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RESUMO

As organizagOes dependem da colaboragdo de pessoas para desenvolverem-se e
manterem-se competitivas no mercado, sendo este, um dos primordiais desafios para a
maioria. Do outro lado as pessoas necessitam das organizacdes para satisfazerem suas
necessidades basicas, de realizacdes e crescimento, sendo elas o Unico capital que a
empresa possui com capacidade para desenvolverem-se promovendo mudancgas. Dessa
forma originou a necessidade das empresas adequarem-se a um novo contexto produtivo,
o desenvolvimento do capital humano. Abre-se uma nova visdo a area de gestdo de
recursos humanos dotada de potenciais para assumir um papel de suma relevancia,
alinhando os objetivos comuns das pessoas aos das organizacdes por meio do
treinamento e capacitagdo continua com o intuito de promover diferencial competitivo, ou
seja, deixar de ser lembrada como um centro operacional que administra somente custos
para ser considerada como um centro estratégico com finalidade de promover o lucro.
Este artigo visa o estudo da evolucéo histérica do comportamento organizacional atraves
dos tempos, para melhor compreender suas contribuicdes para as inovacdes da area de
recursos humanos. Tém por objetivo analisar como area de recursos humanos atraves de
suas ferramentas: treinamento e capacitacdo continua podem transformar-se na mola
propulsora para o alcance de resultados, evidenciando sua importancia para o
desenvolvimento organizacional.

Palavras-chaves: Comportamento Organizacional. Treinamento e Capacitacao
Continua. Desenvolvimento Organizacional.

1 INTRODUCAO

Atualmente qualquer empresa para manter-se no mercado necessita desenvolver
um diferencial competitivo. Também sabemos que as organizacdes dependem das
pessoas para constituir a sua existéncia, do mesmo modo estas dependem das

organizacOes para produzirem a sua subsisténcia, realizacdes e crescimento profissional.
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Observamos através de estudos realizados por conceituados estudiosos que a maioria
das empresas buscavam um meio de obter lucro através de seus colaboradores, e isto
ocorre até os dias atuais, 0 que deu origem a necessidade de aprofundar pesquisas que
explicassem o comportamento humano dentro das organizacdes. O capital humano de
uma empresa é o seu Unico bem que pode auto desenvolver-se, pois tem capacidade de
mudanca e crescimento; este capital também promove um diferencial mais competitivo
para os tempos modernos, onde o capital intelectual € muito valorizado. Para
compreendermos a importancia das pessoas nas organizacdes analisaremos a evolugao
histérica do comportamento organizacional, de acordo com Roobins (2002) e Chiavenato
(2003; 2000); observaremos que foi a partir da incognita da época de como obter lucro
através da colaboracdo humana que se teve uma inovacao de visdo e conceitos para a
area de gestdo de recursos humanos atuar neste novo contexto. Sob a visdo de
Chiavenato (2009), Campos; Guimarédes (2008) e Vizioli (2003) verificaremos que na
expectativa de suprir as necessidades que surgiram através da evolucéo do século faz-se
necessario investir nas pessoas que fazem parte da empresa, e constatar que treinar e
capacitar continuamente serve para alinha-las aos objetivos da organizacdo e conduzi-la
rumo ao desenvolvimento e consequentemente ao lucro.

Abordagem deste tema se justifica pela necessidade de expor a importancia da
gestdo de recursos humanos para o desenvolvimento das organizacfes, pois esta area
integrada com as demais areas possui notorias capacidades para cumprir com eficacia os
objetivos almejados pelas empresas.

O objetivo do presente estudo sera analisar a evolugdo do comportamento
organizacional enfatizando a importancia das pessoas para 0 desenvolvimento das
organizacbes por meio das ferramentas de treinamento e capacitacdo continua. A
realizacdo deste estudo partiu da elaboracdo de uma pesquisa bibliografica descritiva, na
gual se busca uma revisao literaria a partir da leitura de fontes cientificas em livros, sites

da Internet, bibliotecas virtuais, que tratam do tema.

