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RESUMO

Este trabalho de conclusdo de curso explora a aplicagdo do Método Dojo para
treinamento corporativo de novos operadores, com foco na melhoria do desempenho
inicial e na reducdo de falhas operacionais. O estudo é fundamentado em revisao
bibliografica, abordando conceitos de desenvolvimento humano e metodologias de
treinamento, especialmente em ambientes industriais. O objetivo principal foi
compreender o Método Dojo para a capacitacdo pratica, promovendo o
desenvolvimento pratico de forma acelerada.

A pesquisa caracteriza-se como um estudo descritivo, centrado em analise de obras
relevantes, como as de Chiavenato, Sena, Oliveira, Bonfanti, entre outros. Os
resultados indicam que o Método Dojo, ao promover a simulagdo de tarefas em
ambientes controlados, favorece a aprendizagem pratica, a padronizagdo e a
diminuicdo de erros, consolidando uma cultura de melhoria continua. Contudo,
ressalta-se que a implementagao enfrenta desafios relacionados aos investimentos
exigidos e a resisténcia cultural, requerendo estratégias especificas de gestdo de
pessoas e comunicagao.

Conclui-se que o Método Dojo representa uma ferramenta estratégica de Gestao da
Qualidade, potencializando o desenvolvimento de competéncias essenciais e
contribuindo para a exceléncia operacional. Estudos futuros podem aprofundar a
validacdo em ambientes reais, analisando o custo-beneficio e os fatores culturais
envolvidos na implementacéo desta metodologia.

Palavras-chave: Método Dojo, Treinamento, Integragcdo, Comunicacéo.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Método DOJO
Figura 2 — Treinamento In loco Método DOJO



SUMARIO

1. OBUETIVOS ..o e e e e e e e e e e e e e e e ae e s 9
1.1 OBJETIVO GERAL ..ottt e e e e e e e e e e e e 9
1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS ...ttt ettt 9
2. INTRODUGAOD ..ottt e e te e, 10
3. REVISAO DE LITERATURA ..ottt en e 11
3.1 Treinamento de PeSS0@S ........cciiiiiiiiiiiiiciee et 11
3.2 Modalidades e Tipos de Treinamento Corporativo ...........ccoeeeevviiieeiieeiiiiiiieeeeeen, 14
3.3 O Método Dojo: Aprendizagem Pratica e Padronizagao ..........ccccccuvevvviciieennnnn. 16
3.4 Comunicagao NO treiN@meNto. ........oooiiiiiiiie e 18
4. MATERIAIS E METODOS ..ottt ettt 20
4.1 Origem e Fundamentos do Método DOJO ..o 21
4.2 Aplicagdes do Dojo na industria € nas organizagies .............eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenne. 21
4.3 Impactos do Dojo na capacitagao profissional .............ccceeeveeeiiiiiiiiiiiiiiiis 23
5. RESULTADOS ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e s eee e eeeeeeeeeas 24
B. CONCLUSODES ...ttt ee et s e aae e 26
7. SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS ......cooiieeieceeeeeeee e 27

REFERENCIAS ...ttt en s ea s s enn e seaeaes 28



1. OBJETIVOS

1.1.0OBJETIVO GERAL

e Compreender o método Dojo empresarial de treinamento para novos
operadores para melhorar o seu desempenho e reduzir erros operacionais.

1.2.OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Entender as principais caracteristicas do método Dojo de treinamento para
operadores.

e Compreender o impacto do método no desempenho e reducédo de erros de
novos colaboradores.

e Visualizar possiveis condigdes de implementacdo do método Dojo no ambiente

corporativo
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2. INTRODUGAO

A exceléncia operacional e a gestdao da qualidade sao fundamentais para a
competitividade das organizagdes, tendo o capital humano e o treinamento como
fatores-chave para o sucesso. O onboarding ou treinamento inicial de novos
colaboradores, € uma etapa crucial para acelerar a aprendizagem, reduzir erros e
aumentar a produtividade.

Diante disso, surge o método Dojé como uma abordagem inovadora que busca
melhorar a padronizacdo e a pratica imediata dos processos, alinhando-se aos
principios da Gestdo da Qualidade. O problema central deste estudo é: como a
implementagdo do método Dojé pode contribuir para o desempenho e a redugao de
erros operacionais em novos operadores?

A relevancia deste trabalho € tanto tedrica quanto pratica. Teoricamente, ele
contribui para a compreenséao da aplicagao do Método Doj6 no contexto da Gestéao da
Qualidade, oferecendo base para futuras pesquisas que integrem metodologias Lean
ao desenvolvimento humano. Na pratica, a pesquisa apresenta um modelo de
treinamento eficiente para empresas que buscam reduzir custos operacionais,
minimizar falhas e acelerar a curva de aprendizagem, desafios constantes no
ambiente industrial.

