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RESUMO

Este estudo foi realizado no ambito da Universidagigeral de Alagoas — UFAL, com a finalidade
de discutir o processo de aprendizagem nos cuesesghcitacdo e refletir acerca da concepcgéo da
aprendizagem organizacional. O que foi fundamepdigh a conscientizacdo de que a capacitacdo
pode mudar e definir os pardmetros das organizagdesundo atual, tornando-se acessivel a
compreensdo dos processos que atingem mudancégaiyas, as quais pressupdem a existéncia
da capacidade para se fazer algo nunca antes Raitte-se, por isso, afirmar ser o treinamento e
aprendizagem precursores da mudanca. Para realizigdrabalho, foram elaboradas pesquisas
bibliogréaficas, com base no referencial tedricatred ao treinamento e a aprendizagem, pesquisa de
campo, mediante a aplicacdo de trezentos e quadsiignarios, com enfoque quantitativo, com uma
amostragem probabilistica. Constatou-se que a thidlaxle Federal de Alagoas demonstra estar
atenta as mudancas ocorrentes na sociedade comégrepprelativas a busca do conhecimento e da
capacitacdo dos respectivos servidores. Para émfres novos desafios, os atuais modelos de
instituicAo dever&o inovar constantemente e adgnovos conhecimentos organizacionais, para
poderem apresentar sempre uma postura competitiva.
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TRAINING AND LEARNING OF ATTENDANTS TECHNICAL-
ADMINISTRATIVE OF UFAL

ABSTRACT

This is a study realized in the Universidade FetldemAlagoas — UFAL, the objective is discuss the
process of learning in capacitation courses andefabout conceptions of learning organization.
Which was fundamental to the understanding of that capacitation can change and set the
parameters of the organization in the current wondaking it accessible to the understanding of
process that reach significant changes, which amtelthe existence of capacity to do something
never done before. Can be said to be the trainind karning causes of the changes. For the
realization of the work, were prepared bibliograpgsarches, based on the theoretical referencial on
the training and learning, search field, throughethapplication of three hundred and four
gquestionnaires, with quantitative focus, with a lpbility sampling. It was found that the
Universidade Federal de Alagoas shows be atterttivéhe changes occurring in contemporary
society on the search for knowledge and of the c#g#on their servers. To meet the new
challenges, the current models of institution ma@tstantly innovate and acquire new knowledge
organization, always to make a competitive posture.
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1. INTRODUCAO



Na atual era do conhecimento e da informacéo, cajutal intelectual € focalizado
como principal diferencial no mundo da competitadd, as organizagbes necessitam cada
vez mais de pessoas capazes, principalmente asigoss de um perfil profissional exigido
no mercado atual. Essa exigéncia requer indivigudsativos, comunicativos, que trabalhem
em equipe, dominem as tecnologias, sejam criticosagivos, a fim de se adequarem a
padrbes mundiais de qualidade, formagéo e compette.

Para se consolidar no mundo contemporaneo umaipagdo necessita de equipes
gue interajam, proporcionem conhecimento coletwslumbrem perspectivas com visao de
futuro, pois essa conexdo de redes universalizadaienudancas de paradigmas, ja nédo se
concebe mais a figura de um gestor centraliza@stilo patrdo’, concentrador de decisoes,
formador de opinides, que isola funcionarios imgmk®ndo que tais pessoas consigam
expor suas idéias.

Com o advento da atual sociedade, vive-se umaoatiarem que o conhecimento se
tornou uma das mais importantes fontes de vantagamgetitivas sustentaveis. O ritmo de
mudancas acelerado, a evolucdo tecnoldgica e alglabdo exigem novos paradigmas,
indispensavelmente mudando a organizagéo socimhbdalho, os relacionamentos em busca
de capital intelectual.

As mudancas oriundas da globalizacao estao prododaansformacdes das cidades,
empresas, universidades, escolas, casas e naagdaessoas em geral, exigindo rapidez nas
acOes governamentais e empresariais, com a fidalida se adequarem ao novo modelo de
sociedade. No universo da sociedade produtiva, néraco-se milhares de profissionais,
pesquisadores e estudantes que se informam e gasgacessando a Internet. A educacéo
profissional requer constante atualizacao, e ag;8es acontecem de maneira localizada em
parcerias com 0s governos, empresas, associaqisigiduos.

Assim, € necessario desenvolver estratégiasiatinas para capturar e disseminar as
experiéncias adquiridas no decorrer dos anos, adénse compartilhar o surgimento de
novas idéias e solugdes, indo além das fronteuasidnais, objetivando a promocédo de
melhores praticas de gestao do capital intelectual.

O sucesso de uma organizagao depende da atuaefoide, e da forma de como as
tecnologias de comunicacao e informacéo podem mgudasempenhar suas tarefas com mais
eficiéncia. Nesse contexto, a gestéo estratégiceadital intelectual é determinante para o
desenvolvimento do potencial inovador. Portantoe@ssario que a organizacao defina quais
sao as suas competéncias fundamentais, e possevalgse um sistema de avaliagdes, a fim
de detectar suas habilidades, objetivando aprinasré-alinha-las as suas metas.

Percebe-se que, em se tratando da UniversidaderaFete Alagoas, durante a sua
existéncia, a instituicdo tem se inserido no cdotede atualizacdo de conhecimentos e
desenvolvendo habilidades especificas dentro deeslidade organizacional, ndo de forma
acelerada, mas em ritmo gradativo. A mudanca deep@do adquiriu éxito, a principio, com o
advento da Educacdo a Distancia, iniciada, de fqgramticipativa, no Centro de Educacgéo —
CEDU. Em seguida, a Faculdade de Economia de Adiragio e Contabilidade — FEAC, e o
Sistema de Informacdo e Fisica da Universidade tAlgy Brasil — UAB, respectivamente,
adotaram 0 mesmo programa, razao, por que os ¢résg sao considerados as primeiras
unidades académicas a aderir e implementar essédiaprendizagem. Destaca-se também a
atuacao da Pro-Reitoria de Gestédo de Pessoas —ER@Ue vem aplicando, através de uma
equipe especializada, o referido modelo de edudagdapacitacdo do técnico-administrativo.
Dessa forma, a instituicAo mobiliza-se para orreataapacitar seus servidores, objetivando
verificar as formas de aprendizagem organizacioferlecida pela entidade, e se atende as
expectativas pessoais e profissionais dos técradosinistrativos. Assim, identificando o
aprendizado oferecido pela instituicdo, bem como seinamento e aprendizagem ofertados
estariam atendendo apenas aos aspectos finanasaros, também avaliar as politicas de



valorizacdo do técnico-administrativo e as formas idseri-los nos cursos de ensino-
aprendizado.

