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Resumo

O presente trabalho objetiva demonstrar a importancia dos treinamentos a partir do
seu conceito e implicacdes para o desenvolvimento do capital humano para uma
gestdo de Recursos Humanos eficiente; bem como, analisa a definicdo de
desenvolvimento humano e os principais fatores para sua efetivacdo numa empresa.
A organizacdo almeja conseguir a construcdo continua de capital humano, ainda
mais quando chegamos no tem que o capital intelectual se torna o ativo mais valioso
das organizaces e, para tanto, é importante que exista planos de desenvolvimento
humano, elaborados com inteligéncia e alinhados ao planejamento estratégico da
organizacdo, de modo sejam atendida as necessidades atuais e futuras de cada
uma das células organizacionais. Realizamos o estudo através de pesquisa
bibliografica.

Palavras-Chave: Treinamento; Desenvolvimento; Gestdo de Recursos Humanos;

Capital Humano.

1. Introducéo

Na sociedade do conhecimento o processo de aprendizagem é fundamental
para transformacdo da organizacdo e seu desenvolvimento. As pessoas 0 ponto
chave desta realidade. Ao desenvolverem suas competéncias podem atuar de forma
eficiente na producdo do conhecimento critico. As competéncias podem ser
mapeadas e 0s empregados orientados, através da construcdo do perfil
profissional,ligando-o a melhor funcdo a ser desempenhada. Essas competéncias
sao conhecidas na aprendizagem como um conjunto de conhecimentos, habilidades

e atitudes.

Uma empresa deve focar a exceléncia em suas acfes atuando em sinergia
com objetivos organizacionais e afinidade a sua misséo, para isto precisa de uma
eficiente gestdo de recursos humanos, ndo apenas habilitada a gerir situacdes

burocréticas e efetuar recrutamento de profissionais aptos, mas sim uma gestao de
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Recursos Humanos que habilite a mao de obra interna promovendo novas
competéncias aos colaboradores e maximizando o potencial de cada um,

promovendo geradores de resultados e disseminadores de conhecimento.

Com isto, abordaremos o contexto histérico de gestdo de recursos
humanos, politicas de desenvolvimento humano nas organizac¢des, o treinamento
como ferramenta de desenvolvimento humano e organizacional. Para isto
utilizaremos as abordagens de autores como Drucker (2008), Dutra (1996), Fleury
(2001), Ulrich (2003) entre outros.

O propodsito deste artigo € demonstrar que 0 sucesso organizacional pode
partir do desenvolvimento do capital humano e demonstrar que a Gestdo de
Recursos Humanos € uma propulsora dos resultados organizacionais ao exercer o

papel de formador de capital humano na organizagéao.

2 Contornos historicos acerca das organizacdes na teoria da administracéo

empresarial

As organizagbes evoluem com o tempo, redefinem seus modelos de
capacitacdo, quebram paradigmas e recebem novos nomes. Muitas empresas desde
a década de 60 trabalhavam com departamentos de pessoas, conhecido com o

departamento de pessoal.

Crawford (1994), explica que, até a década de 60, a Administracdo de
Recursos Humanos nas empresas recebia meramente as denominacbes de
Departamento Pessoal e Relac¢des Industriais. O foco do departamento de pessoas,
pessoal — DP era operacional, fiscalizador, regulador das atividades dos

empregados, incluindo contratacéo e demissao.

Em conseqiiéncia da sistematizacéo, a formacéao profissional generalizou-se
como uma necessidade ndo sO6 da fabrica, mas da sociedade, e novas idéias
apareceram, como se pode perceber em diversas iniciativas nos Estados Unidos
(CHIAVENATTO, 1999).



Segundo Steinmetz (1976 apud BOOG, 1999, p. 18) em 1886, cidades
industriais como Cleveland, Chicago e Cincinatti ja possuiam escolas particulares,
enquanto que na Filadélfia e Baltimore contavam com escolas governamentais
dedicadas a capacitacdo profissional. Em paralelo ao sistema educacional, as
empresas criaram escolas na propria fabrica, como aconteceu com a Hoe &
Company de Nova lorque em 1872, que devido ao seu alto volume de negdécios

abriu uma escola para a formacéo de maquinistas dentro de suas dependéncias.