Esta pesquisa é um estudo aplicado de abordagem descritiva, fundamentado
em revisdo bibliografica. Para cumprir seus objetivos, o trabalho esta estruturado de
modo que abrangem a revisdo de literatura sobre treinamento e o Método Dojo,
passando pela metodologia utilizada, até a exposigdo dos resultados, conclusdes e

sugestdes para pesquisas futuras.
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3. REVISAO DE LITERATURA

A reviséo da literatura tem como objetivo apresentar os principais conceitos e
estudos que fundamentam esta pesquisa. Para isso, sdo analisadas producdes
académicas que abordam o papel do treinamento e desenvolvimento de pessoas no
ambiente organizacional, destacando sua influéncia na produtividade, no
engajamento dos colaboradores e na competitividade das empresas.

Nesta secdo, sdo discutidos a evolugdo dos conceitos relacionados a
capacitacao profissional e a gestdo de pessoas, bem como as metodologias aplicadas
no contexto corporativo.

Também sao exploradas abordagens tradicionais e inovadoras que visam
promover a aprendizagem continua, a integracdo de novos colaboradores e o

fortalecimento da cultura organizacional.

3.1.Treinamento de Pessoas

O treinamento de novos funcionarios € uma das etapas mais importantes para
a adaptacao as atividades da empresa. Quando bem aplicado, ele contribui para o
bom desempenho dos colaboradores, reduzindo falhas operacionais e riscos de
acidentes.

Os métodos de treinamento de uma empresa para seus colaboradores recém
admitidos impactam diretamente na produtividade inicial, na curva de aprendizagem
e reducao dos erros de execugao.

Ha diversos artigos e livros que abordam aspectos relacionados a importancia
de métodos adequados e um bom processo de treinamento para os funcionarios, o
que consequentemente contribui para a qualidade nos processos.

Segundo Chiavenato (2014, p. 153), “a orientagdo das pessoas € o primeiro
passo para a adequada aplicagdo nas diversas atividades da organizagao. Trata-se
de posicionar as pessoas em suas atividades na organizacéao e esclarecer o seu papel

e objetivos”.
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Orientar significa determinar a posi¢ao de alguém diante dos pontos cardeais,
mas também significa encaminhar, guiar, indicar o rumo a alguém,
reconhecer a situagédo do lugar em que se acha para se guiar no caminho.
Isso vale tanto para os novos quanto para os antigos funcionarios. Quando
ingressam na organizagdo ou quando a organizagdo faz mudancgas, as
pessoas precisam sentir em que situacao estao e para onde devem conduzir
suas atividades e esforgos. Imprimir rumos e diregbes, definir
comportamentos e agdes, definir metas e objetivos, estabelecer resultados a
cumprir sdo providéncias orientadoras que a organizagao deve oferecer aos
seus funcionarios (Chiavenato, 2014. p. 153.).

Além disso, Chiavenato (2014) destaca que a orientagdo deve ser um
processo continuo, que nao se restringe ao momento da contratagédo ou a mudangas
estruturais. A medida que a organizacéo evolui, novas diretrizes e objetivos podem
surgir, exigindo que os colaboradores sejam constantemente reorientados. Isso requer
um comprometimento por parte da liderangca em manter um dialogo aberto e
transparente com a equipe, assegurando que todos estejam alinhados com a visdo e
os valores da organizagao.

Através dessa pratica, a gestdo de pessoas se torna um fator estratégico,
capaz de impulsionar a motivagao e o engajamento dos funcionarios, resultando em
um ambiente de trabalho mais produtivo e harmonioso.

Bastos (2022) apresenta diferentes tipos de treinamentos que podem ser
implementados nas empresas, 0 que se alinha diretamente com a ideia de que a
orientacdo e o desenvolvimento continuo dos colaboradores sao essenciais para o
sucesso organizacional.

Através dos treinamentos corporativos, as organizagées podem proporcionar
aos seus funcionarios as habilidades e conhecimentos necessarios para se adaptarem
as mudancgas e atenderem as novas demandas do mercado. Isso complementa a
visdo de Chiavenato sobre a importancia de orientar os colaboradores em suas
funcdes e objetivos, além de reforgar a necessidade de um ambiente de aprendizado
continuo.

‘O objetivo principal € promover o desenvolvimento de habilidades,
competéncias e conhecimentos especificos que atendam as necessidades

organizacionais” (Bastos, 2022).



13

O treinamento é uma pratica mais voltada para o presente, e no contexto
corporativo se refere ao processo de desenvolver competéncias, habilidades
e conhecimentos dos colaboradores.O principal objetivo de propor
treinamentos é o de melhorar o desempenho da equipe no trabalho e de
atingir os objetivos organizacionais. Sendo assim, € uma pratica fundamental
para garantir que os colaboradores tenham as habilidades necessarias para
realizar de forma eficiente as tarefas exigidas pelo cargo (ROVANI, 2024).