2 EVOLUCAO HISTORICA DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Comportamento Organizacional € um estudo que busca compreender as atitudes

do individuo e do grupo dentro da organizagao, ou seja, como agem, interagem e como



esse comportamento afeta o desempenho da empresa para o alcance de seus objetivos.
Este estudo especificamente é voltado ao comportamento relativo as fun¢des de trabalho
como: absenteismo, rotatividade, produtividade, desempenho humano e administracéo.
Podemos defini-lo através dos conceitos de alguns autores:

O comportamento organizacional é o estudo dindmico das organiza¢bes e como
0s grupos e individuos se comportam dentro delas. E uma ciéncia interdisciplinar.
Como a organizacdo é um sistema cooperativo racional, ela somente pode
alcancar seus objetivos se as pessoas que a compde coordenarem seus esforcos
a fim de alcancar algo que individualmente jamais conseguiriam. (CHIAVENATO,
2003, p.360).

O comportamento organizacional € um campo de estudo que investiga o impacto
que o individuo, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das
organizacGes, com o0 propésito de utilizar esse conhecimento para mover a
melhoria da eficacia organizacional. (ROBBINS, 2009, p.6)

Conhecer o comportamento organizacional da empresa é primeiramente um dos
requisitos mais importantes para verificarmos como as pessoas se relacionam entre si,
seja através de grupos ou individualmente para a partir dessa analise identificarmos a
forma mais adequada para utilizarmos métodos de treinamento e capacitacao do individuo
com a finalidade de promover o desenvolvimento da organizacao.

(CHIAVENATO, 2003) relata que antigamente a forma como 0S povos SUMérios,
egipcios, gregos, igrejas e organizacdes militares realizavam suas atividades e conduziam
seus trabalhos baseavam-se em modelos empiricos, ou seja, nada era cientificamente
comprovado que tais praticas levavam ao melhor desempenho de suas organizacdes. A
partir da Revolucéo industrial que teve inicio na Inglaterra, com a invencado da maquina a
vapor por James Watt em 1776, ocasionou um surto de industrializacdo que se estendeu
a toda Europa e Estados Unidos. A revolucdo industrial teve duas importantes fases. A
primeira de 1780 a 1860 com a revolucédo do carvao e do ferro e a segunda de 1860 a
1914 com a revolucao da eletricidade, petréleo e do aco como principais fontes de energia
e matérias-primas. Promoveu o crescimento acelerado e desordenado das empresas que
passaram a exigir uma administracdo mais cientifica capaz de substituir o empirismo e a
improvisacdo pela necessidade de uma maior eficiéncia e produtividade por parte das

empresas para fazer face a intensa concorréncia e competicdo no mercado. Em

consequéncia destas situacfes surgiram os primeiros estudos cientificos através da teoria



da administracdo cientifica fundada por Frederick Taylor em 1903. Taylor através de
experiéncias cientificamente comprovada destacou-se por dar énfase nas tarefas,
acreditava que se cada operario realizasse somente uma determinada tarefa aumentaria
a eficiéncia e a produtividade, valeu-se da remuneracdo por peca produzida como fator
motivador. O método de Taylor foi muito utilizado na época e também muito criticado por
tentar robotizar e desconsiderar o elemento humano, pois considerava apenas os fatores
fisicos de fadiga sem considerar os fatores psicologicos, portanto a sua intengéo era obter
0 maximo de produtividade. Logo apds surgiu uma nova necessidade com enfoque a
énfase na estrutura com a Teoria Classica de Fayol e a Teoria Burocratica de Weber, pela
Teoria Estruturalista da Administracdo. A reacdo humanistica surgiu com a énfase nas
pessoas através da Teoria das Relagcdes Humanas, o que mais tarde foi desenvolvida
pela Teoria Comportamental, e apds pela Teoria do Desenvolvimento Organizacional com
énfase no ambiente. Logo em seguida surgiu a Teoria dos Sistemas, sendo completada
pela Teoria da Contingéncias, e posteriormente a esta desenvolveu- se a énfase na
tecnologia. Cada uma delas enfocavam cinco variaveis: tarefas, estrutura, pessoas,
ambiente e tecnologia; provocaram ha seu tempo uma diferente teoria administrativa
marcando um gradativo passo no desenvolvimento. A seguir analisaremos quais

contribuicdes foram de suma relevancia a partir desta evolugcdo comportamental.