Com o surgimento da teoria das relac6es humanas ficou mais facil entender
0 novo formato proposto pelas empresas com a criagdo dos recursos humanos —
RH, focado em atividades como selecdo, definicdo de cargos e salarios,

treinamento, beneficios, etc.

Com a gestédo dos Recursos Humanos passa-se a entender a mudanca de
Recursos Humanos para unidade de negdcio, gestdo de recursos humanos, gestéo
de pessoas. A preocupacao passa ser interna e externa. Os seus resultados devem
ser observados muito além da reducdo de custos e da otimizacao de atividades de

administracao de funcionarios.

Em outras palavras, o0 RH passa a produzir resultados tanto operacionais
guanto em conhecimento para toda a empresa, resultados estes que se convertem
em financeiros. Qualquer mudanga vem a influenciar o comportamento dos
Recursos Humanos na organizacéo. As tendéncias futuras do mundo dos negocios
se traduzem até mesmo na terminologia que passa a ser adotada com relacdo ao

desenvolvimento de recursos humanos (BOHLANDER, 2003).

A atual tarefa de RH consiste em alcancar a exceléncia organizacional,
defende Ulrich (2003), que posiciona o RH como parceiro estratégico no negécio da
organizacdo, sob quatro perspectivas, fazendo analogia a metodologia do BSC —

Balance Score Card.

a) a empresa contrata e remunera pessoas, mas nao se empenha em atrair
os melhores ou em desenvolver empregados excepcionais - perspectiva do
pessoal; b) a empresa usa bénus, pagamento de incentivos e diferencas
expressivas na remuneracdo para recompensar 0s que apresentam alto e
baixo desempenho - perspectiva da remuneracéo; c) os gerentes véem 0s
empregados como ativo estratégico, mas nao investem na reformulacédo
geral dos recursos de RH para alavancar a perspectiva da geréncia -
perspectiva do processo; d) os executivos de RH e outros véem o0 RH como



um sistema embutido dentro do sistema mais amplo de implementagéo da
estratégia de negécios (ULRICH, 2003, p. 149).

A empresa gerencia e mede as relagdes entre estes dois sistemas e 0

desempenho da empresa - perspectiva do alto desempenho.

O autor ao abordar competéncias para os profissionais de Recursos

Humanos, cita como competéncias emergentes:
a) demonstracao de credibilidade pessoal;
b) capacidade de gestdo da mudanca;
c) capacidade de gestao da cultura;
d) dominio das praticas de RH;

e) conhecimento do negdcio; f) gerenciamento do desempenho estratégico
de Recursos Humanos (ULRICH, 2003).

Quanto as competéncias de gestdo de pessoas, sdo as seguintes:
conhecimentos béasicos da legislacdo de trabalho, de planejamento, de sistemas de
informacdo de Recursos Humanos, de Gestdo da mudanca, de comunicacao
organizacional, de medicdo, etc (SENGE, 2004); (SAVIOLI, 1999).

Ainda, Ulrich (2003) divide a competéncia em gerenciar estrategicamente o

Recursos Humanos em quatro dimensdes:

a) raciocinio causal critico — os profissionais de RH devem pensar em
termos causais, para que possam avaliar como o RH impulsiona o desempenho da

empresa,
b) compreensé&o dos principios da boa mensuracéao;

c) estimativa das relagcbes causais (entre RH e o desempenho da empresa),
tornada possivel pelo pensamento causal e pela compreensao dos principios de

mensuracgao;



d) comunicacdo dos resultados do desempenho estratégico de RH aos
gerentes de linha seniores (ULRICH, 2003).

