2026)
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No que se refere a satisfagcdo em relagao a oferta de programas de Treinamento
e Desenvolvimento, observa-se que a maioria dos participantes se sente satisfeita
com o trabalho de forma geral quando a empresa disponibiliza essas iniciativas. Além
disso, grande parte relata satisfagdo com as responsabilidades que exerce e
considera que a empresa atende as suas expectativas profissionais.

Quanto as oportunidades de trabalho, mais da metade dos respondentes
demonstra satisfagdo, embora ainda haja um numero relevante de participantes (5 de
14) que ndo se sentem satisfeitos nesse aspecto. De forma semelhante, 8 dos 14
participantes percebem que a empresa contribui para o seu desenvolvimento
profissional, enquanto 6 ndo compartiiham dessa percepcgéo, evidenciando certa
divisdo nas opinides.

Por fim, no que diz respeito a satisfagdo geral com o trabalho, observa-se uma
distribuicdo equilibrada entre os participantes, indicando percepgdes variadas em
relacao a esse fator.

Aprofundando a investigagdo, buscou-se entender se ha relagdo entre
programas de treinamento e engajamento, cujas respostas estdo apresentadas na
Figura 9, a sequir.

Figura 9- Engajamento e intencédo de permanéncia

Engajamento e intengao de permanéncia - O fato da empresa oferecer Programas de Treinamento e Desenvolvimento

faz com que:
Afirmacses Concordo Concordo 3 cord Discordo
¢ totalmente parcialmente > totalmente
1. Eu me sinta engajado com os
i N o 8 6 0 0
objetivos da organizagao.
2. Eu queira ir além do que é
; o 9 4 1 0
esperado em minhas atividades.
3. Eu queira permanecer na empresa 8 4 2 0
nos proximos anos.
4. Eu recomende a empresa como um
8 1 4 1
bom lugar para trabalhar.
5. Eu crie um relacionamento mais 8 4 2 0
préximo com a empresa.
6. Eu queira alcangar novos cargos e 9 2 2 1
superar meus resultados.
7. Eu tenha dificuldade de me desligar
: 6 4 2 2
do trabalho pois gosto do que fago.
3 i Ivi
8. Eu me sinta envolvido com as 9 1 4 0

atividades que realizo.

Fonte: dados da pesquisa (2026)
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Ao analisar o engajamento e a intencdo de permanéncia em relagéo a oferta
de programas de Treinamento e Desenvolvimento, observa-se um cenario
predominantemente positivo entre os participantes. A maioria dos participantes afirma
sentir-se engajada com os objetivos da empresa, motivada a ir além do esperado em
suas atividades e interessada em permanecer na organizagao nos proximos anos.
Esses achados corroboram Trierweiller et al. (2020), que destacam que praticas
organizacionais voltadas ao desenvolvimento humano fortalecem o vinculo entre
colaborador e empresa, favorecendo maior comprometimento organizacional.

Observa-se também que os participantes relatam maior envolvimento com as
atividades realizadas, desejo de alcangar novos cargos e criagao de relacionamentos
mais proximos com a organizagdo. Esses resultados reforcam a perspectiva de
Venturi et al. (2021) e Quadros da Silva et al. (2022), segundo os quais 0s programas
de desenvolvimento promovem motivagdo, crescimento profissional e maior
identificacdo com o trabalho.

De modo geral, os resultados indicam que os programas de Treinamento e
Desenvolvimento s&o percebidos como relevantes pelos participantes, sendo
associados ao crescimento profissional, a preparagao para os desafios do trabalho e
a percepgodes positivas no contexto organizacional. Observa-se também que a oferta
dessas iniciativas esta relacionada ao fortalecimento do sentimento de pertencimento,
a identificacdo com os valores da organizagdo e a valorizagdo da contribuicdo
individual. No entanto, aspectos como o investimento da empresa no
desenvolvimento, o alinhamento dos treinamentos com as necessidades do trabalho
e a comunicacdo das oportunidades apresentam percepgdes divididas entre os
respondentes.

Embora os resultados sejam predominantemente positivos, nota-se maior
divergéncia na recomendacido da empresa como um bom lugar para trabalhar e na
dificuldade de desligar-se do trabalho, indicando que o engajamento nao ocorre de
maneira uniforme entre todos os participantes. Ainda assim, de forma geral, os dados
sugerem que os programas de treinamento e desenvolvimento contribuem
significativamente para fortalecer o comprometimento, o envolvimento e a intengéo de
permanéncia dos colaboradores na organizagao

Por fim, pode-se dizer que os dados demonstram que iniciativas voltadas ao

desenvolvimento humano tendem a fortalecer os vinculos entre colaborador e
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empresa, favorecendo sentimentos de valorizagédo, reconhecimento e identificagao
organizacional, conforme discutem Venturi et al. (2021), Trierweiller et al. (2020) e
Quadros da Silva et al. (2022). Apesar de algumas divergéncias relacionadas a
comunicagdo, reconhecimento e oportunidades de crescimento, os resultados
reforcam a importancia estratégica dos programas de desenvolvimento como
ferramentas capazes de promover maior envolvimento, motivagao e fortalecimento

das relagbes organizacionais.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo investigar o impacto dos programas de
desenvolvimento no sentimento de pertencimento e na satisfagao dos colaboradores,
buscando compreender como essas iniciativas podem aproximar as expectativas
individuais das praticas de gestdo de pessoas e contribuir para relagdes
organizacionais mais engajadas e duradouras. A partir das analises realizadas, pode-
se considerar que o objetivo foi atingido, uma vez que foi possivel, por meio da
pesquisa bibliografica, identificar que os programas de desenvolvimento podem ser
percebidos como formas de reconhecimento e valorizagdo, influenciando
positivamente o sentimento de pertencimento e a satisfagdo no ambiente de trabalho.