Para Bastos (2022), o desenvolvimento das competéncias dos colaboradores
e fundamental para que as organizagées se mantenham competitivas no mercado. A
implementacdo de treinamentos corporativos adequados ndo apenas melhora as
habilidades técnicas dos funcionarios, mas também contribui para o fortalecimento da
cultura organizacional, promovendo um ambiente de aprendizado e inovagéo.

Os treinamentos corporativos podem ser classificados em diversas categorias,
como treinamentos técnicos, comportamentais e de integracdo. Essa diversidade
permite que as empresas atendam as necessidades especificas de seus
colaboradores, garantindo que todos estejam alinhados com os objetivos
organizacionais e preparados para enfrentar os desafios do dia a dia.

A realizagao de treinamentos regulares é uma estratégia eficaz para aumentar
a motivagao e o engajamento dos funcionarios. Quando as organizagdes investem no
desenvolvimento de suas equipes, elas nao apenas capacitam os colaboradores, mas
também demonstram um compromisso com o crescimento profissional e pessoal, o
que pode resultar em maior satisfagao e retencao de talentos.

Além dos treinamentos, Chiavenato (2014) enfatiza a importancia do
desenvolvimento de carreira dos colaboradores. O autor argumenta que é
fundamental planejar e apoiar o crescimento profissional dos funcionarios,
identificando oportunidades dentro da organizagao.

A criagao de planos de carreira que ajudem os colaboradores a alcangar seus
objetivos € uma estratégia eficaz para promover a motivagdo e o engajamento,
contribuindo para a retencao de talentos.

Outro aspecto relevante discutido por Chiavenato (2014), é a avaliagdo de
desempenho. O autor destaca a necessidade de implementar sistemas que permitam
medir e acompanhar o progresso dos colaboradores. Essas avaliagdes sdo essenciais
para fornecer feedback construtivo, reconhecer desempenhos excepcionais e
identificar areas que necessitam de melhorias. Um sistema de avaliagdo bem
estruturado pode ajudar a alinhar as expectativas da organizagdo com as metas

individuais dos funcionarios.
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E um excelente meio pelo qual localiza problemas de supervisdo e gestao,
de integracédo das pessoas a organizagao e ao trabalho, de localizagao de
possiveis dissonancias ou caréncias de treinamento, de construgdo de
competéncias e, consequentemente estabelecer os meios e programas para
melhorar continuamente o desempenho humano. No fundo, a avaliagdo do
desempenho constitui um poderoso meio de melhorar a qualidade do trabalho
e a qualidade de vida nas organiza¢des (CHIAVENATO, 2014. p. 210.).

Por fim, o autor menciona a importéncia de cultivar uma cultura organizacional
que reflita os valores e a missdo da empresa. Uma cultura forte pode influenciar
positivamente o comportamento dos colaboradores e a forma como eles se
relacionam com a organizagao. Ao promover uma cultura que valoriza a qualidade, a
inovacao e o desenvolvimento continuo, as empresas podem criar um ambiente

propicio para o crescimento e a exceléncia.

3.2.Modalidades e Tipos de Treinamento Corporativo

Hoje em dia ha varias modalidades, tipos e categorias de treinamentos que
podem ser abordadas pelas empresas e o uso de tecnologias vem cada vez mais

ajudando, o método dependera do objetivo e condigdo da empresa.

No mundo corporativo, temos trés principais modalidades de treinamentos:
presencial, hibrido e EAD, e cada uma delas tem a sua importancia e as suas
especificidades. A escolha entre elas geralmente depende dos objetivos do
treinamento, da natureza do conteudo e das necessidades dos participantes
(ROVANI, 2025).

Segundo Rovani (2025), o treinamento presencial permite interacao direta entre
instrutor e participantes. Essa forma favorece a troca de experiéncias, a pratica
imediata e a construgao de relacionamentos, sendo muito indicada para treinamentos
que exigem dinamicas de grupo, atividades praticas ou acompanhamento préximo.

Segundo Rovani (2025), o treinamento hibrido combina encontros presenciais
com atividades realizadas em ambiente virtual. Essa modalidade oferece maior
flexibilidade, ja que parte do conteudo pode ser acessada online, a0 mesmo tempo

em que mantém momentos presenciais para reforco e aplicagcao pratica. Dessa forma,
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alia a praticidade do digital e a interagéo presencial, adaptando-se a diferentes perfis
de colaboradores.

Segundo Rovani (2025), o treinamento EAD destaca-se pelo acesso remoto,
geralmente via plataformas digitais. Ele permite que os colaboradores aprendam no
proprio ritmo, de acordo com sua disponibilidade, o que amplia o alcance da
capacitacao dentro das empresas. Essa modalidade também costuma ser mais
econbmica e escalavel, favorecendo organizagdes que desejam treinar um grande
numero de profissionais sem perder a qualidade do conteudo.