De acordo com o autor, devem-se integrar as quatro competéncias ao
gerenciamento estratégico, pois podem e devem ser mensuradas e aplicadas de
forma critica e estratégica na organizacdo. Apds essa integracdo a organizacao
passa a perceber a importancia do RH, ndo mais como operacional e sim
estratégico. Ele passa a fornecer praticas de recursos humanos, gera mudanca na

cultura, e também tem credibilidade pessoal para fazer tudo isso.

J& segundo Argyris (1992 apud BOOG, 1999, p. 18) nos anos 70, por forca
da competitividade e da rapida evolucédo tecnolégica, a eficiéncia dos negdcios
passou a depender mais continuamente de atualizacdo e aprendizagem do que a
autoridade gerencial.

3 Politicas de desenvolvimento de carreira nas organizagcdes

Cada empresa € Unica e difere umas das outras, ndo somente porque cada
uma nao s investe nas principais liderancas, mas também em sua base
operacional, que ocupa a maior parte do quadro funcional e assim proporciona a

esses funcionéarios a perspectiva de crescimento dentro da empresa.

Segundo Drucker (2008), para a obtencdo de eficiéncia e eficacia, cada
empresa deve elaborar e manter sempre atualizado o plano de carreira de seus

colaboradores.

As competéncias de desenvolvimento devem estar contidas na politica de
treinamento e desenvolvimento que deve cumprir todos 0s requisitos necessarios
para o desempenho do funcionario e manter o acompanhamento e controle das
atividades realizadas internamente quanto externamente, a fim de que se possam
formalizar as evidencias requisitadas pela politica da empresa como o levantamento

de necessidades, a programacao, a execuc¢ao e a avaliacado dos treinamentos.



Entende-se, que a maioria dos profissionais do mercado atual, quando
entram numa empresa, tem em mente um plano de carreira, onde vislumbram um
crescimento dentro da organizacdo. Assim, a empresa devera ter em seus planos
programas internos de formacdo de capital humano a partir do treinamento e

desenvolvimento, visando desenvolver os seus funcionarios.

Segundo Dutra (1996), quando as pessoas falam de planos de carreira, tém
em mente planos que deixam absolutamente claras as possibilidades de
desenvolvimento profissional ou apontam com precisdo o horizonte profissional.
Associando-se, portanto, a idéia de plano de carreia a idéia de uma estrada plana,
asfaltada e bem conservada, que, se trilhada pela pessoa, a conduzir4 ao sucesso,

a rigueza e a satisfacao profissional.

O plano de carreira é uma realidade holistica, onde, tanto o funcionério
guanto a organizacdo buscam realizagdo e satisfacdo. “O plano de carreira é o
desenho de como as pessoas se movimentam dentro de uma organizacdo" (
STAHELIN 2007, p.16).

Portanto, o crescimento profissional de cada funcionario s6 dependera dele,
de seu desempenho, esforco e vontade propria, porém, se € um profissional
acomodado, que ja esta satisfeito com o que tem, ficard estagnado naquela funcao.

O plano anual de treinamento e desenvolvimento de capital humano devera
ser contemplado e implantado com o objetivo de atender as demandas de
desenvolvimento, criacdo de competéncias e melhoria de performance dos
funcionérios, para que bem preparados conduzam seus processos para obtencao de
resultados e com o mercado competitivo a empresa exige melhoria continua do seu
nivel de servico a frente de seus clientes (CASTRO, 2004). Como estratégia a
empresa devera utilizar o treinamento e desenvolvimento como um diferencial das

demais concorrentes.

De acordo com Chiavenato (1999, p.294) “O treinamento € uma maneira
eficaz de delegar valor as pessoas, a organizacao e aos clientes. Ele enriquece o

patrimdnio humano das organizagdes”.



E importante lembrar que o treinamento tem a responsabilidade de atingir
niveis de desempenho estabelecidos pelas organizacfes, através da continuidade

do seu desenvolvimento.

A politica de treinamento e desenvolvimento é compreendida como atividades
de melhoria e desenvolvimento das competéncias organizacionais, que deve ser
usado como um recurso para esta finalidade. Trata-se de um investimento que deve

dar retorno a empresa e que produza impacto positivo nos resultados de trabalho.