3 AS CONTRIBUICOES DA EVOLUCAO DO COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL A AREA DE RECURSOS HUMANOS.

Em consequiéncia das mudancas contemporaneas as empresas foram obrigadas a
mudar, a desenvolver métodos ou teorias que suprissem as necessidades dos atuais
acontecimentos para manterem-se competitivas no mercado. Um exemplo disso sdo as
evolucdes histéricas das teorias administrativas, o que na época pressionaram estudiosos
a encontrar uma forma para suprir as necessidades que surgiram, as quais perduram até
os dias atuais. Foi a partir das transformacfes comportamentais dos individuos que
compBem a organizacao que surgiu a necessidade de uma area especifica que pudesse
organizar a vida das pessoas dentro das organizacdes, esta necessidade teve origem a
partir da formacdo de sindicatos e greves ocasionadas na época, onde seus

colaboradores reivindicavam melhores condi¢cdes de trabalho o que ocorre até os dias



atuais, para suprir esta demanda nasceu a RH, no comego preocupava-se apenas com
assuntos burocraticos como admissdo, demissao para atender as legislacdes trabalhistas.
Atualmente as atribuicdes da area expandiram para acompanharem as transformacdes
gue ocorreram, sendo assim tais evolucdes refletiram na forma de agir dos colaboradores
com a intencao de obter resultados satisfatérios para organizacdo. As pessoas Sao 0 seu
Unico bem que promovem mudancas, sendo estas um dos principais diferenciais

competitivos no mundo hoje.

Durante muito tempo se cultuou demasiadamente o capital financeiro como o
principal recurso das empresas. Pensava-se que as empresas fossem
principalmente constituida de dinheiro: recurso fundamental para proporcionar a
aquisicdo de todos os demais recursos empresaria, Contudo, muitas empresas
com elevado nivel de capital financeiro simplesmente desapareceram do mapa
nestes tempos de instabilidade e turbuléncia. [...] A realidade é que as empresas
sdo fundamentalmente constituidas por inteligéncia, algo que somente as pessoas
possuem. Administrar a inteligéncia € extremamente mais barato do que tocar a
empresa exclusivamente com a forca do capital, mas a forca do capital depende
da forca humana. O capital somente serd bem aplicado quando for
inteligentemente bem investido e administrado. Para tanto, administrar pessoas
vem antes, durante e depois da administracdo do capital ou da administracao de
qualquer outro recurso empresarial, como maquinas, equipamentos, instalacées,
clientes etc... . As empresa bem-sucedidas deram-se conta disso e voltaram-se
para seus funcionarios como elementos alavancadores de resultados dentro da
organizacdo. (CHIAVENATO, 2000, p. 2)

As evolugdes historicas do comportamento humano nas organizaces trouxeram
ainda outras contribuicfes valiosas ao mundo coorporativo, bem como a area de recursos
humanos, pois através destes estudos compreendemos melhor como os individuos e os
grupos interagem dentro das organizacdes, bem como a importancia das teorias que
evidenciaram como os fatores: motivacdo, comportamento, poder, lideranca, aprendizado,
desenvolvimento de atitudes, percepc¢do, processo de mudancas, conflitos, planejamento
do trabalho e qualidade de vida influenciam no desempenho dos individuos dentro de
suas instituicdes. Segundo (CHIAVENATO, 2009, p. 167), as raizes do Comportamento
Organizacional devem-se as diversas concepc¢des do ser humano com base nas teorias

das organizacdes conforme o quadro abaixo:



Teorias Ser Humano Motivagdo/Recompensas
Adm. Cientifica Homem Econdmico Salariais e financeiras
RelagBes Humanas | Homem Social Sociais e Simbdlicas
Estruturalista Homem Organizacional | Salarial e Sociais
Comportamental Homem Administrativo | Processos decisoérios e Busca de solugdo
satisfacientes
Contingencial Homem Complexo Micro sistemas individuais complexos

Fonte: Elaborada a partir de CHIAVENATO ( 2009, p. 167).