Este artigo também, apresenta uma fundamentagéie seinamento e aprendizagem,
a partir dos quais, poderdo surgir outros questi@méos em se tratando dos resultados
obtidos nas capacitacdes para esta universidade as formas de aprendizagem estao
contribuindo para o desenvolvimento no ambito tostonal ou se é meramente para atender
a satisfacao pessoal e financeira dos respect&ositos?

Espera-se poder, a partir deste estudo, contndara que 0s cursos aplicados sejam
cada vez mais inovadores, possibilitando assimchusédo de todos os servidores na era
digital, e no mundo globalizado, garantindo-lhesamagilidade, habilidade e seguranca em
suas atribuicdes, elevando, pois, sua auto-estamanentando a produtividade.

2. REVISAO DE LITERATURA

O mundo contemporaneo, motivado pela globalizagéecdnomia e pelas tecnologias
de informacdo e comunicacgdo, impde as organizasgimsprecedentes a investir no capital
intelectual para competir no mundo dos negdciositddwezes, esse cenario € incerto em
ambiente de constantes mudangas e intensa evolBe@a.garantir a sustentabilidade no
mundo competitivo, € necessario que essas orgéeigagejam capazes de aprender para
desenvolver novas habilidades, competéncias e conéetos.

Os filésofos, tedlogos, cientistas e humanistasstipnam o conhecimento desde a
Antiguidade, mas, com a expansao da economia iafcional, as organizagdes perceberam a
sua relevante importancia através do diferencial igpresenta valioso recurso estratégico
para as pessoas e organizacdoes empreendedoras (BXRBR GOMES, 2000).

A gestdo do conhecimento nas instituicbes nao miEpexclusivamente de infra-
estrutura e procedimentos tecnoldgicos, necessitauttos fatores, tais como:

Identificar e mapear os ativos intelectuais ligadosmpresa; gerar novos
conhecimentos para oferecer vantagens na compedigdmercado; tornar
acessiveis grandes gquantidades de informacdesrativps, compartilhando
as melhores praticas e uma tecnologia que tornasiabstudo isso

(BARROCO e GOMES, 2000, p. 5).

No Brasil, as organizacdes estdo adotando a gdstdonhecimento para enfrentar os
desafios impostos pela globalizacdo econdmica antgamla sua sobrevivéncia no mundo dos
negocios. Mas, na regido nordeste, quer nos sepdt#xos, quer nos privados, é recente a
iniciativa dessa cultura.

2.1. Aprendizagem Organizacional

Silva (1986) informa que, aprender deriva do lapprendereque quer dizer agarrar,
apoderar-se de alguma coisa. Aprendizagem é, gmissicdo do saber com ajuda do outro ou
por si s6. Segundo Pozo (2002), os primeiros estide registro dessa atividade ocorreram
por volta de 3000 a.C. com o surgimento das prasetulturas urbanas que exigiram
organizacdes mais precisas. Nascem as primeiralesta histéria e a escrita, representando
formas e espagos em que se podem concretizarvalgjeda aprendizagem formal. Assim
sendo, a aprendizagem faz parte da vida dos sugstdongo da histéria da humanidade, nao
podendo, no entanto, ser restringida a muros elearescolares, e sim inUmeras formas de
relacéo.



Coll, Marchesi e Palacios (1996) asseguram queec epg anos vinte e sessenta
aproximadamente o termo aprendizagem referia-sdusixamente as mudancas do
comportamento observavel. A posicdo era defendada gomportamentalismo, fiel a uma
concepcao empirista do conhecimento. Paulatinamem@mportamentalismo foi diluindo-se
e outras teorias da aprendizagem foram ganhandg@sgentre elas, a teoria cognitiva.

A “explosdo cognitiva” que se produziu na psiccdogiaralelo & exploséo
informativa em nossa sociedade como consequéncisal@eneralizado das
tecnologias “cognitivas” da informacao, longe dazér consigo uma teoria
unitaria, supbs uma multiplicacdo das alternatii@®ricas sobre o
funcionamento da mente humana (POZO, 2002, p.82).

O conhecimento é, dessa forma, resultado da dpegmmn e orienta novos
paradigmas. Nenhum aprendizado € produto de urea¢gde casual, mas sim de um processo
de re-elaboracédo construtiva da educacdo sociapaxtithada, tal elaboracdo n&o possui
carater padrédo devido a propria subjetividade hamBmesse sentido que é condenavel falar
em transferéncia de conhecimento, visto que seragaoo processo em que acontecem as
relacdes de trocas e as impedancias existentesar®no principio piagetiano de que todo
conhecimento provém de trocas dialética entre e segio, como aborda Woolfolk (2000).

Pozo (2002) ressalta que, o fato de passarmobratni@ por uma ‘deterioracado da
aprendizagem’, devido a constante exigéncia poosicenhecimentos, saberes e praticas que
propdem ao cidaddo uma sociedade em ritmos aceteeague exigem constantemente novas
aprendizagens, bem como a revitalizacdo dos canketds, o que vai aléem dos simples
processos de reproducdo. A demanda de uma aprgedizaonstante e diversa €
consequéncia do crescente fluxo de informacdes igoais caracteristicas. Essa demanda
alcanca todos os ambitos da vida humana, inclusarabiente organizacional.