Para Pazetto (2024), Adotar praticas de Treinamento e Desenvolvimento de
Pessoas € muito importante para fortalecer o capital humano da empresa, alinhar
objetivos e contar com colaboradores capacitados.

Pazetto (2024) nos traz alguns tipos principais de Treinamento e
Desenvolvimento. O que mais nos interessa sao dois, o primeiro € o treinamento de
integracdo (onboarding), que busca ambientar novos funcionarios, transmitindo
missdo, visao, valores e esclarecendo seu papel na organizacdo de modo que
comecem bem e com clareza sobre suas responsabilidades. O segundo tipo € o
treinamento técnico (hard skills) focaliza habilidades mais objetivas e técnicas, tais
como operar equipamentos, aprender novas ferramentas ou procedimentos
especificos para a funcao.

Além disso, o Pazetto (2025), ressalta critérios que devem ser considerados
para decidir qual programa de Treinamento e Desenvolvimento implantar, tais como:
identificar lacunas de competéncias da organizagdo; considerar o perfil dos
participantes (conhecimentos prévios, preferéncias de aprendizagem); definir
objetivos claros; escolher métodos de aprendizagem apropriados (presencial, EAD,
workshops etc.); avaliar custos versus retorno sobre investimento; determinar duracéo
e flexibilidade; e verificar a credibilidade do provedor do treinamento.

Segundo Azeredo (2019), atualmente, muitas organizagdes precisam criar seu
diferencial competitivo a partir dos seus talentos internos por meio de investimentos
em capacitagdo. Além disso, como muitas vezes €& impossivel a contratacdo de
profissionais com as capacidades requeridas pela organizagao, as empresas se veem
obrigadas a investir em treinamentos para desenvolver as competéncias necessarias
aos seus profissionais, sejam elas por expertise de seus negdcios ou para se

manterem competitivas no mercado de trabalho.
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Ja na area corporativa, Bastos (2022) afirma que o foco dos treinamentos pode
ser tanto desenvolver uma habilidade técnica (Hard Skills) quanto habilidades
pessoais e interpessoais, emocionais, comportamentais e relacionais (Soft Skills).

No artigo feito por Bastos (2022), sdo apresentados varios tipos de
treinamentos mais aplicados pelo mundo corporativo, cada tipo tem sua
esséncia, metodologias e foco, cabe a empresa decidir qual tipo de treinamento a ser
aplicado, pois varia muito da realidade e objetivo.

A Bastos (2022) observa que treinamentos presenciais sdo bastante comuns
nas empresas brasileiras, cerca de 47%. Nesse formato, um especialista ensina os
demais colaboradores por aulas expositivas presenciais, permitindo interacao direta
entre instrutor e participantes, favorecendo o relacionamento interpessoal, embora
possua limitacbes em escalabilidade e custos elevados conforme o publico cresce.

Outro formato destacado é o treinamento online sincrono, em que instrutor e
participantes interagem em tempo real, mesmo a distancia. Apesar de demandar a
reserva de tempo para todos os envolvidos, esse tipo € valorizado pelo engajamento
facilitado, pela possibilidade de debates e esclarecimento de duvidas, além de custos
menores do que 0s presenciais.

Com isso conseguimos ter um breve conhecimento dos tipos de treinamentos
aplicados atualmente nas empresas, cada tipo sendo abordado conforme a
necessidade.

Neste contexto, o Método Dojo surge como uma abordagem inovadora,
especialmente relevante para treinamentos técnicos e de integragdo que exigem a

pratica imediata e a padronizagao de processos, como sera detalhado a seguir.

3.3. O Método Dojo: Aprendizagem Pratica e Padronizag&o

O método Dojo € um modelo recente de treinamento para o desenvolvimento
de pessoas nas empresas, que esta comecando a ser difundido no meio empresarial.
Originalmente criado como um ambiente para a pratica de artes marciais no Japéao,
vem sendo usado mais na area de tecnologia, onde é conhecido como Coding Dojo.

Atualmente, empresas que buscam capacitar seus colaboradores, visando uma
mao de obra especializada, estdo comegando a usar essa metodologia como

ferramenta para profissionalizar seus empregados independentemente do ramo de
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atuacdo, tanto no ambito tedrico como no pratico, demonstrando eficacia na
padronizagao de tarefas, na reducéo de falhas e na consolidagdo da aprendizagem.

Segundo Sena et al. (2024), o termo Dojo tem origem japonesa, ligado
tradicionalmente as artes marciais, mas foi adaptado no contexto da filosofia Lean
como um ambiente estruturado voltado a aprendizagem e a melhoria continua. Nesse
espacgo, os colaboradores exercitam processos produtivos criticos com foco na
qualidade integrada (Built-In Quality), favorecendo a pratica colaborativa e o
desenvolvimento de competéncias essenciais.