Sendo o treinamento todas as atividades programadas de curto e médio
prazo que tem como objetivo 0 ensinamento de técnicas e operacdes de trabalho
que criam ou desenvolvem competéncias pela aquisicdo de conhecimentos e
habilidades, a fim de que os individuos treinados sejam capazes de atuar com novas

performances profissionais.

Para Marras (2000), o treinamento produz um estado de mudanca no
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes de cada trabalhador, uma vez

gue implementa ou modifica a bagagem particular de cada um.

Através de programas de treinamento e desenvolvimento a empresa devera
buscar criar as competéncias necessarias para o desenvolvimento do trabalho e
assim gerar o resultado esperado através das competéncias a serem desenvolvidas

como aponta Marras (2001):

. Atualizacdo técnica e comportamental, onde os funcionarios
se atualizardo tanto nos processos que desenvolvem nos seus
cargos, quanto no comportamento profissional com seus colegas de
trabalho ou possiveis clientes.

o Liderancga, transformando-o numa equipe que gera resultado,
entdo todos tera que possuir as habilidades de motivar e influenciar
os liderados, de forma ética e positiva, para que suas equipes

contribuam para alcancarem os objetivos da organizacéo.

. Comportamento ético e estimulo ao bom relacionamento
entre as pessoas, para que estejam preparados a exercer de forma

correta a funcdo a eles atribuida, que sempre respeitem, sejam



honestos, tolerantes, flexiveis e que estimulem ao bom

relacionamento com seus colegas de trabalho.

. Solucdo de problemas, terem a esséncia para solucionar o0s

problemas que ocorrem no dia a dia e corrigir rapidamente qualquer erro.

. Comunicacdo, levar o individuo a melhores padrfes funcionais,
transferindo produtividade e satisfagdo nos relacionamentos e nas
liderancas, identificar os fatores que interferem na qualidade da
comunicacdo pessoal, aplicar ferramentas na conducédo da clareza
nas informacfes, na qualidade e permitir o aperfeicoamento da

comunicagao.

. Servigco ao cliente, mostrar aos participantes situacoes reais,
gue sao exigéncia dos clientes como disponibilizar o produto no
momento desejado, entregas rapidas, passar informacdes confiaveis
em tempo real, oferecendo flexibilidade, horario, embalagem integras

e Servigos especiais.

. Planejar e coordenar suas atividades de trabalho, para que
possam aprender a utilizar melhor o tempo e assim atender as
expectativas da empresa. Sendo assim, com uma politica voltada
para o0 desenvolvimento de carreiras, 0 treinamento e
desenvolvimento, patrocinados pela escolarizagdo aumenta o leque
de opcdes do empregador para a escolha de seus empregados,
oportunizando a este (empregador) adotar critérios de selecdo que
leve em conta o aspecto motivacional que mais se aproxima da

estrutura e mecanismos de incentivo da empresa.

4 Importancia do treinamento e suas implicacdes para o desenvolvimento do

capital humano

Treinamento e desenvolvimento humano (T&D) é uma expressdo muito
utilizada pelo RH das empresas, pois é considerada uma ferramenta importante no
processo de educacdo dos colaboradores (STAHELIN, 2007). Observa-se que 0s

dois elementos, treinamento e desenvolvimento passam a ser interpretados como



uma Unica palavra, expressdo, T&D para indicar a combinag¢do de atividades nas
empresas que aumentam a base de habilidades dos funcionarios.

Alguns autores a exemplo de Marras (2001) consideram o treinamento
como uma preparacao técnica, de curto prazo, atuagdo na tarefa de forma imediata,
enquanto desenvolvimento esta ligado a um processo macro de aprendizagem e ele

€ aplicado em médio e longo prazo.

O Treinamento e Desenvolvimento nas organizagbes cresceram a ponto de
ser constituido pelo RH como uma das suas areas de desenvolvimento profissional.
Para muitos existe uma distincdo entre o0s conceitos de treinamento e

desenvolvimento humano.