Entende-se que a aprendizagem organizacional éprooesso que permite o
desenvolvimento e a mudanca do sistema de valods @nhecimentos, a melhoria das
capacidades de acédo e de resolucdo de problergas,dal alteracdo do quadro comum de
referéncia dos individuos pertencentes a organizggamitindo criar uma atmosfera na qual
seus membros sentem orgulho do trabalho que ddsenvcee procuram constantemente
melhorar o seu desempenho conjunto.

2.2. As Teorias de Aprendizagem Organizacional

Embora permeado por novas concepcfes da sociedadenario contemporaneo
oferece um grande potencial a aprendizagem orgaorad, os modelos mais referenciados
mundialmente sdo baseados nos paradigmas reduasynisnculados as teorias classicas
cientificas da administracdo. Elas enfatizam métodotécnicas validadas por algumas
comunidades cientificas sem contextualizar as qudatidades de cada ambiente
organizacional. Os modelos mais citados na liteaabaseiam-se em casos que deram certo e
assim tratam o universo organizacional de modo lg@émeo com pretensédo de generalizar
seus modelos. Assim, Bemfica e Borges (1999, p), Z#8mam que “poucos autores se
preocupam em construir uma base teorica que leveocerna as condi¢cdes e caracteristicas
especificas das organizacbes como fatores relevg@e o que se poderia denominar a
aprendizagem organizacional”.

De acordo com essa concepcdo, destacam-se o0s omodel aprendizagem
organizacional mais usado no campo de gestéo eanplegBEMFICA e BORGES, 1999, p.
233):



— Teoria de Garvin — considera a experimentacdo camalos elementos
importantes na aprendizagem e para adquirir eferansonhecimentos. O
modelo é pautado em métodos cientificos.

— Teoria de Sveiby - preocupa-se com a identificagéoconhecimento
individual como se este sozinho fosse capaz dengdcaos fins
planejados.

— Teoria de Senge - focaliza, também, aprendizagéividinal dentro da
organizacao (aprendizagem generativa e adaptativa).

— Teoria de Stewart — faz uma abordagem economieistadividual do
conhecimento (capital intelectual).

— Teoria de Kolb — destaca apenas um estilo de apegam, valorizando
determinadas habilidades em detrimentos de outras.

E notavel que as teorias citadas que envolveméamds correntes de aprendizagens,
apresentam dicotomias e visdes reducionistas, gigtese baseiam em padrbes que envolvem
acdo e decisdo de estruturas mecanicistas. Mesmlaaqque dizem seguir a corrente
cognitivista, apresentam um limite de acdo delinepdla hierarquizacdo nos processos
decisorios, dividindo o conhecimento/aprendizagam fuperior — guiam 0S pProcessos
decisorios — e o inferior, que limitam a resolud@&gproblemas simples na rotina da empresa,
ou seja, relacionado a funcionalidade (CABRAL, 2000

Cabral (2000), diz ainda ser necesséria a ndadmyagdo dos extremos de cada teoria
e trabalhar para uma reeducacdo com lastro na @gdwe e compartilhamento de
conhecimento entre os individuos. Afirma ainda @yeeciso ter habilidades para lidar com o
oximoro presente na aprendizagem organizacionala ke, aprender € desordenar e
aumentar a variedade, enquanto que organizar isgmsquecer a reduzir a variedade. Entao,
€ preciso buscar estratégias que possam convivwettaneamente com essa situacéao real, de
elementos com dire¢cbes paradoxais.

Essas teorias sdo contrarias aos modelos bucmsatentrados no mecanicismo e na
rigidez. Elas tém como pilar as relagdes/interacgii@@micas e mutantes de funcionamentos e
se baseiam em teorias sistémicas que abarcam ceflerencial a complexidade, a auto-
organizacdo, a auto-poiese, propriedades emergerdgeauto-referencialidade. Todos esses
conceitos, segundo Assmann (2001), estdo entrelacal véem na aprendizagem
organizacional, possibilidades de mudancas e teEmnsfes em conjunto com o0 seu
ambiente enfatizado:

— Aprendizagem em rede;

— a organizagcdo como um conjunto de componentes tnajasformacoes e interacdes
nao cessam;

— a dindmica espontanea de padrbes de ordem e deleains de um sistema e/ou as
interagdes do mesmo com o seu ambiente;

— a capacidade, em certa medida, oferece meios wsigie funcionais para realizar
seus fins no ambiente de mudancas e supde certgpensatdo (inovacdes
criatividade; saltos qualitativos de emergéncianaas situagdes);

— a consciéncia de que aprender é um processo contionstrucao de identidade e de
interacdo com o ambiente.



Diante desse contexto € necessario consideracatigridades da instituicdo, analisar
sua realidade e suas relacdes com o ambiente expara identificar quais as mudangas que
Sa0 necessarias para garantir estratégias eficgaeaprendizagem e na construcdo do
conhecimento, coletivamente.

2.3. Gestao do Conhecimento

Nas organizacdes, o conhecimento é fruto dasagfies que ocorrem no ambiente de
negocios e se desenvolvem através do processordedg@agem (FLEURY e OLIVEIRA
JUNIOR, 2002; SENGE, 2006). Ja& Davenport e Prugall), ddo uma definicdo mais
funcional de conhecimento organizacional.

Conhecimento € uma mistura fluida de experiénciadeosada, valores,
informacdo contextual insight experimentado, a qpabporciona uma

estrutura para a avaliacdo e incorporacao de rexyasiéncias e informacoes,
ele costuma estar embutido ndo s6 em documentoemasitorios, mas

também em rotinas, processos, praticas e normasanieagionais

(DAVENPORT e PRUSAK, 2001, p. 6).

O conhecimento nas organizacfes esta sob doisatesm(DAVENPORT e
PRUSAK,2001,p. 6):

Conhecimento tacito éubjetivo): esta totalmente ligado ao ser humano,
especifico ao contexto social e individual, sendodificil formalizacdo e
transmisséo. N&o é propriedade de uma organizagée oma coletividade.
Conhecimento explicito ¢bjetivo): refere-se ao conhecimento que pode ser
transmitido em linguagem formal e sistematica. Brev@ conhecimento dos
fatos; € obtido principalmente através da inforroagfiase sempre pode ser
adquirido pela educacéo formal; e estd documeradivros, manuais, bases
de dados, paginas da Internet, entre outras formas.

