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Referência Bibliográfica: CHIAVENATO, Idalberto. Gestão de pessoas: e o novo papel dos recursos humanos nas organizações. 2ª ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.
MATERIAL DE APOIO – (Parte V de VII)

V.
Desenvolvendo Pessoas

V.1
Treinamento
V.2
Programas de Mudanças Organizacionais
Os Extratos do Desenvolvimento
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V.1
Treinamento

Treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos para habilitá-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance dos objetivos organizacionais. O propósito do treinamento é aumentar a produtividade dos indivíduos em seus cargos influenciando seus comportamentos.
Treinamento é o processo de ensinar aos novos empregados as habilidades básicas que eles necessitam para desempenhar seus cargos.
Tipos de Mudanças de Comportamento Através do Treinamento
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* Mudangca de atitudes negativas para
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Elevar o nivel de abstracao:
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No livro Disciplina dos Líderes de Mercado, Wiersema e Treacy afirmam que as empresas que lideram o mercado oferecem o preço mais baixo ou acenam com o melhor produto ou ainda oferecem a cada cliente o que ele quer sob medida. Elas têm 3 qualidades singulares:

1. Elas centram o foco num único ponto valorizado pelo cliente e não tentam atender a todo tipo de solicitação e nem oferecer o serviço mais completo. Centram sua atenção nesse ponto e dão o melhor que podem e não se preocupam em ser as melhores em outros pontos.

2. Elas tentam melhorar continuamente o valor do que oferecem ao cliente com muita dedicação. Tentam melhorar dia após dia.

3. Elas chegam à excelência de maneira extremamente disciplinada. Estão sempre concentradas em atingir um desempenho melhor. A formação e treinamento dos funcionários é focada nesta meta. Sua cultura corporativa dá pleno apoio às pessoas para que cheguem lá rapidamente. Constroem uma tremenda máquina operacional para entregar ao cliente exatamente aquele valor que elas priorizam. O treinamento está por trás disso.
As Etapas do Processo de Treinamento
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O Processo de Treinamento
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Quanto as empresas gastam em treinamento?

As empresas aplicam fortunas em treinamento.

Vejamos as boas notícias:

1. A revista Business Week calcula que as 500 maiores empresas americanas.
2. A revista Exame revela que as 500 maiores empresas brasileiras gastaram.
3. O investimento per capita no treinamento de executivos vem crescendo. Em 1995 foi de R$ 900,00, em 1996 foi R$ 1.300,00 e em 1997 R$ 1.860,00.

A coisa está crescendo.

Vejamos as más notícias:

1. Há muito desperdício nos investimentos em treinamento. Recursos malbaratados: milhões gastos em programas com técnicos de futebol, jogadores de basquete e com exercícios na selva, escaladas de muros etc.

2. Muitos programas de treinamento estão distanciados das necessidades estratégicas da empresa. Empresas compram pacotes já prontos e que nada agregam à capacitação dos funcionários.

3. Excesso de teoria é outro flagelo. Muitos programas não conseguem levar os conceitos à prática devido ao seu academicismo.

4. Falta de cultura interna favorável ao aprendizado e ao comportamento de mudança. Não adianta gastar rios de dinheiro e não dar espaço, suporte ou oportunidades para as pessoas aplicarem suas competências adquiridas.

5. O treinamento por resultados é a opção ao esbanjamento de um lado, e à escassez de investimentos, de outro. Pragmatismo e foco nos resultados.

Há muito que fazer para transformar o treinamento em um investimento com retorno garantido.

Aplicação da Teoria da Aprendizagem ao Treinamento

O treinamento é uma forma de educação e deve utilizar os princípios da teoria da aprendizagem, tanto no desenho como na implementação de programas formais e informais de treinamento, a saber:

1. O treinando deve estar motivado para aprender.

2. O treinando deve estar capacitado para aprender..

3. A aprendizagem requer retroação e reforço.

4. Aplicação prática aumenta o desempenho do treinamento.

5. O material de treinamento deve ser significativo.

6. O material deve ser comunicado com eficácia.

7. O material do treinamento deve ser transferível para o trabalho.

Avaliação dos Resultados do Treinamento.

1. Avaliação ao nível organizacional:

1. Aumento da eficácia organizacional;

2. Melhoria da imagem da empresa;

3. Melhoria do clima organizacional e melhor relacionamento entre empresa e funcionários;

5. Melhor atendimento ao cliente;

6. Facilidade de mudanças e inovação;

7. Aumento da eficiência.

8. Envolvimento dos gerentes nas práticas de treinamento.

2. Avaliação ao nível de recursos humanos

1. Redução da rotatividade e absenteísmo do pessoal;

2. Aumento da eficácia individual e grupal dos empregados;

3. Elevação dos conhecimentos e competências das pessoas;

4. Mudanças de atitudes e comportamentos das pessoas;

5. Melhoria da qualidade de vida no trabalho (QVT).

3. Avaliação ao nível dos cargos:

1. Adequação das pessoas aos requisitos exigidos pelos cargos;

2. Melhoria do espírito de grupo e da cooperação;

3. Aumento da produtividade e melhoria da qualidade;

4. Redução do índice de acidentes no trabalho;

5. Redução do índice de manutenção de máquinas e equipamentos.

4. Avaliação ao nível de treinamento:

1. Alcance dos objetivos do treinamento;

2. Retorno dos investimentos efetuados em treinamento.
O que um programa de treinamento pode proporcionar.

Internamente:

1. Melhoria da eficiência dos serviços.

2. Aumento da eficácia nos resultados.

3. Criatividade e inovação nos produtos e serviços oferecidos ao mercado.

4. Melhor qualidade de vida no trabalho (QVT).

5. Qualidade e produtividade.

6. Melhor atendimento ao cliente.

Externamente:

1. Maior competitividade organizacional

2. Assédio de outras organizações aos funcionários da empresa.

3. Melhoria da imagem da organização.
V.2
Programas de Mudanças Organizacionais

Como criar uma estrutura de criatividade na organização?
Para criar um ambiente de criatividade na organização é preciso:

1. Implantar e incentivar um programa de sugestões.

2. Desenvolver grupos de geração de idéias (brainstorming).

3. Criar oficinas de criação ou gerenciamento de conceitos.

4. Criar centros de criatividade na organização.

5. Desenvolver círculos de qualidade.

6. Elaborar programas de treinamento em criatividade.

7. Implantar um programa de melhoria contínua e incremento da inovação.

8. Fazer pesquisa e desenvolvimento de idéias com as pessoas.

9. Criar sessões criativas regulares.

10. Desenvolver pessoas que atuem como facilitadores da criatividade.
Características das pessoas e organizações criativas
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As fases do processo de mudança
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As forças positivas e negativas no processo de mudança
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Definição de Desenvolvimento, Treinamento e Educação
Desenvolvimento de RH: é o conjunto de experiências organizadas de aprendizagem (intencionais e propositais) proporcionadas pela organização, dentro de um específico período de tempo, para oferecer a oportunidade de melhoria do desempenho e/ou do crescimento humano. Inclui três áreas de atividades: treinamento, educação e desenvolvimento.

Desenvolvimento pessoal: são as experiências não necessariamente relacionadas com o cargo atual, mas que proporcionam oportunidades para desenvolvimento e crescimento profissional.

Treinamento: são as experiências organizadas de aprendizagem centradas na posição atual da organização. O treinamento deve aumentar a possibilidade do funcionário desempenhar melhor suas atuais responsabilidades.

Educação: são as experiências de aprendizagem que preparam a pessoa para enfrentar futuros deveres na organização.
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