BOOG, (2000, p. 26), relata que as evolugdes trouxeram mudancas
comportamentais dando origem a aplicacédo de um modelo de capacitacado que estivesse
de acordo com as necessidades apresentadas pelo surgimento deste novo contexto.
Sendo assim a capacitacéo profissional adotada pela Administracao Cientifica know—how,
ou seja, realizar tarefas prescritas no tempo planejado ja ndo era um perfil mais
adequado, por isso abriu-se a visdo para um novo enfoque; o resultado da era
comportamental denominado Know-why, ou seja, visdo orientada para 0 compromisso, a

criatividade e competéncia.

A andlise organizacional procura verificar qual € o comportamento da organizagéo,
sua cultura coorporativa, seu estilo de gestéo, seu crescimento, qual é o clima que
nela reina e sua percepcdo pelas pessoas, como a organizacdo planeja seus
produtos e servicos e qual o papel que deverd ter o treinamento. (CHIAVENATO,
2009, p. 54)

Vizioli, (2010, p.18) relata que abertura da economia nos anos 1990 colocou o
empresario frente a frente com os concorrentes do mundo todo. Dessa forma pressionado
a se modernizarem reduzindo custos e melhorando a qualidade de seus produtos, porém
nem todos conseguiram o que resultou na fusdo e aquisicbes das empresas brasileiras
por parte das multinacionais. Esta pressdo deu um novo impulso a RH no pais o que
resultou atualmente, uma grande énfase no papel estratégico dos recursos humanos e na

importancia de praticas de treinamento e desenvolvimento.



4 RECURSOS HUMANOS: TREINAMENTO E CAPACITACAO
CONTINUA PARA PROMOVER O DE SENVOLVIMENTO
ORGANIZACIONAL

De acordo com Vizioli, “Os Programas de T&D s&o poderosos instrumentos para
melhorar o desempenho dos colaboradores, pois agem ao mesmo tempo sobre os dois
lados de “equacgao do desempenho”: na capacidade e na motivagdo. (2010, p.162). E

ainda segundo os autores abaixo:

Treinamento e Desenvolvimento € uma das mais poderosas ferramentas de
transformacdo nas organizagbes! Num mundo em que a Unica constante é a
mudancga, que ocorre cada vez mais rapidamente, conhecer os desafios desses
novos paradigmas, e principalmente vivencia-lo com intensidade, é vital para a
sobrevivéncia e o desenvolvimento. (BOOG, 2000, pg. 17)

No Sentido usado em Administracdo, treinamento envolve a transmissdo de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da
organizagdo, da tarefa e do ambiente, e desenvolvimento de habilidades.
(CHIAVENATO, 2009, P. 42)

A visdo dos autores citados enfatiza a finalidade desta ferramenta, bem como
evidencia a sua importancia no processo de desenvolvimento dos empreendimentos.

Sendo assim verificaremos a importancia de treinar e capacitar continuamente.

4.1 A IMPORTANCIA DE TREINAR E CAPACITAR CONTINUAMENTE

Na visdo de BOOG, “O Desafio da administracdo nao € o ajustamento das pessoas
aos planos, mas o desenvolvimento das pessoas para enfrentar a realidade exterior
dindmica e em continua mutacao pela pressédo da competitividade”. (2000, p. 27)

Para CHIAVENATO,

O Desenvolvimento amplia a pessoa para o crescimento profissional na carreira,
na organizacao. Proporciona conhecimento para fun¢gbes complexas. Treinamento
prepara a pessoa para ocupar determinado cargo na organizacdo, fornece o
essencial para o cargo atual. (2009, p.42)