Na pratica costuma-se diferenciar o treinamento do desenvolvimento
profissional. Na verdade, esta diferenciacao é conceitual e sutil, pois se prende mais

ao enfoque dado e ao seu periodo de abrangéncia (MARRAS, 2001).

Para Bohlander (2003), o termo treinamento € utilizado de forma casual para
descrever os esforcos da empresa para estimular o aprendizado de seus

empregados. O treinamento possui orientacdo a tarefa, e um programa de

desenvolvimento oferece ao treinando uma macro-visao do business.

Segundo Marras (2001) a definicdo de Treinamento e Desenvolvimento
apresenta-se como desenvolvimento gerencial e deveria ser denominada de
desenvolvimento de talentos, ja que as organizacdes atuam em todo efetivo:

diretores, supervisores, encarregados etc.

Todo o processo de desenvolvimento de talentos esta centrado nas pessoas
e Nao apenas em processos, partindo-se do pressuposto de que o homem deseja
crescer e se desenvolver intelectualmente para assumir maiores responsabilidades

na organizagcado em que atua.

As organizagcbes mapeiam as competéncias a serem desenvolvidas
utilizando praticas, ferramentas que identifiquem as demandas na aprendizagem

interna.
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Através de eventos como workshops, debates, leituras programadas,
sessOes de brainstorming, seminarios, etc., abordando temas da atualidade, o
desenvolvimento reforca a visédo holistica do mundo dos negdcios para transformar o
atual capital humano em um verdadeiro profissional atualizado, pronto para atender
as demandas do mercado (STAHELIN, 2007).

Na economia atual, baseada em conhecimento, as empresas estao
demandando encomendas de aprendizado em tempo real, Just-in’time, contribuindo

para a evolugéo do ensino interativo.

De acordo com Marras (2001) todo programa de desenvolvimento deve
estar alinhado: a) metas de resultados de médio e longo prazos; b) ao interesse
individual do empregado (funcionéario). Desta forma apresentada, o RH passa a ter
papel fundamental e estratégico com uma de suas atividades, T&D, na formacao dos
empregados. Um programa de treinamento estruturado precisa ter claramente suas

etapas definidas para que atinja um bom nivel de aprendizagem.

Para Chiavenato (1999, p.294), o conceito de treinamento apresenta
significados distintos. Recentemente passou-se a refletir o treinamento

considerando-o um meio para alavancar o desempenho do trabalhador.

O treinamento tem sido entendido como o0 processo pelo qual a pessoa é
preparada para desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do cargo
que deve ocupar. Modernamente, o treinamento é considerado um meio de
desenvolver competéncias nas pessoas para que elas tornem-se mais produtivas,
criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais, e
cada vez mais valiosas. Assim o treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir
que as pessoas contribuam efetivamente para os resultados do negécio (MARRAS,

2001).

7

Nestes termos, o treinamento é uma maneira eficaz de agregar valor as
pessoas, a organizacdo e aos clientes. Ele enriquece o patriménio humano das

organizacdes e responsabiliza-se pelo capital intelectual das mesmas.

De acordo com Scott, apud Eboli (1998), a competéncia, numa definicao

simplificada é resultante de trés fatores basicos: - Conhecimentos: relacionam-se a
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compreens&o de conceitos e técnicas. E o saber fazer. - Habilidades: representam
aptiddo e capacidade de realizar e estdo associadas a experiéncia e ao

aprimoramento progressivo.

E o poder fazer. - Atitudes: referem-se a postura e ao modo como as
pessoas agem e procedem em relagdo a fatos, objetos e outras pessoas de seu
conhecimento. E o querer fazer. A gestdo por competéncia e a gestdo do
conhecimento possibilitam a construcdo de competéncias criticas: aquelas que vao

diferenciar a empresa estrategicamente no mercado em que atua (EBOLI, 1998).

