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Resumo: A capacitacdo de um colaborador requer acima de tudo, persisténcia, visdo e conhecimento das
técnicas a serem empregadas pelo gestor, ndo bastando, neste caso, a adocdo de metodologias que
buscam td&o somente o aprendizado. A realizacdo deste estudo partiu da constatacdo de que as
metodol ogias adotadas em treinamentos devam compartilhar aprendizado com as relagles interpessoais.
Como objetivo, 0 estudo buscou investigar de que forma as organizacBes estdo treinando seus
colaboradores visando atender as exigéncias do mercado. Buscou ainda, a partir de abordagem tedrica,
entender a diade saber/poder, presente, de certa forma, naideia que norteia os treinamentos. Entende-se
gue, quando a organizacdo busca redlizar seus treinamentos privilegiando a visdo, a experiéncia, o
aprendizado de vida, facilita o processo de aprendizagem. Através de uma Revisdo Integrativa,
procurou-se verificar as metodologias utilizadas pelas organizacfes em seus treinamentos, através de
uma andlise de artigos publicados em periddicos. Foi possivel constatar que as organizagfes buscam,
através dos treinamentos, atender suas necessidades em face da mutacéo do mercado, deixando de lado o
aprendizado adquirido ao longo do tempo pel os colaboradores.

Palavras Chave: Treinamento - Organizagdes - Educacéo Per manente - Aprendizagem -
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INTRODUCAO

Os novos padrdes de consumo exigidos pela sociedade nos Gltimos anos induziram
grandes preocupacfes aos gestores nas organizacdes, tanto nos setores publico e privado. A
relagdo entre consumidor, fornecedor ou usuério foi bruscamente afetada em face da alteracéo
de comportamento do consumidor final, seja na aquisicdo de produtos ou na contratacdo de
Servigos.

Com o advento da globalizacéo, as empresas se viram obrigadas a se adequar a uma
série de mudangas, algumas até em nivel mundial, em face da mutacdo da economia no
planeta. A preocupacdo com a qualidade e quantidade passou a integrar o cotidiano das
empresas de uma forma répida, considerando que algumas estavam inteiramente
despreparadas para tamanha mudanca.

No ambito do relacionamento entre empresa e consumidor final, amparado por uma
legislacdo especifica, pautada no Cddigo de Defesa do Consumidor (CDC), criado pelo
Governo Federal em 1994, aquela relacéo até entdo existente e que nem sempre privilegiava a
segunda parte, ou seja, 0 consumidor deixou de existir. A midia, de um modo geral, passou a
tratar esta questdo também como prioritdria em suas divulgagdes. Novos canais de
comunicacdo foram estabelecidos para efeito de orientacdo ao publico em geral.

A quebra de paradigmas ocorrida nessa relacdo obrigou as empresas a criarem
metodologias de treinamento para o seu pessoal, visando uma adequacdo a nova realidade
mercadoldgica e, em alguns casos, até para se manterem “vivas” e/ou competitivas. Mourao
(2009) enfatiza que a qualificacdo profissional nas organizacdes permite obter resultados para
os individuos e também para as instituicdes.

Este estudo se propbe a analisar de que forma as organizacGes tém realizado seus
treinamentos buscando se alinhar & competitividade do mercado. A partir de uma busca na
literatura e a utilizacdo de uma revisdo integrativa, pretende-se verificar de que forma as
organizagdes estdo lidando com a questdo dos treinamentos. Dada a importancia do tema, a
necessidade de desenvolvimento pelas organizac@es, este estudo se justifica, pois, entende-se
que a partir do momento em que os treinamentos sdo realizados buscando ndo s6 a
capacitacdo mas também o conhecimento como um todo, as organizacfes se tornam mais
competitivas, capazes de enfrentar a competicdo do mercado.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Aspectos historicos do ensino nas organizagoes

A necessidade da adocdo de uma metodologia de ensino nas organizacbes que
facilitasse o aprendizado dos seus funcionarios, tornando-os aptos para atender as exigéncias
do mercado, ndo é relativamente nova, decorre da decada de 1970, porém, alguns autores
afirmam que ela se tornou rotina na vida das empresas a partir da década de 1990, com o
advento da globalizagéo.

Dentro do contexto de mudancas, é possivel destacar a area de pessoal, onde, na busca
pela adaptagdo a nova realidade, as relagbes humanas passaram por dificuldades
principalmente devido & exigéncia de capacitagdo constante. Para De Sordi; Bagnato (1998), o



SEGeT 31 de Outubro e

SiMPOSIO DE EXCELENCIA EM GESTAO E TECNOLOGIA

01 de Novembro

= Desenvolvimento de Competéncias

@  Frente aos Desafios do Aranha == =
o - —— =] -

mercado passou a exigir profissionais com qualidades diferentes, que saibam agir, tomar
decisdes e usar da criatividade para solucionar problemas.