O conhecimento explicito, codificado ou formaluelg que se encontra em bancos de
dados, manuais etc., que esta acessivel as pessoaspnhecimento tacito ou informal &
aquele conhecimento que se encontra na cabeca edaspag, enraizado na experiéncia
individual, envolvendo crencas pessoais, perspeswalores sdo de dificil codificacao.

Esse aprendizado gera um novo conhecimento deasoAdministracdes publicas
atraves da interac@mtre conhecimento tacito e explici®obre esse processo de interacdo na
criacdo do conhecimento, Nonaka e Takeushi (2@p@ytam quatro formas de converséo do
conhecimento: socializacdo, combinacdo, interngdizae externalizacdo, explicitados a
sequir:

A socializacéo do conhecimendoo processo de conversao de parte do conhecimento
tacito de uma pessoa no conhecimento tacito deaop#@ssoa. Dar-se através do
compartilhamento de experiéncia entre pessoa ebgitasa geracdo do conhecimento tacito
a partir do tacito. A experiéncia é o principalneéato que deve esta presente nesse processo
de converséao, pois, sem essa forma de experiéanipastilhada, € muito dificil para uma
pessoa entender o raciocinio da outra. Nesse pmdessocializacdo, constroi-se o chamado
“conhecimento compartilhado”. Que acontece seg8ilda (2004):

— ocorre didlogo frequente e comunicacéo ‘face d;facé
— valoriza-se o trabalho do tipo “mestre-aprendizliservacdo, imitacdo e
pratica acompanhada por outro tutor;




— ha compartilhamento de experiéncia e modelos ngntaa trabalho em
equipe.

A externalizacdo do conhecimerém processo de conversdao do conhecimento tacito
em conhecimento explicito. Seja por meio da linguadalada ou escrita, 0 conhecimento
tacito pode ser convertido em conhecimento expligitravés de metaforas, analogias,
conceitos, hipéteses ou modelos. O processo deakacao gera um tipo de conhecimento
chamado conhecimento conceitual. Que envolve:

- representacdo simbdlica do conhecimento taciteédrde modelos, conceitos,
hipéteses etc., construido por meio de metaforak/gias ou
deducédol/inducao, fazendo uso de toda a riqguezangiaagem figurada para
tentar externalizar a maior fragédo possivel do eoimhento técito;

— descricdo de parte do conhecimento tacito, por ndeioplanilhas, textos,
imagens, figuras, regras (por exemplo, nos sisteespgcialistas)scripts,
design histonetc.;

— relatos orais e filmes (gravacdo de relatos oraisim@agens de
ocorréncias/acoes).

A internalizacdo do conhecimento o processo de conversdo explicito em téacito,
estando intimamente relacionado ao aprendizado p&aca. Para que o conhecimento
explicito se torne tacito, € necessario também spja verbalizada a diagramacdo do
conhecimento sob a forma de documentos, manua#étjcgs ou historias reais. A
documentacdo ajuda as pessoas a internalizarempasiémcias dos outros, aumentando
assim seu conhecimento tacito. O processo de alizagdo era um tipo de conhecimento
chamado “conhecimento operacional”’. Ocorre por rdeio

— leituras/visualizacdo e estudo individual de doowo® de diferentes
formatos/tipos (textos, imagens etc.);

— praticas individuais [...];

— reinterpretar/reexperimentar, individualmente, xiés e praticas [...].

A combinacéo do conhecimendoo processo de conversao do conhecimento erplicit
gerado por um individuo para agrega-lo ao conhetimnexplicito da organizagdo. O
processo de combinacéo gera um tipo de conhecincbatoado “conhecimento sistémico” e
acontece por meio de:

— agrupamento do conhecimento (classificacdo e smat#o);
— processamento de diferentes conhecimentos exglicito

No entanto, essa visdo sobre interacdo de conbetmmuitas vezes mostra-se
inadequada para o atual ambiente competitivo, @sii#o inseridas as empresas privada e
publica. Para isso é preciso, que haja constantetamgas no ambiente organizacional,
sobretudo interagcdo entre as equipes. E precisobém, uma cultura de aprendizado
continua, para que elas possam estar adaptada$meras transformacfes advindas da
sociedade, baseadas na informacéo e no conhecimento

Aprendizado de capacitacdo é um programa de f@wnegntinuada, com trocas de
experiéncias, que possibilita a criacdo e o contipamento do conhecimento. Entretanto,
segundo Carbonet al (2006), essas competéncias ou habilidades pofes contribuem
para interagir de forma efetiva com a informacd®@ e€onhecimento, a fim de que os
funcionéarios possam identificar, localizar, avaliarganizar, comunicar e utiliza-lo para a
resolucdo de problemas, contribuindo para o apraddiao longo da vida.



Dessa forma, devem-se utilizar as tecnologias paracesso as informacdes
encontradas na internet. Ressalta-se ainda, quepacitacdo continuada é de vital
importancia para as instituicdes publicas, maspbitante também que elas cobrem retorno
do servidor, uma vez que, houve investimentos n@agfo dos cursos de treinamento.
(QUARTIERO e BIANCHETTI, 2005). Assim sendo, amltszem lucrando, principalmente
quando ha uma cobranca de atribuicfes e a pernpssaajue os servidores possam aplicar
0s conhecimentos adquiridos, havendo, no caso,jnteracao e troca de conhecimento entre
0S grupos e o conseqiente aumento na produtividadéuncéo da elevacédo da auto-estima.
Com isso, os servidores sentirdo que suas iddias gsndo acatadas.

2.4. Treinamento

Entende-se que treinamento tem como finalidadehon® o desenvolvimento
profissional do ser humano na sua organizacdo desempenho das suas funcdes. Além
disso, 0 processo visa a preparagdo e o aperfeggiardas habilidades e dos conhecimentos
dos técnicos de uma instituicdo. Percebe-se queimamento pode trazer retorno para o
profissional e para a empresa, pois um profissibeal qualificado tera uma motivagéo e o
seu resultado na execucdo das tarefas sera magtigny conseqientemente essa
qualificagdo podera contribuir efetivamente pareegsitados das atividades.