A pesquisa de caso apresentada pelos autores foi realizada em uma empresa
de construgdo modular, especificamente no processo de execugao de drywall,
considerado atividade critica na produgdo. A introducdo do Dojo nesse setor
possibilitou ganhos de eficiéncia operacional e trouxe percepgdes positivas quanto a
qualidade dos resultados, indicando que a pratica pode ser replicada em outras areas
produtivas.

Além disso, o estudo aponta que o Dojo cria oportunidades de aprendizagem
pratica, permitindo que os erros sejam corrigidos de imediato e facilitando a
consolidagdo de padrbes de execugdo. Essa metodologia contribui para a
padronizacao de tarefas, para a disseminacdo de boas praticas e para o
fortalecimento da cultura de melhoria continua entre os colaboradores.

Segundo Oliveira e Silva (2024), a implementag¢ao do dojo, conforme projetada
pelo Lean Institute Brasil, segue um conjunto claro de etapas organizadas em trés
estagios principais: estruturagédo do projeto, desenvolvimento dos treinadores do dojo
e material padrao, e criagao do espaco real do dojo (que deve ser o mais semelhante

possivel ao ambiente real de operagao).
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Figura 1. Método DOJO

3 - Desenvolver a
Folha de Estudo de
Processos (FEP)

1 - Identificar os
processos criticos

5 - Desenvolver o PPPA
(Prepare, Present.
Practice, Accompany:
Preparar, Apresentar,
Praticar e Acompanhar)

9 - Atualizar a 10 - Acompanha o 11 - Autalizar a
Matriz de Versatilidade aprendiz 30 + 30 dias Matriz de Versatilidade

Fonte: Oliveira e Silva (2024)

O artigo de Bonfanti & Silva (2025), discute o Dojo como uma metodologia
aplicada a industria, destacando que ele pode ser usado como um ambiente
preparado para aprendizagem ativa e colaborativa, em que os colaboradores
desenvolvem conhecimentos técnicos e comportamentais voltados as demandas
produtivas.

Segundo Bonfanti & Silva (2025), o Dojo industrial tem como proposta criar um
espaco pratico, semelhante a um laboratério, no qual os profissionais simulam
situacdes reais do chao de fabrica. Essa pratica permite tanto o aprimoramento de
processos como o desenvolvimento de habilidades, aumentando a confiangca dos

trabalhadores e reduzindo falhas na execucao.

Figura 2. Treinamento In loco Método DOJO
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Fonte: Oliveira e Silva (2024)



19

Dessa forma, observa-se que o método Dojo, seja em sua aplicagdo no
contexto Lean, na constru¢do modular ou no ambiente industrial, configura-se como
uma ferramenta de grande potencial para o desenvolvimento de competéncias
técnicas e comportamentais. Sua proposta de aprendizagem pratica, colaborativa e
imediata permite reduzir falhas, padronizar processos e consolidar o conhecimento
organizacional, tornando-se uma estratégia eficaz para fortalecer a cultura de melhoria

continua e a competitividade das empresas.

3.4. Comunicacéao no treinamento.

Segundo Silva (2023), a comunicagdo é extremamente importante nos
treinamentos para novos funcionarios, pois € por meio dela que as informacdes
necessarias para a adaptacao ao trabalho sao transmitidas de forma clara e eficiente.
Uma boa comunicagdao durante esses treinamentos facilita o entendimento das
fungdes, processos e cultura organizacional, acelerando o aprendizado e reduzindo
erros no desempenho inicial do colaborador.

Para ISBET (2025), uma comunicagao eficaz nos treinamentos promove um
ambiente de trabalho mais colaborativo e reduz conflitos decorrentes de ma
interpretacdo. Além disso, a clareza nas orientacbes aumenta a produtividade e
contribui para a retengéo de talentos, uma vez que o colaborador se sente mais seguro
e valorizado.

Treinamentos bem conduzidos alinham o discurso, a postura e o propdsito da
organizacao, refletindo diretamente na cultura interna. Funcionarios e lideres que se
comunicam bem criam um ambiente de respeito e confianga, favorecendo a

colaboragéo e o alcance dos objetivos estratégicos.
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4. MATERIAIS E METODOS

A presente pesquisa caracteriza-se como um estudo aplicado, de abordagem
descritiva, realizado por meio de revisao bibliografica e documental. O método
adotado consistiu na analise critica da literatura existente sobre o método Dojé como
estratégia de treinamento empresarial, com o objetivo de compreender sua
aplicabilidade, beneficios e desafios nos contextos da gestdo da qualidade e do
desenvolvimento humano. Foram consultadas fontes primarias e secundarias
disponiveis em bases académicas e repositérios digitais, tais como Google Scholar,
SciELO, periodicos da CAPES, além de portais institucionais de empresas e
organizagdes especializadas em gestao industrial e Lean Manufacturing.