A preocupacao em contar com individuos capacitados para o desempenho eficiente de
determinada funcdo tornou-se cada vez mais visivel. Branddo e Guimaraes (2001, p. 123)
afirmam que:

A sociedade contemporanea esta passando por um periodo de grandes
transformacdes sociais, econdmicas, politicas e culturais, que resultam num processo
de reestruturacdo produtiva, [...] 0 impacto dessa reestruturacdo materializa-se por

intermédio de processos de racionalizacdo organizacional e técnicas que incorporam
ao ambiente de trabalho novas tecnologias e novos modelos de gestéo.

Com o advento da globalizacdo, a constante mutacdo da economia mundial, a
necessidade de investimentos em treinamentos, sob o risco da perda de mercados, ou na busca
pela sobrevivéncia em meio a turbuléncia econdmica, passou a ser constante. Antonello;
Godoy (2009) sustentam que o debate acerca da importancia e da natureza da aprendizagem
cresceu e tornou-se mais diverso no decorrer da Ultima década.

Relativamente as necessidades impostas pelo mercado, observa-se que as organizagtes
passaram a dar mais atencdo a questdo da capacitacdo de pessoal por conta da busca da
qualidade e seguranca da sua mdo de obra interna, fator que interfere diretamente nos
resultados, inclusive como diferencial competitivo.

2.2 Processos de treinamento nas organizagoes

Diante da necessidade de aperfeicoamento nos processos de producdo, modificacdo na
forma de atuar, atualizacdo e acompanhamento dos avangos tecnoldgicos, as organizacdes
necessitaram efetuar uma reengenharia em diversas areas que até entdo viviam uma relativa
calmaria. A area de pessoal foi a que mais precisou ser alterada em face das alteracdes no
mercado.

Freitas e Borges-Andrade (2004) definem treinamento como sendo uma atividade
sistematicamente planejada para gerar melhoria no desempenho dos profissionais. No entanto,
Vargas, Vasconcelos e Borges-Andrade (2008, p. 51) apresentam um conceito mais amplo
sobre 0 assunto.

Os estudos desses autores defendem que:

O conceito de treinamento advém da nogdo essencial de que representa esforgo
despendido pelas organizacGes para proporcionar oportunidades de aprendizagem a
seus membros. Foi tradicionalmente relacionado & melhoria de desempenho, isto é,
identificacdo e superacdo de deficiéncias, preparacdo para novas funcbes e
adaptacdo a novas tecnologias.

A gestéo de pessoas no ambiente organizacional tem se tornado objeto de estudo e de
atuacdo pratica cada vez mais desafiante. Fenémenos como a globalizacéo, a terceirizagao, 0s
novos modelos de gestdo, os avancos tecnologicos, o crescimento do desemprego e a

automacao tém provocado significativas mudangas para as organizagGes e para o trabalho,
exigindo qualificagdo constante dos profissionais (MOURAOQO, 2009).

A globalizacdo econdmica expandiu fronteiras de negocios. Para Cardoso (2007), a
competitividade mais acentuada forgou as organizacdes a buscar novos mercados, implicando
na necessidade de ofertar produtos e servicos que satisfagam as expectativas e gostos de
pessoas diferentes do mercado regional e local.
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Para que um processo de treinamento seja realizado e concluido com éxito, ele deve
ser precedido de algumas etapas, como planejamento, execucdo e medicdo do(s) resultado(s).
No contexto que envolve os processos de capacitacdo de pessoal, Joia e Costa (2007),
enfatizam que, atualmente, onde a dindmica de mudancas € muito grande, seja por orientacao
estratégica; por necessidade de adaptacdo as novas exigéncias do mercado, ou ainda por
necessidade de adequacdo a legislacdo vigente, é fundamental que se tenha agilidade, baixo

custo e retorno sobre seus investimentos em capacitacéo.

Apesar da necessidade premente de mudanga percebida pelas organizagdes, em face
dos novos rumos da economia, alguns autores, como Ferreira et al. (2009), apontam que, na
pratica, as necessidades de treinamentos sdo levantadas por meio de consultas a profissionais
de determinadas areas em niveis hierarquicos sobre os cursos que gostariam de realizar ou
através da escolha, em cardapios de cursos, das a¢Bes educacionais a serem realizadas.

Quadrol: Defini¢des dos valores de escala de cultura de aprendizagem em organizacgdes.

FATOR

DEFINICAO

I. FATORES RELACIONADOS COM A CULTURA DE APRENDIZAGEM EM

ORGANIZACOES

1. Oportunidades para a
aprendizagem continua

A aprendizagem é incorporada ao trabalho para que as pessoas
possam aprender no local de trabalho.
Existem oportunidades para educacao e crescimento permanentes.

2. Questionamento e
dialogo

As pessoas desenvolvem habilidades de raciocinio produtivo para
expressar seus pontos de vista e capacidades para ouvir e
perguntar a opinido dos outros; a cultura ¢ modificagdo para apoiar
0 questionamento, o feedback e a experimentacdo.

3. Colaboragéo e
aprendizagem em equipe

O trabalho € criado para usar grupos para acessar dirigentes
modos de pensar; espera-se que 0s grupos trabalhem e aprendem
juntos; a colaboracéo é valorizada pela cultura e recompensa.