A partir dos anos 70, com a busca da competitigdedusada pela rapidez da
evolucdo tecnoldgica, os negdcios passaram a deraficientes, e, para ndo perder o seu
espaco no mercado, passou a depender cada vedawaistinua aprendizagem das pessoas,
ou seja, as preocupacdes das entidades publieaseseém acelerar as capacitagbes em todos
0S niveis hierarquicos. O treinamento segue umatdreéa associada as dimensdes de
aprendizagem absorvidas pelas pessoas nas emptasasompreender as modificacdes e a
importancia do estudo das capacitacdes nas orgéeizaé relevante recuperar o pensamento
de alguns estudiosos sobre o assunto. MalvenzA4jl8onsidera o treinamento uma
ferramenta gerencial, fundamental na gestdo enmaksaeinamento traz retorno e oferece
oportunidades aos individuos, conduzindo-os a feileeu projeto de trabalho na
organizacao

Alguns individuos condicionam-se a aprender o lbpge é transmitido durante o
periodo de treinamento, essa limitagdo imposshkaliampliacdo de outros conhecimentos que
possam melhorar ainda mais o desempenho de su@E®efIn

Na atual conjuntura, tem-se evidenciado bastanterraa como uma organizacao
interage com sua equipe de trabalho. E notdrigpaiitancia cada vez maior do conhecimento
humano, pois os ativos intangiveis sao indispensavéovacao e a competitividade neste
mundo mutavel e globalizado. O capital humano sacteriza inclusive por ser um conjunto
de talentos, mas, para desempenhar com habilidadeeténcia, € preciso que o contexto
organizacional Ihe dé condi¢bes adequadas.

Assim enfocam Mundim e Ricardo (2004, p. 29) “pitad humano precisa trabalhar
dentro de uma estrutura e de uma cultura orgaoizaciadequada que lhe dé impulso e
alavancagem”.

Ressalta-se que, quando os elementos: organizégi@oio e competéncia estao
conjugados, deve existir um ambiente organizacies@htégico de atuagdo, para se obter um
desempenho satisfatorio. Deve-se lembrar aindabersndo € um bem econdémico que, com
0 uso, se destrdi, nem uma perda para quem o datérpntrario, quanto mais utilizado e
compartilhado, tanto mais o conhecimento se toatiaso.

Para uma melhor abordagem do conteldo exposttacdesse algumas variaveis
essenciais para o estudo do comportamento orgaomzadc



— Produtividade - mede o desempenho da organizag@modinfase, a eficiéncia, isto
0 uso adequado dos recursos disponiveis. As olyaigs estdo sempre atentas quanto
ao grau de satisfacdo da equipe. Elas buscam desgsbiatores que influenciam e
melhoram a eficiéncia e eficacia dos individuosgdgoo e da organizagdo como um
todo.

— Satisfacdo no trabalho - € um indicador que secimla diretamente com ao
absenteismo e a rotatividade. E fruto da qualidkdeida no trabalho. As pesquisas
demonstram, ao longo dos anos, que funcionaricsfeitis estdo sempre estimulados
e consequentemente produzem mais.

O comportamento organizacional esta relacionadetastnente a forma como as
instituicbes atuam nessa dinamica universal, bemocoesse constante desenvolvimento.
Vale lembrar, que a cada instante, aparecem nouasitaveis realidades no mundo do
trabalho.

2.5. Aprendizagem nas Instituicdes de Ensino Superi

Aprendizagem organizacional relaciona cognicaga.aEsse aspecto diferencia de
area do conhecimento relativamente préximo, congerenciamento do conhecimento e o
capital intelectual. Dessa forma, o conceito demgizagem organizacional é essencial para a
compreensao como as organizagfes evoluem ao lagytechpos e, por isso, € um conceito
dindmico que incorpora a nocédo de mudanca contimggrando de forma sistémica, a esfera
individual, grupal e organizacional.

Para Bitencourt (2004), aprendizagem organizatiosf@re-se a maneira como a
aprendizagem acontece, ou seja, o foco € no pmo#ssconstrucdo e utilizagdo do
conhecimento. Contudo, o modelo organizacionalntge ainda resultado de um modelo
gue atendia as necessidades de uma sociedaderimldustjo paradigma favorecia o
desenvolvimento de préaticas burocréticas individted e hierarquizadas nas organizacoes.
Portanto, esse paradigma esta sendo transformeslestuturas e as formas de gestédo
necessarias as organizacdes modernas terdo ondraida devido aos modelos classicos da
era industrial, visto que ja ndo atendem aos novadelos de organizacdo do trabalho e da
producdo. Se tomarmos como verdade que a univdesida uma organizacdo do
conhecimento por exceléncia, e estd sempre cordpeperlo seu recurso mais essencial:
pessoas qualificadas, bem “informadas e dedicadesihn a intencdo de diferenciar
conhecimento de informacgdo, Drucker (1993, p. Z2&mau que o “conhecimento é a
informacéo eficaz em acao, focalizada em resultados

Herbert Simon, afirmou que as universidades sastiturgbes que treinam
profissionais, mas sdo dirigidas por amadores.a@wmte, o grande desafio consiste em
dotar-se de uma administracdo agil e livre de otmtburocratico rigido que lhes permita
responder com rapidez, as exigéncias do ambierte&rnn e externo, na busca do
cumprimento dos objetivos organizacionais e sqaméss amplos. Faz-se necessario procurar
descobrir como adaptar a universidade a nova edanera nova sociedade em permanente
mudanca. Dessa forma é compreensivel que o modebcriatico focaliza-se na direcéo de
uma estrutura e processos que sejam racionaissibititam atingir os objetivos pospostos. A
hierarquizacdo sugere aumento de previsibilidaddicéncia. Segundo Favero (1991), a
modernizacdo da universidade se deu devido a neadsesde ser eficiente, adotando o
modelo de empresa privada, criando um divércioeeosr que “pensam” e os que “fazem a
universidade”. A estrutura administrativa se tamres complexa.