Todas as pessoas que desempenham atividades dentro das empresas precisam

ser treinadas a fim de evitar o desperdicio de tempo, bem como aperfeicoar as técnicas



para executar suas atribuicbes com maior eficiéncia e eficacia a fim de alcancar
resultados satisfatorios tanto para a organizacdo quanto para desenvolverem-se em sua
carreira profissional. Ao contrario do que muitos pensam treinar e capacitar gera menos
custos do que as substituices de seus profissionais, pois além de estarem ambientados
no grupo de trabalho o qual fazem parte, conhecem o perfil da organizacdo, além da
empresa ja ter investido muito em cada um desses profissionais desde a contratacdo até
o0 desligamento. Essa perda pode gerar custos muito mais significativos do que a
capacitacdo, pois todo o capital intelectual formado pode parar nas maos de um possivel

concorrente.

[...] a empresa perde uma parte daquilo que representa o maior diferencial
competitivo para qualquer companhia perdurar no mercado. Perder também tudo o
gue foi investido no profissional. Essa perda é dobrada quando precisa formar
outras pessoas para substituir aquelas que sairam. Essa perde pode custar entre
R$ 300.000 e R$ 600.000, no caso de profissional mediano. [...] deve-se
acrescentar a essa valor o tempo gasto para formar um novo profissional que se
estendem-se de um a trés anos [.] Mas o ultimo ainda é o pior dos prejuizos é o
fatos de que, ao deixar a empresa, o executivo em geral vai fortalecer o
concorrente. (CHIAVENATO, 2000, p. 87)

E imprescindivel mencionarmos que através da capacitacdo podemos identificar
diversas falhas que podem estar ocorrendo dentro da organizag¢do que esteja impedindo a
plena execucéao das tarefas. O treinamento € uma excelente oportunidade para alavancar
e promover o desenvolvimento da empresa, pois € uma ferramenta que permite novas
descobertas, ou seja, € através da pratica que comprovamos se as técnicas sao validadas
para determinadas funcbes ou atividades. Sendo assim nos possibilita conhecer as
diversas variaveis que tras alternativas para suprir necessidades, bem como adequar as
teorias a praticas para obtermos éxito, entretanto para que se possa usufruir de todos os
beneficios que a ferramenta propdem, teremos que investir em treinamento. Ao contrario
de que muitos empreendedores pensam ou relatam, esta ferramenta sendo aplicada
através de um planejamento bem elaborado e estruturado podemos medir NoOssos
resultados e constatar que as empresas que investem nessa poderosa ferramenta para
desenvolverem-se podem sim obter resultados concretos e mensurar 0s seus beneficios
com a obtencao de lucros. E com este objetivo que conheceremos a seguir métodos para
aplicacdo de treinamento e como devemos utilizar planejarmos e implementarmos de

maneira eficaz.



4.2 METODOS PARA APLICACAO DO TREINAMENTO

Atualmente muito se fala em treinamento. Existem diversos estudioso que
desenvolveram técnicas, métodos ou teorias a serem aplicadas com a finalidade de obter
sucesso no que refere-se a treinar e capacitar pessoas. Entre as metodologias
pesquisadas trataremos de uma norma especifica desenvolvida pela 1ISO, A ISO 10015,
qgue propde atingir resultados concretos para esta finalidade enfatizando que este foi a
principal razdo pelo qual optou-se por ser esta 0 n0osso objeto de estudo.

CAMPOS; GUIMARAES (2008) destaca, “(...) a empresa que implementar essa
norma terd resultados na certa. Inclusive resultado financeiro mensurado”.

Ainda segundo CAMPOS; GUIMARAES, “A norma NBR ISO 10015:2001 —
Diretrizes para treinamento, esta em vigor, aqui no Brasil, a partir de 30.05.2001”. (2008,
p.37)

A funcédo desta Norma é fornecer diretrizes que possam auxiliar uma organizacéo
a identificar e analisar as necessidades de treinamento, projetar e planejar o
treinamento, executar o treinamento, avaliar os resultados do treinamento,
monitorar e melhorar o processo de treinamento, de modo a atingir seus objetivos.
Esta Norma enfatiza a contribuicdo do treinamento para a melhoria continua e tem
como objetivo ajudar as organizacdes a tornar seu treinamento um investimento
mais eficiente e eficaz. (CAMPOS; GUIMARES, 2008, p. 37).