As obras e artigos selecionados abrangem principalmente publicagdes a partir
de 2014, garantindo a atualidade e relevancia dos dados analisados. Dentre os
principais autores e fontes consultados, destacam-se Chiavenato (2014), que
fundamenta os conceitos de gestdo de pessoas e treinamento, Bastos (2022) e
Pazetto (2025), que apresentam os diferentes tipos de treinamentos corporativos,
Sena et al. (2024) e Oliveira e Silva (2024), que detalham a aplicagdo do método Dojb
no contexto Lean, e Bonfanti e Silva (2025), que exploram sua utilizagdo em ambientes
industriais.

A coleta de dados ocorreu por meio de uma analise sistematica da literatura,
baseada na leitura critica, interpretacao e fichamento das obras selecionadas. Foram
definidos critérios de inclusao que contemplaram textos que abordassem o método
Doj6 em contextos empresariais, industriais ou educacionais. Estudos que discutem
treinamento de colaboradores, integragdo e padronizagdo de processos. Além de
publicacdes com relevancia tedrica e pratica para a area da Gestdo da Qualidade.

Foram estabelecidos critérios de exclusdo que descartaram materiais sem
respaldo cientifico, textos opinativos ou duplicados, e publicacées anteriores a 2010
que nao apresentassem atualizagbes metodoldgicas. A analise dos dados seguiu a
técnica de categorizagdo tematica, agrupando as informagbes em trés eixos
principais: Origem e fundamentos do método Dojo, Aplicagdes do Dojo na industria e
nas organizagdes e Impactos do Dojo na capacitagdo profissional. Esses eixos
orientaram a construgdo da discussao tedrica e o levantamento dos resultados,

garantindo consisténcia metodoldgica e coeréncia com os objetivos da pesquisa.
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As informagdes coletadas foram analisadas segundo uma abordagem
interpretativa, fundamentada na analise de conteudo proposta por Bardin (2016), com
o intuito de identificar recorréncias conceituais, convergéncias e divergéncias entre os

autores estudados.

4.1.0rigem e Fundamentos Do Método DOJO.

Segundo Nortel (2024), a palavra “doj6” vem das artes marciais japonesas e
significa um lugar onde as pessoas aprendem e treinam para melhorar suas
habilidades. No mundo das empresas, esse conceito foi adaptado para criar um
método organizado de treinamento e desenvolvimento dos colaboradores.

Nas industrias, o dojd6 € um espaco fisico especialmente dedicado a
treinamentos intensivos de capacitacado. Nesse local, sao realizadas oficinas praticas,
sessdes de mentoria, simulagdes e outras atividades que ajudam os funcionarios a
desenvolverem competéncias importantes, como lideranga, trabalho em equipe,
solucdo de problemas e habilidades técnicas.

O doj6 também é muito importante para ajudar os novos funcionarios a se
adaptarem ao ambiente de trabalho. Além disso, € um espaco para testar ideias
novas, trocar conhecimentos e criar conexdes entre profissionais.

Por isso, o doj6 € fundamental para promover uma cultura de melhoria continua

dentro das empresas.

4.2. Aplicagdes do Dojo na Industria e nas Organizagdes.

Os Dojos industriais sdo ambientes praticos e especializados, nos quais 0s
colaboradores reproduzem as tarefas que irdo realizar no chao de fabrica,
proporcionando um aprendizado pelo fazer. Instrutores experientes acompanham
essa pratica, auxiliando os novatos a ganhar confianga e corrigindo eventuais erros, o
que contribui para um treinamento eficaz e seguro.

O processo de treinamento em um Dojé geralmente consiste em um periodo
de tempo estabelecido pela organizagdo, o suficiente para que os novos
colaboradores se familiarizem com as rotinas e praticas, aprimorando suas
habilidades para o trabalho industrial. Ao término desse periodo, os colaboradores

sao submetidos a uma avaliacdo que determina se estdo aptos para assumir suas
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funcbes. Aqueles que nao alcangam a competéncia necessaria podem receber

treinamentos adicionais até estarem preparados.

Além do treinamento inicial, o Dojé também desempenha papel importante na
requalificagcdo de colaboradores que ja atuam na empresa, promovendo a atualizagao
de conhecimentos e o aprendizado de novos procedimentos. Dessa forma, o Dojbé
contribui para a formacgao continua dos profissionais e para a melhoria constante dos
processos produtivos, alinhando teoria e pratica em um ambiente controlado e focado
na seguranca e eficiéncia operacional. Essa abordagem demonstra a importancia dos
Dojos no desenvolvimento pratico e continuo das habilidades dos profissionais no
ambiente industrial.

