
 
Retorno máximo do invesƟmento em desenvolvimento (RODI) 

Treinamento eficaz: três cenários – três estratégias 

O desenvolvimento profissional começa com a composição certa do grupo. 
Quanto mais homogêneo for um grupo, maior será a eficiência do aprendizado – independentemente do nível. 

   (++) Turmas de alto potencial  

Os melhores alunos se beneficiam de casos complexos, desafios elevados e debates em pé de igualdade. 
Resultado: impacto máximo, transferência rápida, ROI máximo. 

 (+/-) Turmas mistas 

Níveis diferentes de experiência aumentam a complexidade didáƟca. A educação conƟnuada só é bem-sucedida 
por meio de uma forte diferenciação. Resultado: ROI baixo e variável. 

   (+) Turmas com deficiências – todas com a mesma fraqueza 

Quando todos querem preencher a mesma lacuna de habilidades, a eficiência do aprendizado é alta e o 
progresso é claro e mensurável. Resultado: ROI alto. 

 

 A homogeneidade determina a eficiência da aprendizagem – não o nível 
 Alunos de alto potencial precisam de desafios  → Desafios insuficientes levam à desmoƟvação 
 Turmas mistas são pedagogicamente  diİceis  → Altas exigências em termos de didáƟca 
 Turmas com deficiências custo-beneİcio bom 

 
RODI according to training scenario (typical realisƟc values) 

Grupo     Ganho Transferência     Beneİcios para a empresa ROI ơpico 

Alto potencial 25–40% Muito alta Liderança, resolução de problemas 300–600% 

Turma mista 10–20% Média Aumento médio da competência 80–200% 

Turma com 
deficiências 

20–35% Alta 
Redução de erros, qualidade, 
eficiência 

250–500% 

  



 
Retorno máximo do invesƟmento em desenvolvimento (RODI) 

Example Group evaluaƟon Management 321     N = 57  

 Competences 

 

Forme grupos homogêneos            Déficits semelhantes  

 

 
Recomendação para RH 

 Agrupe os grupos de aprendizagem de acordo com o nível de desempenho. 
 Promova os altos potenciais separadamente (retenção!). 
 Concentre os programas de déficit em competências obrigatórias. 
 Use apenas turmas mistas quando a diversidade for uma vantagem para a aprendizagem. 

  

 



 
 
O que mais treinar? 

 Compreensão de papéis profissionais 

Com o Talent Developer, o RH pode criar perfis de competências relevantes para grupos inteiros. Os resultados 
agregados permitem estruturar treinamentos de forma precisa, garanƟndo que todos se beneficiem ao 
máximo. 
Um valor adicional surge da compreensão dos papéis profissionais. 

 

A distribuição dos três papéis indica quais lógicas de liderança dominam no grupo e onde existe necessidade 
de desenvolvimento ou reflexão. 
Os parƟcipantes recebem um feedback objeƟvo sobre sua compreensão de papéis. 

Para o RH, isso significa: 

 Capacitação segmentada, em vez de “one-size-fits-all” 
 Maior eficácia dos treinamentos, pois o conteúdo se baseia em padrões reais 
 Mais aceitação, já que os parƟcipantes se reconhecem nos resultados 
 Gestão profissional de trilhas de aprendizagem baseada em dados 

Assim, o RH oferece um programa percebido como moderno, justo e cienƟficamente fundamentado — um 
verdadeiro ganho de qualidade para qualquer iniciaƟva de desenvolvimento.  



 
 

O que mais treinar? 

 Estratégias de ganho (Stephen Covey, Os 7 Hábitos das Pessoas Altamente Eficazes) 

As estratégias de ganho (“Win-Win”, “Win for all”, “Win for both”) estão entre os modelos mais eficazes para a 
colaboração construƟva. 

O módulo do Talent Developer para diagnósƟco de estratégias de ganho mostra, no nível individual e de grupo, 
o quanto uma cultura é orientada para compeƟção, cooperação ou beneİcio mútuo. 

IdenƟficação precoce de padrões ơpicos de equipe e liderança 

O RH reconhece imediatamente quais padrões de pensamento e comportamento dominam uma unidade: 

 Quanto de competência Win-Win (2s e 3s) está presente? 
 Qual é a tendência para estratégias defensivas (6s) ou de perda (5s e 7s)? 
 As equipes são excessivamente cooperaƟvas (6s) ou excessivamente confrontaƟvas (5s e 7s)? 

 

 
 

Isso permite direcionar o desenvolvimento cultural, treinamentos de liderança e intervenções de equipe — 
para líderes, chefes de equipe, chefes de projeto e colaboradores em cooperação interfuncional. 

Eles influenciam a cultura com seus padrões de decisão e comunicação, moderam conflitos diários, equilibram 
interesses e viabilizam cooperação — como entre Vendas × Produção, RH × Linha, Compras × Gestão de 
fornecedores. 

Também indicado para futuros líderes e High PotenƟals, já que a capacidade de colaboração construƟva é um 
indicador precoce de potencial de liderança. 

  



 
O que mais treinar? 

 Mudança de perspecƟva  

O desenvolvimento sustentável é praƟcamente garanƟdo quando a mudança de perspecƟva é treinada.  

O essencial não é “saber” fazer uma vez, mas aplicá-la repeƟdamente — especialmente em situações diİceis, 
críƟcas ou carregadas emocionalmente. 

Quem adota aƟvamente o ponto de vista dos outros e compreende o contexto geral pode tomar decisões 
baseadas nas estratégias “ganha-ganha”.  

Isso leva comprovadamente a melhores resultados do que estratégias de curto prazo como “ganhar sozinho”, 
“ganha-perde”, ceder ou perder-perder. 

 

Quando a capacidade de assumir a perspecƟva dos outros falta, e quando não é possível ver o todo e suas 
conexões, a transferência do treinamento para a práƟca sofre. 

 



 
 
Conclusão para ofertas de RH 

A mudança de perspecƟva é o fator decisivo para: 

 se o treinamento funciona, 
 se as pessoas resolvem conflitos de forma construƟva, 
 se atuam em nível ganha-ganha, 
 se as equipes colaboram, 
 e se relações pessoais permanecem estáveis. 

Quem desenvolve essa capacidade cria uma vantagem significaƟva — racional, social e emocional — na vida 
profissional e pessoal. 

 

 

 

 