A norma visa como sua principal finalidade dar algumas diretrizes sobre
treinamentos organizacionais, onde a proposta € orientar o alcance de resultados

estratégicos tais como:

e Aumentar a produtividade, as vendas, o lucro e o retorno do investimento.
e Reduzir custos, desperdicios, acidentes e rotatividade do pessoal.

e Melhorar continuamente a gestdo da qualidade.

Para CAMPOS; GUIMARAES, (...) “o profissional de RH tem uma boa formacéo,

perfil de empreendedor e de agente de mudanca. Conhecendo a ISO 10015 e outras
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ferramentas relacionadas com a Gestdo de Pessoas, acredita que o profissional de RH
estara apto para enfrentar os desafios de uma area estratégica”. (2008, p. 16).

Vamos agora abordar como os profissionais da area de recursos humanos podem
implementar as ferramentas: treinamento e capacitagdo continua para alavancar o
desenvolvimento da organizacdo seguindo as normas da ISO 10015 sob a luz de
CAMPOS; GUIMARAES em sua obra “Em busca da Eficiéncia em Treinamento”, (2008).

4.3 A IMPLEMENTACAO DA NORMA

Sob a luz de CAMPOS; GUIMARAES, em sua obra “Em busca da Eficiéncia em
Treinamento”, (2008). Segundo o autor primeiramente deve-se fazer um diagnéstico e
prognostico da realidade da empresa. Definir a situacdo desejada depois da

implementacéo, ou seja, onde estamos e aonde pretendemos chegar.

— O Diagnostico (onde estamos) - E a definicdo clara da situacdo atual. (deve-se
observar e fazer pesquisas com clientes, fornecedores, colaboradores, etc. Todos

devem dizer quais sdo os problemas — o que ja esta bom nao serve).

— O Prognostico (aonde queremos chegar) - E a Definicdo de aonde a empresa quer
chegar, (aqui a situacdo desejada deve ser uma meta possivel, que tenha prazo

para ser atingida).

Apo6s bem definido o diagnostico e prognostico. O autor relata que deve-se definir
ainda a necessidade de treinamento, elaborar um projeto de planejamento, execucao,
avaliacdo dos resultados e também um relatério para o registro destes resultados obtidos;

portanto € o que abordaremos respectivamente nos itens a seguir.

4.3.1 DEFINICAO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO

O mais importante na definicdo das necessidades reais de treinamento € mapear

as competéncias necessarias relacionadas com a organizacdo e as competéncias
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pessoais relacionadas com o0s seus funciondrios através de uma analise critica de
competéncias (CHA), que permita definir lacunas e identificar solugbes. Dessa forma se
estabelece o ciclo de treinamento através da: definicdo das necessidades da organizacgao,
definicdo e andlise dos requisitos de competéncia, andlise critica das competéncias,
definicdo das lacunas de competéncia, Identificacdo de solu¢des para eliminar as lacunas
de competéncia e a especificagcdo das necessidades de treinamento. Segundo Daiane
Schmitt, (http://iso10015diretrizesparatreinamento.blogspot.com, 2011). “Uma palavra-
chave na norma é o gap, que é quando o individuo ndo tem a competéncia total requerida
pela empresa. isso acontece em todo momento com a tecnologia, por exemplo, em que

os profissionais precisam sempre de reciclagem”.

4.3.2 PROJETO DE PLANEJAMENTO DO TREINAMENTO

E um processo que abrange de 4 etapas: Definicdo das restricbes; Métodos de
treinamento e critérios para selecéo; Especificacdo do programa do treinamento — Plano
de curso; Selecéo do fornecedor do treinamento.

Segundo o livro Em busca da eficacia em treinamento, o ideal € fazer um plano de
curso, com justificativa, objetivo geral e especifico, publico-alvo, metodologia e carga

horaria.