Ha muito tempo, as grandes organiza¢fes buscanasoeficazes de treinamento para
seus funcionarios, em termos técnicos, gerenciaisngportamentais. Os treinamentos sao
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realizados por escolas, consultorias ou pela @omiganizacdo, através de seus
departamentos de recursos humanos e treinamentesenublvimento, proporcionando
capacitacado de seus funcionarios, visando a aamadizeintegrar o profissional aos novos
modelos, com o objetivo de fazer com que as pesto&sdos 0s niveis de uma organizacao
sejam capazes de trabalhar e desenvolver habitidamhepetentemente e gerar conhecimento,
contribuindo ndo apenas para a empresa, mas tapdr@nseu sucesso pessoal.

O treinamento e desenvolvimento de pessoas tralanaprendizagem em nivel
individual e de como as pessoas aprendem e se viddsEm, engquanto que O
desenvolvimento organizacional refere-se aos n##osomo as organizacdes aprendem e se
desenvolvem, através de mudancas e inovacdes. &ssastos implicam uma mudanca de
atitude, habitos e comportamentos. Entende-se aioo® uma maneira eficaz de agregar
valor as pessoas e as organizacdes, a medida qigese o patriménio humano,
contribuindo para o crescimento do capital intelakctia organizacao.

Para Lacombre (2005), os valores dos recursos rtmsnde qualquer empresa sao o
seu maior patrimonio, o qual precisa ser deserdolWale esclarecer que o treinamento nao
deve ser objeto de palestras e/ou cursos periédicossolados, mas sim um processo
sistematico de interacdo e acompanhamento, coro$ito maior de eliminar os aspectos
indesejaveis que venham a ocorrer com menor ourrfrailiéncia no ambiente de trabalho,
contemplando tanto as necessidades e interesggblico alvo quanto os da organizacao.

Diante do exposto, € perceptiva a importancia démsamenta de trabalho para a
relevancia dos resultados na gestao organizacional.

Dessa forma, de acordo com os principios basioogaihamento, as estratégias de
acOes propostas pelo plano de capacitacdo e désemato de funcionarios deverdo
proporcionar mecanismo para garantir nao s6 awera®lvimento profissional por meio da
aquisicdo de um conjunto de habilidades e compenmas a superacdo de acdes que
possam existir na organizacdo, colaborando assim p@rimoramento, alinhamento,
melhorias e eficiéncia dos processos diarios noiemtd de trabalho, agregando valor
competitivo a instituicdo, como também valor so@al individuo, atendendo padréo e
produtividade requeridos pela natureza do trabalpela misséo da instituicéo.

Entende-se, portanto, que, para enfrentar noveafide no mundo contemporaneo,
essas organizacfes, principalmente as instituipiddicas, precisam investir em capital
intelectual inovador e estar abertas para as madaecgnologicas, com uma visao futurista e
se adequar ao mercado globalizado e competitiveedéssario que as instituicbes publicas e
privadas, criem ambientes propicios a aprendizageganizacional, flexiveis e sem
empecilhos hierarquicos.

3. METODOLOGIA

O tipo de pesquisa apresentado neste artigo bsseia busca de coleta de dados e de
leituras de textos, através do meétodo quantitatem base no referencial tedrico, relativo a
treinamento e aprendizagem organizacional. A eaplw bibliografica deu sustentagdo ao
tema estudado e auxiliou a compreensao do conteddgesquisa realizada. Teve como foco
principal a andlise do processo de capacitacdoisprafial dos servidores técnicos da
Universidade Federal de Alagoas.

O universo e a amostra do trabalho foram invedtigano ambito institucional,
mediante questionamentos para a obtencdo de infdemasobre o grau de satisfacdo do
corpo técnico. A pesquisa teve como referéncia amostra 304 (trezentos e quatro)
servidores, integrantes de uma populacdo de 1lwhildg(atrocentos e quatorze) técnico-
administrativos. A amostra tem uma margem de cogiade 95% (noventa e cinco por
cento), um erro amostral de 4,99% (quatro virgokeenta e nove por cento).
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Os sujeitos desta pesquisa foram os servidoresgcteadministrativos, nos meses de
janeiro a marco de 2008. A coleta de dados foivasrade questbes objetivas e abertas
buscando respostas que pudessem trazer subsithos gasenvolvimento e andamento deste
trabalho de acordo com a distribuicdo estratificaalguadro 01, a seguir.

NIVEL/CARGO ESCOLARIDADE QUANTITATIVO ENTREVISTATOS
A Alfabetizado e fundamental incompleto 12 04 stowes *
B Fund. incompleto fund. Completo 109 23 serviddres
C Fund. Completo e médio completo 353 76 servidtires
D Médio profissionalizante/completo 439 94 serviho**
E Curso Superior 501 107 servidores ***
TOTAL 1.414 304SERVIDORES

QUADRO 01: Populacéo dos técnicos da UFAL.
FONTE: DAP/UFAL.
Legenda * Servidores de apoio — 27; ** Servidores intedidgios — 170  *** Servidores de nivel superior 710

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Os dados obtidos foram estudados a partir de @sgupsa de opinido sobre o grau de
satisfacdo dos servidores da universidade, peren@®s niveis de apoio, intermediario e
superior, com 0 objetivo de se conhecer melhorrél messa categoria, em se tratando de
capacitacao e qualificagéo profissional, inclusiseno vem sendo trabalhada a aplicacado dos
cursos oferecidos pela instituicdo no dia-a-diasekesservidores, conforme comentéarios
abordados nos topicos abaixo:

4.1. Breve Histérico da UFAL

A Universidade Federal de Alagoas, maior inst&aipublica de ensino superior do
Estado, criada em 25 de janeiro de 1961, por atent#o presidente Juscelino Kubitscheck,
visando atender as reivindicacdes do movimentalasti, de parlamentares, de professores
e de toda a comunidade alagoana. Naguele momemtmperativo que todos se reunissem
em torno da grande causa, uma vez que a Univeesidaderal em Alagoas representava a
possibilidade da realizagdo de pesquisas e a féondg capital intelectual, para atender a
realidade local. Mas, para funcionar, foi necessémvestir na contratacdo de profissionais
qualificados nas &reas de educacao e técnico-atrainia.