Nessa condicdo a formacédo profissional deu um novo salto qualitativo ao
tornar-se uma alternativa para a autoridade gerencial na cadeia de eventos da
eficacia. E por isso que os programas de formacdo e atualizagdo profissional

tornam-se metas essenciais do sucesso nos negocios.

O processo de avaliacdo das necessidades de Treinamento e
Desenvolvimento compreende a pesquisa e andlise pela qual podemos detectar um
conjunto de demandas cognitivas e inexperiéncias relativas ao trabalho, existentes
entre o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) do empregado e as
experiéncias do cargo. (MARRAS, 2001) Esta fase detecta caréncias em dois
cenarios: o reativo (representando situacdes em que a necessidade ja existe,
ocasionando problemas reais) e o prospectivo (no qual o treinamento age com vistas
as metas e objetivos futuros a serem atingidos, adiantando-se a problemas e

acontecimentos).

Segundo Bohlander (2003), esta etapa compreende a anadlise: a) da
empresa (do ambiente, estratégias e recursos para determinar onde enfatizar o
treinamento); b) da tarefa (das atividades a serem executadas a fim de determinar
os conhecimentos, habilidades e aptiddes exigidas); c) da pessoa (do desempenho,

conhecimentos e habilidades, a fim de se determinar quem precisa de treinamento).

Treinamento € um ato que oferece os meios para o aprendizado. De acordo
com Chiavenato (1999), o treinamento € um processo educacional que é aplicado de
forma organizada e sistematica, através do qual os treinandos desenvolvem

competéncias conforme o objetivos definidos.
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No ambiente laboral, ndo pode opg¢bes sobre o treinar ou 0 néo treinar, pois
sempre havera treinamento, nem que seja de forma informal, mesmo quando n&o

exista planos de treinamento nem de formacé&o ou disseminacéo de conhecimento.

Quando n&o ha treinamentos, o meio de trabalho pode apresentar autos
indices de desperdicio, ineficiéncia, falhas humanas, queixas e majoragcédo dos riscos

de acidente de trabalho.

Segundo Pontual (apud BASTOS, 1991), a educacao dirige-se ao homem
na sua totalidade, enquanto o treinamento volta-se para a situacao do trabalho. Para
Joder (apud LOUREIRO, 1997), € um meio para desenvolver a forca de trabalho

dentro dos cargos particulares.

As empresas tém adquirido o Treinamento e Desenvolvimento como uma
das estratégias, mais utilizadas para assegurar o diferencial competitivo das
empresas (SNELL, 2003).

Para Davenport (2003), o investimento em formacéo de talentos dentro da
organizacao lhe da garantias de retorno por formar profissionais competentes, com
ética profissional, exceléncia operacional, lideranca, eficAcia e eficiéncia nos
processos 0 que gera aos seus funcionarios motivacdo ao trabalho de forma a
mostrar que a empresa investe para que seu pessoal tenha um plano de carreira e

assim justificando um bom desempenho da empresa.

Harazim (2004, p. 29) afirma:

Se h& unanimidade nas organizagfes, € a de que é preciso treinar as
pessoas. Qualquer gerente, desde o encarregado de primeira linha até o
presidente, ndo precisa de muito estimulo para desfiar uma série de
problemas que ndo aconteceriam se as pessoas sob sua responsabilidades
estivessem melhor preparadas.

Assim, considerando o acima explanado, deve a empresa buscar realizar
uma programacao de atividades de treinamento e desenvolvimento de capital
humano, em que consolida todos os programas de treinamento a serem realizados
durante um ano, como se esta consolidacao soasse como um instrumento de apoio

a gestado, com buscas a focar as etapas a seguir:
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Execucéo — é a avaliacdo dos treinamentos que dependem das informacdes
dos diagnésticos das necessidades de treinamento e desenvolvimento, execugao
das atividades, requer o adequado planejamento da coordenacdo de cada
treinamento, antecipando-se a realizacao dos eventos, cumprindo os procedimentos
da execucdo de treinamentos e tomar as providéncias necessérias para 0 sucesso
de cada programa, avaliacdo dos treinamentos, que na situagdo poés-treinamento é
uma das principais acdes a serem monitoradas pelas pessoas envolvidas, pois é
essencial para avaliacdo das variaveis positivas ou negativas, é importante para
possivelmente efetivar mudancas para melhor desenvolvimento do plano de
treinamento, segundo Castro (2004, p. 51) “as avaliagbes de treinamento podem
ajudar a empresa a atingirem muitos objetivos diferentes durante o ciclo de vida de

um programa de treinamento”.