Apesar dos beneficios apresentados, os estudos apontam que a
implementagao do Dojo enfrenta alguns desafios significativos. Entre eles, destacam-
se a necessidade de investimentos iniciais em infraestrutura adequada e na
capacitacao de instrutores qualificados; a resisténcia cultural dos colaboradores frente
a adocgao de novas praticas; e o tempo necessario para adaptar o espag¢o do Dojb as
particularidades de cada processo produtivo.

Para superar esses obstaculos, recomenda-se:

e Realizar um planejamento financeiro detalhado para assegurar o0s recursos
necessarios a infraestrutura e a formagéao de instrutores, garantindo a qualidade do
treinamento desde o inicio.

e Promover agdes de comunicagédo e engajamento com as equipes, a fim de reduzir
resisténcias culturais e facilitar a adogao das novas metodologias introduzidas pelo
Dojo.

e Estabelecer um periodo flexivel para ajustes no espaco fisico do Doj6, de modo a
adequar o ambiente as especificidades de cada processo produtivo e as
necessidades dos colaboradores.

e Oferecer treinamentos continuos para instrutores e colaboradores, assegurando o
desenvolvimento constante das competéncias requeridas € a manutencdo da
eficacia do método.

e Fomentar uma cultura organizacional que valorize a aprendizagem pratica, a
cooperagao e a reflexdo, aspectos essenciais para o sucesso do Dojé como

ferramenta pedagdgica.
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Essas acgdes sao fundamentais para superar os principais desafios
identificados, otimizando tanto a implementagdo quanto os resultados do Doj6é nas

organizagoes.

4.3.Impactos do Dojo na Capacitagao Profissional.

A aprendizagem no Doj6 é continua e abrangente, contemplando ndo apenas
as habilidades técnicas, mas também o desenvolvimento da confianca e da motivagao
dos colaboradores. As avaliacbes sao realizadas periodicamente para identificar
pontos fortes e areas que precisam de aprimoramento.

O Doj6 foca no desenvolvimento de habilidades praticas e diretamente
aplicaveis, acelerando a transicdo da teoria para a pratica. Para profissionais em
busca de progressdo na carreira, essa abordagem oferece uma plataforma para a
aquisicao de novas competéncias e para a manutengao da relevancia no mercado de
trabalho dinamico.

O aprimoramento continuo das habilidades dos colaboradores contribui para o
aumento da eficiéncia, da inovagao e do sucesso organizacional. Além disso, os Dojos
promovem o networking entre profissionais de diferentes areas, possibilitando o
estabelecimento de conexdes valiosas que perduram além do periodo de treinamento.

Ao adotar a abordagem do Doj6, as organizagbes promovem O
desenvolvimento profissional de seus colaboradores, resultando em uma equipe mais
qualificada e segura. Esse aprimoramento contribui para aumentar a produtividade,
estimular a inovacgéo e fortalecer o desempenho geral da empresa. Além disso, o
modelo integrado do Doj6, que envolve avaliagbes constantes e processos de
reciclagem, assegura que os trabalhadores estejam sempre alinhados as praticas
mais atualizadas.

Dessa forma, ao planejar a implantagao de um Dojo, é fundamental assegurar
que o ambiente esteja adequadamente estruturado e que os treinamentos sejam

planejados e executados com eficiéncia, a fim de potencializar os resultados positivos.
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5. RESULTADOS

Os resultados da revisao bibliografica mostram que o método Dojé empresarial
€ uma ferramenta inovadora e eficaz para a capacitacdo pratica dos colaboradores,
principalmente em ambientes industriais que exigem padronizagao, rapidez e redugao
de erros. Conforme apontam os estudos de Sena et al. (2024) e Bonfanti e Silva
(2025), o Doj6 foi adotado com sucesso em empresas dos setores de construgao
modular, manufatura e tecnologia, gerando ganhos importantes na eficiéncia
operacional, diminuicdo de falhas e melhoria no aprendizado pratico dos operadores.

Esse método possibilita que os colaboradores realizem tarefas criticas em um
ambiente que simula a realidade do trabalho, permitindo a correcédo imediata de erros
e fortalecendo o aprendizado por meio da pratica.

Os resultados indicam que o método Dojd, ao reproduzir o ambiente real de
producao, oferece uma imersao pratica que ajuda no desenvolvimento simultaneo de
habilidades técnicas (hard skills) e comportamentais (soft skills), essenciais para o
bom desempenho e a integragcdo das equipes.

Entre os principais beneficios identificados na literatura estdo: a melhoria
continua e a padronizagao dos processos; o desenvolvimento técnico mais rapido; a
reducao significativa de erros operacionais; o fortalecimento da cultura organizacional;
além do aumento da produtividade e da qualidade do trabalho.