4.3.3 EXECUCAO DO TREINAMENTO

Ao selecionar quem vai ministrar o curso, 0 RH ou a pessoa responsavel deve dar
todo o apoio antes, durante e depois do treinamento, oferecendo informacgdes, materiais
necessarios e estrutura adequada. Depois da execucédo, € importante que o responsavel
receba informacdes dos alunos e do instrutor sobre como foi o curso. Com esses dados, €

possivel realimentar os gerentes e outros envolvidos no processo de treinamento.

4.3.4 AVALIACAO DOS RESULTADOS

No trabalho de gestédo de pessoas, a avaliacdo € a melhor maneira de provar que o

treinamento é necessario.
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No livro Em busca da efichcia em treinamento, Guimardes recomenda algumas

maneiras de avaliar o resultado:

1) Podemos optar pela Avaliacdo de resultados qualitativos - Por exemplo,
considerar como resultado “quantitativo” do treinamento, o indice de 80%
na reducdo de acidentes. Como resultado “qualitativo” podemos citar a
melhoria da imagem da empresa, a satisfacdo dos empregados e muitos

outros beneficios.

2) Avaliagéo do retorno sobre investimento - Se a intengdo da empresas for
realmente avaliar o retorno do investimento, € necessario ter certeza de
gue as fontes utilizadas s&o as mais confiaveis possiveis. O Rol como, por

exemplo, pode ser mesurado conforme exemplo a seguir:
RETORNO SOBRE INVESTIMENTO (ROI)

e Calcular os beneficios do treinamento.
e Calcular os custos.
e Subtrair os custos dos beneficios.
e Dividir o beneficio liquido pelo custo.
= Exemplo:
Beneficio: R$100.000,00
Custo: R$25.000,00
Beneficio liquido: R$75.000,00
ROI: 3 (para cada real investido no treinamento, houve retorno liquido
de R$3,00).

4.3.4.1 OUTROS INDICADORES PARA AVALIAR RESULTADOS DE TREINAMENTO

Faturamento per capita — E a comparacdo da produtividade pessoal antes e depois

do treinamento.
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Custo saude — Usado para treinamentos relacionados a saude e a
seguranca do colaborador. Para isso determine os gastos com planos de
saude antes e depois do treinamento. Outros fatores que podem ser
considerados sdo o absenteismo, os acidentes de trabalho, os atestados
médicos e as doencas ocupacionais.

Custo de turnover — Calcule os custos (diretos e indiretos) de desligamento
e contratacdo de pessoal e veja o quanto diminuiu depois dos
treinamentos.

Atitudes dos empregados e desempenho da empresa — A melhoria nas
atitudes dos empregados pode gerar aumento da satisfacdo dos clientes e
do desempenho da empresa.

4.3.5 RELATORIO DE AVALIACAO DOS RESULTADOS DE TREINAMENTO

Deve-se registrar dados e informacfes sobre o custo-beneficio do treinamento

realizado, tais como:

Céalculo de ROI, seguido da analise do indice apurado.

indices e indicadores utilizados para comprovar e medir os resultados
obtidos.

Uma informacdo muito importante € o histérico do ocorrido, antes, durante

e apos o treinamento.

CAMPOS:; GUIMARAES, (2008. p. 92) afirma “E estatistico: o resultado de um

treinamento permanece por trés meses, e em 6 meses volta ao estagio anterior”. Por isso

€ importante que a capacitacdo seja de forma continua.

Como sabemos, muita coisa pode ocorrer, nesse periodo. O gestor dos treinados

pode ter sido demitido alguns dias antes do treinamento. A area de Marketing lancou uma

campanha, que foi um sucesso, enfim, variaveis incontrolaveis e controlaveis interferiram

direta e indiretamente no resultado do treinamento. E isso precisa ser relatado. Sendo

assim é importante que a area de recursos humanos e os profissionais que dela fazem

parte mantenham-se integrados com as demais para estarem sempre a par das

mudancas que ocorreram, possibilitando assim identificar a eficacia do treinamento, bem
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como pontos que devem ser revistos ou considerados com um Unico e comum objetivo, o

de obter éxito para organizagdo em sua totalidade.