Hoje, a instituicdo conta com um quadro de pesd®adiois mil quinhentos e cinquienta
e dois servidores, incluidos docentes, técnicaalmthadores temporérios. O objetivo deste
trabalho é fazer um estudo especifico com relag@otécnicos administrativos. Veja as
denominacdes dos respectivos cargos no demonstoiignexo um da metodologia.

Desde a fundacdo da universidade, esse crescinbewtovital importancia para
ampliacdo do quadro funcional, sobretudo no querepeito aos técnicos-administrativos,
uma vez que eles atuam em areas estratégicas,obuhapnstituicdo. Portanto, a atuacéo de
cada um teve relevante importancia para todos esjuglie a fazem, proporcionando a
tecnologia do conhecimento e possibilitando novosietos de gestdo por meio do ensino-
aprendizagem.

4.2. Perfil dos Colaboradores Entrevistados
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Com relacdo ao género, a maioria dos entrevistadibs sexo feminino (60,20%) e
maioria absoluta ja fez algum tipo de treinamer&rexido pela instituicdo. Assim, 71,05%
dos entrevistados ja participaram de alguns e asgali portanto, que € um numero bastante
significativo.

Quanto ao quesito, tempo de trabalho na institjig@serva-se que o percentual do
namero de pessoas com mais de 21 anos trabalhadomiog, totalizando 53,95% dos
entrevistados.

Com relacdo ao nivel de escolaridade, constatgusea universidade ainda dispde de
um namero muito limitado de servidores técnico-amisiiativos com escolaridade de ensino
médio (31,25%), superior (34,87) e com titulo datdmdo (0,66%) e ou mestrado (2,63%).
Ressaltando que, trata-se dos técnicos admingtsadi ndo incluidos entre os entrevistados o
corpo docente da instituigao.

A categoria de nivel intermediario corresponde5®2&%, no entanto, € importante
frisar que o baixo percentual dos servidores del m& apoio pode ser justificado em funcao
da transposicdo de cargo entre os niveis de apwoiernediario. Ocorrida em fevereiro de
2007, por determinagdo do Ministério da Educacaéodecorréncia da mudanca de estrutura,
houve uma porcentagem bastante elevada na catelgorievel intermediario. Urge ressaltar
que, com esse procedimento, o nivel intermediaass@u a contar com um grande
contingente. Isso provocou uma situacao inusitaohe categoria com um elevado numero de
servidores, mas a maioria desqualificada para wixe de suas fungdes, ja que, no processo
de transposicao, o item escolaridade néo foi leead@onsideracao.

Resta a universidade, caso deseje que os fataserata realidade, capacitar os que
mudaram de nivel sem a qualificacdo devida e adegupara o exercicio das atividades
exigidas pela mudanca de nivel.

4.3. Formas de Capacitacao e Aplicacdo das Habilidas Adquiridas

Com relacéo ao questionamento sobre a divulgagsicutsos de capacitacéo, 41,78%
dos entrevistados se interessaram e procuraramdadgnresponsavel pela divulgacdo e
desenvolvimento dos cursos. Vale observar que, iarimalos entrevistados ndo procura a
internet como meio de divulgacdo e ainda ndo estdiérizada com ela. Propde-se, portanto,
que haja inclusdo digital para aqueles que aindaiwéram oportunidade, inclusive a busca
constante de mecanismo que possam, no proprio aralle trabalho, oferecer aos contrarios
a inovacdes o0 estimulo necessario a quebra dess#éneia. Quanto ao quesito sobre o
contetdo abordado nos cursos de capacitagdo, 43@8%ificaram como 6timos, e 35,53%,
como bom. Evidenciou-se que a maioria da categréta a forma como 0s instrutores
conduzem 0s cursos de capacitagao.

Com relacédo ao questionamento sobre o interesaeiglarsidade em capacitar os
servidores técnicos, 40,13% acham que ela pretégida-los mais qualificados, entretanto,
para 7,24%, néo existe empenho por parte da adragés. Diante do exposto, € perceptivel
a auséncia de um trabalho voltado para resgatant@eatima desses servidores, num
percentual de 7,24%, para que eles possam desengolas atividades com seguranca e com
mais habilidade.

No que se refere a aplicagdo dos conhecimentog32%l conseguem aplicar
plenamente o contetdo oferecido pelos cursos decitapdo; 18,09% utilizam muito pouco.
O ultimo percentual € preocupante, uma vez que fatire consideravel de capacitados ndo
tem oportunidade de aplicar seus conhecimentos.bidéia oferecer cursos de capacitacao e
nao obter retorno. Se assim for o servidor pernm@asem estimulo e sem produzir.



13

Conhecimentos Aplicados @ Sim, consigo aplicar
plenamente

B Utilizo muito pouco
22,70%

O Ainda néo tive oportunidade

2.96% de aplicar

4,93%

51,32%

O N&o acredita na
o possibilidade de haver
18,09% espaco para aplicacéo
B Nao respondeu

GRAFICO 01: Conhecimentos aplicados.
FONTE: Dados da pesquisa

No que diz respeito a valorizacdo profissional,2@% sentem-se completamente
desvalorizados. Conforme se pode perceber, ha woergaal muito elevado de servidores
gue se sentem pouco reconhecidos, discriminadts tetalmente desvalorizados. Propde-se
que a instituicao viabilize estratégias para oatsga auto-estima dos servidores, como se

pode observar no demonstrativo abaixo:

Categoria Frequéncia Porcentagem
Sinto-me valorizado profissionalmente 93 30,59
Sinto-me um pouco reconhecido 106 34,87
Sinto-me as vezes discriminado profissionalmente 59 19,41
Sinto-me completamente desvalorizado 31 10,20
Total 289 95,07

N&o respondeu 15 4,93
Total 304 100

QUADRO 02 Valorizagéo Profissional.
FONTE: Dados da Pesquisa.