Além disso, por meio da pesquisa de campo, os resultados evidenciam que os
programas de treinamento e desenvolvimento exercem influéncia positiva sobre
diferentes dimensdes da experiéncia dos colaboradores, especialmente no que se
refere a percepcao de crescimento profissional, pertencimento, satisfacao,
engajamento e intengdo de permanéncia na organizagao.

Destaca-se que, no ambito académico, o estudo contribuiu para a ampliacédo
das discussdes sobre a relacdo entre desenvolvimento profissional, engajamento e
vinculos organizacionais. Ja no contexto empresarial, os achados evidenciam que o
investimento no desenvolvimento dos colaboradores pode fortalecer o alinhamento
entre expectativas individuais e praticas organizacionais, auxiliando na constru¢ao de
estratégias mais eficazes de engajamento, retencao e satisfagéo dos profissionais.

Cabe ressaltar que durante a realizagdo deste estudo, algumas limitacoes
foram observadas, como possiveis restricdes no acesso a informacdes mais
aprofundadas, dificuldade na coleta de dados e o recorte especifico da amostra
analisada. Esses fatores podem ter influenciado a abrangéncia dos resultados,
indicando que os achados nao devem ser generalizados de forma ampla sem
considerar tais contextos.

Por fim, sugere-se que estudos futuros aprofundem, por meio de entrevista, a
analise dos programas de treinamento e desenvolvimento e dos sentimentos dos
colaboradores, como pertencimento, satisfacéo e percepgao de valorizacao, a fim de
compreender melhor como essas se relacionam. Recomenda-se também o uso de

amostras maiores e mais diversificadas e a realizacdo de pesquisas em diferentes
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contextos organizacionais, para aumentar a confiabilidade dos resultados e permitir

analises mais abrangentes sobre esses impactos.
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APENDICE

1- Ha quanto tempo vocé esta inserido no mercado de trabalho?
1 a3 anos
3 a5 anos
5a 7 anos
7 a10 anos

Mais de 10 anos

2- Qual a sua faixa etéria?
Entre 18 e 24 anos.
Entre 25 e 32 anos.
Entre 33 e 40 anos.

Acima de 41 anos.

3- Vocé esta trabalhando atualmente?

Néao

4-\océ ja passou por algum processo de treinamento?
Sim

Nao

5- Com que frequéncia participou de treinamentos na empresa nos ultimos 2 anos?
Nenhuma
1 vez
2 a 3 vezes
4 a 5 vezes

Mais de 5 vezes
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6- Percepcdo sobre os programas. Analise as afirmagdes e diga o quanto

concorda com cada uma

- Os programas de desenvolvimento oferecidos pela
empresa sao relevantes para minha fungao

- As iniciativas de desenvolvimento contribuem para meu
crescimento profissional.

- Sinto que a empresa investe genuinamente no meu
desenvolvimento

- Os conteudos dos programas estdo alinhados as
necessidades atuais do meu trabalho.

- ApOs participar dos programas, sinto-me mais preparado
para meus desafios profissionais

- A empresa comunica de forma clara as oportunidades de
desenvolvimento.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Mais discordo que
concordo

Discordo totalmente

7- Satisfagdao -O fato da empresa oferecer Programas de Treinamento e

Desenvolvimento faz com que:

- Eu me sinta satisfeito com meu trabalho como um todo
- Eu me sinta satisfeito com as responsabilidades que
tenho

- Eu sinta que meu trabalho atende as minhas expectativas
profissionais

- Eu fique satisfeito com as oportunidades de crescimento
na empresa.

- Eu sinta que a empresa contribui
desenvolvimento profissional

- Eu me sinta reconhecido pelo meu trabalho.

para meu

Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Mais discordo que
concordo

Discordo totalmente

8- Pertencimento - O fato da empresa oferecer Programas de Treinamento e

Desenvolvimento faz com que:

- Eu me sinta parte da organizagao.

- Eu me identifique mais com os valores da empresa

- Eu perceba que minha contribuicdo é valorizada

- Eu sinta que sou aceito como membro importante da
empresa.

- Eu tenha orgulho de trabalhar na empresa

- Eu sinta que minha presenca faz diferenca na empresa.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Mais discordo que
concordo

Discordo totalmente

9- Engajamento e intencao de permanéncia -O fato da empresa oferecer

Programas de Treinamento e Desenvolvimento faz com que:

- Eu me sinta engajado com os objetivos da organizagao.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente



- Eu queira ir além do que é esperado em minhas
atividades

- Eu queira permanecer na empresa nos proximos anos

- Eu recomende a empresa como um bom lugar para
trabalhar.

- Eu crie um relacionamento mais proximo com a empresa
- Eu queira alcangar novos cargos e superar meus
resultados.

- Eu tenha dificuldade de me desligar do trabalho pois
gosto do que fago

- Eu me sinta envolvido com as atividades que realizo
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Mais discordo que
concordo
Discordo totalmente