5 A IMPORTANCIA DA INTEGRACAO DA RH COM AS DEMAIS AREAS

E impossivel falarmos em treinamento capacitacéo de pessoas sem entendermos o
comportamento organizacional. Para analisarmos este contexto faz-se necessério que o
profissional da area de recursos humanos esteja sempre integrado com as demais areas
da empresa. Dessa forma fica mais facil definir, avaliar, e desenvolver e identificar a real
necessidade do treinamento para que se cumpra o objetivo, ou seja, promover junto com
a qualificacdo do profissional uma maior assertiva face a execucdo das atividades
desenvolvidas pela organizacdo ou até mesmo modificar tais estratégias que até entdo
vinham sendo utilizadas; E possivel identificar se o treinamento deve ser direcionado para
0 ambito mais operacional, sendo a qualificacdo para realizacdes de tarefas rotineiras ou
mais taticos, ou seja, aperfeicoamento referente aos métodos de gestdo em relacdo a
determinado grupo ou individuo. Devemos considerar que toda organizacdo € Unica, da
mesma forma formada de pessoas que sao diferentes sem suas capacidades, vontades e
objetivos. E Através do fluxo de informagdes com as das demais areas da empresa que
teremos capacidade para avaliarmos estratégias mais adequadas para realizacdo do
treinamento e capacitacdo continua a fim de contribuir para o desenvolvimento da
organizacao. Ja aprendemos com o0s conceituados e renomados estudioso que as
pessoas sdo motivadas por aspectos higiénicos e de realizacdes. Também que nao existe
apenas um unico modelo organizacional capaz de conduzirem as pessoas aos Seus
objetivos, por isso nenhuma das teorias ja estudadas séo obsoletas ou inaplicaveis a qual

cabe a area de recursos humano adequar suas estratégias para atingir 0 sucesso.

CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo se apoiou em leituras literarias da area de RH e artigos da Web para
realizar a discussdo sobre a importancia do treinamento e capacitacdo continua para o
desenvolvimento da organizacdo. ApOs a discussado realizada, verifica-se que toda

organizacao existe devido a colaboracdo das pessoas. Todas as empresas possuem em
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comum fungbes administrativa e tarefa administrativa, mas diferenciam entre si devido ao
grupo e individuos que a compde, o que reflete na forma como estes se comportam
trazendo influencias significativas ou até mesmo comprometendo todos os resultados de
uma organizagao.

Constatou-se que as consideracfes tedricas apontadas neste estudo demonstram
gue as mudancas séo constantes e que o mundo corporativo deve estar continuamente
adequando-se e percebendo o comportamento dos individuos e grupo que a constitui.
Além disso, podemos verificar que nenhuma das teorias aqui mencionadas sao obsoletas
ou ineficazes podendo ser aplicada de acordo com a necessidade da organizacdo; um
exemplo disso é a especializacao que continua bem presente em nosso contexto atual, o
qgual teve origem através da divisdo das tarefas enfocando a eficiéncia, mas também
observamos que as organizagbes precisam levar em consideragdo que para atingirmos
eficacia é necessario expandirmos nosso conhecimento fato este bem abordado pela
teoria das contingéncias, que defini a organizagdo como uma variavel situacional
reforcando este ponto de vista. Ao realizar esta pesquisa foi possivel compreendermos a
importancia da ARH para a concretizacdo de objetivos das empresas. A partir dos dados
analisados na literatura da Area de Administracdo de Recursos Humanos podemos
concluir que as pessoas podem ser consideradas uma fonte de capital denominado
capital intelectual, sendo este um diferencial competitivo no mercado que se bem
administrado capacita a empresa para o desenvolvimento, com retornos financeiros que
podem ser mensuraveis como garante a norma aqui estudada.

Os dados pesquisados evidenciam que é de suma importancia conhecermos o
ambiente organizacional e a partir entdo fazermos uso das ferramentas de treinamento e
capacitacdo continua com a finalidade de promover eficiéncia e eficacia, pois permite
identificar corrigir e avaliar os processos executados gerando resultados concretos a

organizacao.
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