Esses achados confirmam o que afirmam Chiavenato (2014) e Bastos (2022),
ressaltando a importdncia de programas de treinamento continuo focados na
construcdo de competéncias e na retencao de talentos.

Embora os beneficios sejam evidentes, os estudos indicam que a
implementagdo do Doj6 enfrenta alguns desafios, como a necessidade de
investimentos iniciais em infraestrutura e na formacao de instrutores capacitados; a
resisténcia cultural das equipes para adotar novas metodologias; e o tempo
necessario para ajustar o espago do Doj6 as exigéncias especificas de cada processo
produtivo.

A analise das pesquisas revela que o Doj6 vai além de um simples treinamento
técnico, configurando-se como uma ferramenta pedagodgica corporativa que
fundamenta-se na pratica reflexiva, na colaboragdo e na aprendizagem significativa.

Sua aplicacdo no ambito da Gestdo da Qualidade reforca a ideia de que a exceléncia
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operacional esta diretamente vinculada a formagdo humana e ao continuo

desenvolvimento de competéncias.
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6. CONCLUSOES

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso atingiu seu Objetivo Geral de
compreender o Método Dojo empresarial de treinamento para novos operadores,
confirmando que sua aplicagao € eficaz para melhorar o desempenho e reduzir falhas
operacionais. A analise bibliografica demonstrou que o Método Dojo, por meio da
simulagdo em ambiente controlado, acelera o desenvolvimento de competéncias
técnicas e comportamentais e promove a padronizacdo necessaria para a
minimizacéo de erros.

Os objetivos especificos foram igualmente alcangados: a identificacdo das
caracteristicas centrais do Dojo, marcado pelo aprendizado pratico e corregcéo
imediata de falhas; a compreensao do impacto positivo e mensuravel do método na
eficiéncia operacional e na reduc¢ao de erros; e a proposi¢cao de melhorias focadas no
planejamento financeiro e agdes de comunicagdo para superar resisténcias na
implementacgao.

Este estudo destaca a importancia do Método Dojo como uma ferramenta de
Gestdo da Qualidade, que integra o desenvolvimento humano continuo e a
padronizagdo de processos, fortalecendo a cultura organizacional e a exceléncia
operacional. Contudo, limita-se a revisao bibliografica, sem um estudo de caso pratico
para validacao dos resultados, o que aponta para oportunidades futuras de pesquisa

que possam aprofundar a aplicacio e os efeitos desse método em ambientes reais.
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7. SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Considerando que o presente estudo se limitou a revisdo bibliografica e

identificou desafios significativos na implementacdo do Método Dojo, como os

investimentos necessarios e a resisténcia cultural, este capitulo propde dire¢des para

futuras pesquisas que ampliem e consolidem o conhecimento nesta area.

1

. Estudo de Caso Pratico para Validagado da Eficacia: Recomenda-se a realizagao de

pesquisas de campo que apliquem o Método Dojo em um ambiente industrial real,
visando mensurar quantitativamente sua eficacia na reducéo de erros, retrabalho e
acidentes. Esse estudo deve comparar operadores treinados com Dojo e com
métodos tradicionais, fundamentado empiricamente a capacidade do método para

melhorar o desempenho operacional.

. Analise de Custo-Beneficio e Retorno sobre Investimento: E importante que futuras

investigacbes avaliem detalhadamente o custo-beneficio da implementacdo do
Dojo, especialmente o retorno financeiro decorrente da reducdo de falhas e da
otimizagao do tempo produtivo. Uma analise do ROI em periodos definidos pode
fornecer embasamento gerencial robusto para a decisdo de adocdo dessa

metodologia dentro das organizagoes.

. Pesquisa sobre Fatores Culturais e Engajamento: Dado que a resisténcia cultural

foi apontada como uma barreira a implementacéo, trabalhos futuros devem explorar
estratégias de comunicagdo e liderangca que promovam o engajamento dos
colaboradores e a cultura de melhoria continua. O estudo pode aprofundar a
relacdo entre a Gestao de Pessoas e a aceitagdo de metodologias padronizadas

de treinamento.

. Estudo Comparativo entre Metodologias de Treinamento: Outra linha de pesquisa

valiosa seria o estudo comparativo entre o Método Dojo e outras formas de
treinamento para habilidades técnicas, como modalidades hibridas ou EAD. Avaliar
a retencéo do conhecimento e a incidéncia de erros ao longo do tempo permitira as
organizagdes escolher o método de capacitacdo mais eficaz e adequado ao seu
contexto.

Estas sugestbes abrem caminhos para consolidar a aplicagdo pratica do

Método Dojo, assegurando que ele se torne uma ferramenta ainda mais eficiente e

sustentavel na gestdo da qualidade e no desenvolvimento de capital humano nas

empresas.
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