No tocante a participacdo dos servidores em alescapacitacdo e qualificacédo fora
do ambito da instituicdo em referéncia, constamgige 48,36% dos entrevistados ja fizeram
cursos de capacitacdo ou qualificacdo. A invesligguermite avaliar que a categoria esta
interessada em se capacitar, objetivando melhorgesempenho profissional e financeiro.

4.4. Percepcdes Gerais dos Técnicos-Administrativos

Neste topico, apresenta-se percepcdes geraisetdgmses técnico-administrativos,
pertencentes aagveis superior, intermediario e de apoio

A partir de algumas respostas formuladas atrag@é@pidstdes objetivas da categoria de
nivel superior, os participantes destacaram 0s seguintes ite@sog cursos de capacitacao
deveriam ser aplicados na area especifica de atudgdservidor; que deveria haver um
trabalho de relacbes humanas para toda a categagags chefias deveriam ter oportunidade
de se capacitar, com o objetivo de melhorar o dede@mento de suas atribui¢gdes, inclusive
aprendendo formas de como utilizar sua liderangagrefim, em se tratando da aplicacéo dos
conhecimentos adquiridos no curso, constataramdgueria ser observado o perfil de cada
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servidor, bem como sobre a oferta de condicfesgmsanvolver bem esses conhecimentos.

Percebe-se, assim, através das respostas, quegdriza esta preocupada com o
direcionamento que € dado ao desempenho das ef@siicom as relagdes interpessoais e
atentaram para a necessidade de projetos sobrecigenento, lideranca, gestdo de pessoas e
ampliacdo da oferta de cursos de capacitacdo fsardest a demanda.

Quanto amivel intermediario, observa-se que a quantidade de néo participantes
cursos de capacitacdo representa uma parcelaifitgigte. A responsabilidade é atribuida a
administracdo e a chefia imediata, caracterizando desestimulo para a categoria e
provocando uma queda no desempenho profissional.

Entende-se assim ser a maioria dos servidoresivd# médio favoravel que a
instituicdo invista mais nos cursos ja oferecidosrie cursos especificos em sua area de
atuacdo, visto que facilitaria e contribuiria pam andamento dos servigcos e
consequentemente melhoraria 0 desempenho de suasdes. Sugeriram, ainda, outros
tipos de cursos, tais como: que promovam relacienéms interpessoais e de linguas
estrangeiras. Observou-se que a participacédo #elees em curso de capacitacéo fora do
ambito da universidade foi motivada por necessiqadpria, satisfacdo pessoal e busca de
conhecimentos profissionais para melhoria de stinadades e situagéo financeira.

Com relacdo a categoria dével de apoio,justifica que a capacitagdo deve ser em
periodo semestral, com acompanhamento da aplidatiéli nos setores envolvidos. E
importante ressaltar que varios servidores, clapancapacitacdo em diversas &reas, mas,
também querem ter liberdade de expor seu apreraliZasses treinamentos devem ser
comunicados aos técnicos observando o perfil da oatl para que possam acompanhar o
respectivo curso de acordo com o seu potencial.

Os dados analisados nesta pesquisa de opinidceskngl técnico, possibilitaram
conhecer melhor o perfil de cada entrevistado. iAvs# que os dados irdo contribuir para a
viabilizacdo da melhoria da politica de capacitagéiissional e para se rever uma melhor
maneira de se obter o retorno do aprendizado eifndpraorpo técnico-administrativo e da
administracao.

Os pontos em comum observados nos trés segmessem@haram-se, em suas
sugestdes, no quesito sobre aplicabilidade dos ecomentos adquiridos, enfatizando
oportunidade para desenvolvé-los.

5. CONSIDERACOES FINAIS

No decorrer deste estudo constatou-se que o rmema e a aprendizagem
relacionam-se com a aquisicdo/construcdo de um saber por si s6 e que as organizacoes
que instituem a cultura, a criagdo e o compartiraion do saber passam por um processo de
treinamento/aprendizagem, com a aplicacdo do cankato tacito e explicito.

Enfatiza-se, portanto, o valor do aprendizado mnagir e manter os niveis de
competitividade desejados pelas organizacfes @a ped-ativo da existéncia de estratégias
de aprendizagem claras, objetivas e institucionalenformalizadas.

As instituicOes estdo atentas as mudancas queeatara sociedade de um modo
geral. No entanto, para enfrentar o novo desafias emovam sempre e ampliam o0s
conhecimentos organizacionais para apresentacamagostura competitiva.

Pode-se mostrar que os resultados por uma abonddg@prendizado alcancado, face
a complexidade inerente aos processos de apreedizdde conformidade com o exposto,
constatou-se que o treinamento leva os servidosessantirem mais valorizados e motivados
para aplicacdo de seus conhecimentos com maiorndrope habilidade. Observou-se ainda
gue os entrevistados, em sua maioria, aplicam plente os conhecimentos adquiridos nos
treinamentos e estdo atentos ao fator financemterle que esse conjunto contribui para o
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seu bem-estar e consequentemente para sua satisfegssoal, permitindo melhor
desempenho de suas atribuicbes no ambito institacioPortanto, diante do que foi
constatado, espera-se que a instituicdo crie atebpgnpicio a aprendizagem organizacional
e possa acompanhar atentamente os treinamentoadmdiaos servidores, para que possam
desempenhar melhor e com mais seguranca suasgiebu

Constata-se que ndo existe um modelo Unico dendigegyem organizacional, visto
que cada instituicdo tem caracteristica e cultifexethciadas. A concretizacdo dos objetivos
organizacionais depende do nivel de competénceada um dos individuos que a integram.
Dessa forma, esta pesquisa deve contribuir pardnomekflexdo sobre o conceito de
treinamento/aprendizagem, quanto a sua aplicabdidama vez que 0s técnicos sdo
elementos primordiais para o crescimento sociaba@mico de quaisquer instituicdes.
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