Harazim (2004, p. 43), destaca:

Alguns pontos para elaboracdo dos procedimentos de programas de
treinamentos sdo as consolidagbes das necessidades identificadas,
definicdo da forma de treinamento, cronograma de execucéo, elaboracao
do orgcamento e definicdo dos indicadores de resultados que resultam nas
informacdes do treinando, do superior, variagbes no desempenho medido e
variacdes nos resultados alcangados.

A gestdo de procedimentos e o levantamento das informacgdes necessarias
possibilitara compor um material em que é possivel fornecer a empresa um registro
que pode embasar varias decisdes a serem tomadas sobre o plano anual a fim de
elaborar um procedimento de treinamento e desenvolvimento que venha a lhe dar
maior quantidade de informacdes necessarias para elaboracdo, criacdo e onde a
empresa deve priorizar para que forme funcionarios com as competéncias exigidas

pelo mercado e as necessidades levantadas para alcancar o melhor resultado.

De maneira geral, as praticas acima implicam no desenvolvimento do capital
humano, porque, a melhoria do nivel de especializagcdo dos trabalhadores, o
aumento das habilitacdes (adquiridas por treinamento) muitas vezes de proporcdes
crescentes da populacdo e maior acumulacédo de conhecimento (sejam cientificos,
gerenciais, artisticos, etc.) sdo fatores que fazem crescer a economia da empresa.
E, portanto, o desenvolvimento do capital humano, o adicional que elevara os
rendimentos futuros da empresa, e 0 investimento proprio para seus rendimentos
futuros. (CRAWFORD, 1994).
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Assim, h4 uma nitida analogia entre a produtividade fisica do capital e a
educacao, justificando-se o tratamento analitico da educacdo como capital, isto é,

capital humano, posto que se torna parte da pessoa que a recebe.

Crawford (1994) faz observar, que o raciocinio da teoria do capital humano é
0 seguinte: a) as pessoas se educam; b) a educagdo tem como principal efeito
mudar suas habilidades e conhecimentos; ¢) quanto mais uma pessoa estuda, maior
sua habilidade cognitiva e maior sua produtividade; e d) maior produtividade permite

gue a pessoa perceba maiores rendas.

Dessa forma, é com educacdo que se permite passar conhecimento e
experiéncias acumuladas das geracdes passadas as novas geracdes de maneira e

um determinante no progresso das nagdes desenvolvidas (CRAWFORD, 1994).

O conhecimento e habilidades da forca de trabalho de um pais € o principal
determinante na taxa de crescimento econdmico, bem como nos tipos e quantidade

de postos de trabalho criados.

Para Silva Filho (2011), a medida que se aumenta o nivel de qualificacdo
profissional, mais a pessoa se torna produtiva, mais qualidade, e menos custo de
produtos e servicos gerados. Ainda de acordo com o0 autor acima, atualmente, as
nacdes mais industrializadas tém de 60 a 80% de sua forca de trabalho com
qualificacdo profissional elevada. no Brasil, esse percentual é de pouco mais de 1%,

0 que representa uma quantidade muito infima (SILVA FILHO, 2011).

5 Consideracdes Finais

A formacédo de capital humano dever ter foco na capacitacdo profissional e
educacao continuada. As instituicbes devem buscar inovar nas formas de capacitar
e/ou fomentar a capacitacdo de profissionais. Esse foco em capital humano
qualificado resulta num diferencial competitivo as empresas gerando novos produtos

e conquistando novos mercados.
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