4. Sistema para capturar e
compartilhar a
aprendizagem

Sistemas de alta e baixa tecnologia para compartilhar a
aprendizagem sdo criados e integrados com o trabalho; ha acesso;
0s sistemas sdo mantidos.

5. Delegacéo de poder e
responsabilidade

As pessoas sdo envolvidas em estabelecer, ter e implementar uma
visdo coletiva; a responsabilidade ¢ distribuida na hora de tomar
decisBes para motivar as pessoas e aprender aquilo que sera de sua
responsabilidade.

6. Desenvolvimento da
visdo sistémica da
organizagéo

As pessoas sao ajudadas a ver o efeito do seu trabalho em toda a
empresa; examinam o ambiente e usam as informacdes para
ajustar as préticas de trabalho; a organizagdo € ligada as suas
comunidades.

7. Estimulo a lideranca
estratégica para a
aprendizagem

Os lideres modelam, prestigiam e apoiam a aprendizagem; a
lideranca utiliza a aprendizagem estrategicamente para obter
resultados nos negocios.

I1. FATORES DE DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

1. Desempenho
financeiro

Estado de saude financeira e recursos disponiveis para
crescimento.

2. Ganho de
conhecimento
organizacional

Melhora nos produtos e servigos por causa de aprendizagem e
capacidade de conhecimento (principais indicadores de capital
intelectual).

Fonte: Adaptado de Marsick e Watkins (2003).

A utilizacdo do

conhecimento de forma estratégica ganhou outras dimensdes,
desempenhando um papel fundamental. Segundo Junior; Mourdo (2011), o ambiente de
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trabalho no século XXI vem sofrendo profundas m

odificacdes em torno da necessidade de
adaptacdo continua das organizag6es as novas demandas do mercado.

Dessa forma, as organizacfes passaram a requerer profissionais que nao sejam apenas
detentores de grande quantidade de conhecimento, mas comprometidos com resultados como
qualidade, quantidade e, principalmente, a motivacdo para produzir de acordo com as
exigéncias do mercado.

Percebe-se, no entanto, que a op¢do das organizacbes em buscar no mercado
individuos comprometidos com os resultados, sem privilegiar outras virtudes, como o
dominio das novas tecnologias, tem comprometido o resultado final de diversas operacdes. A
experiéncia, o conhecimento e a motivacdo, sozinhos, ndo resolvem a questdo da inovagéo
tecnoldgica, para a qual as organizacdes devem investir em treinamentos especificos. -.

2.3 Aprendizagem nas organizacoes

A aprendizagem nas organizacdes pode ocorrer de duas maneiras: individual ou
organizacional. No primeiro caso, a aprendizagem individual ocorre quando os individuos se
deparam com a necessidade premente de aprender novas técnicas, por exemplo, ou com outras
demandas que, de certa forma, acabam servindo de estimulos para aprender. Verifica-se que a
necessidade de manutencdo no emprego geralmente colabora nesse sentido.

Numa segunda etapa vem a aprendizagem organizacional, que ocorre, quando a
organizacdo se vé diante de desafios como uma nova norma, hovos concorrentes, mudancas
no mercado, novas tecnologias, insatisfacdo de clientes ou de outras demandas que possam
alterar o status quo. Mas que tipo de aprendizagem a organizacao deve privilegiar? Alguns
estudiosos defendem que a aprendizagem, além de constante, deva estar ligada
simultaneamente ao cotidiano dos colaboradores e dos dirigentes, pois ndo € possivel haver
uma separacdo entre as duas partes. Outros defendem que a aprendizagem ocorra de forma
tradicional, levando em conta a necessidade de cada um.

Para Antonello; Godoy (2009), o debate acerca da importancia e da natureza da
aprendizagem nas organizagdes cresceu e tornou-se mais diverso durante a Ultima década. A
necessidade de ajustar suas agcdes com a exigéncia do mercado fez com que as organizagdes
passassem a privilegiar a aprendizagem, inclusive no aspecto organizacional.

Macedo et al. (2013, p. 47) coadunam-se com essas reflexdes quando ressaltam que:

Quando a preocupacao recai sobre o aumento de produtividade ou do processo de
inovacdo, a aprendizagem entra em cena com um viés pautado pela incorporacéo do
conhecimento para as organizacdes, principalmente se o enfoque dos estudos estiver
voltado para a contribuicdo de mudanca para o aprendizado e para 0s processos de
inovacao.

O ambiente de trabalho no século XXI vem sofrendo profundas modificagdes em torno
da necessidade de adequacgdo continua das organizagfes as novas demandas do mercado
(JUNIOR; MOURAO, 2011). Dessa forma a procura por uma maneira de capacitar seu
pessoal, preferencialmente, no menor espago de tempo possivel, passou a fazer parte do
planejamento organizacional.

Dentro dessa premissa, observa-se que algumas organizagOes, empenhadas em se
fortalecer junto ao mercado, abriram mé&o de sistemas tradicionais de treinamento, optando
por metodologias capazes de contribuir com o aprendizado de forma rapida, mesmo que para
isso fosse necessario abrir médo de certas filosofias de trabalho que acompanhavam sua gestéo
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a0 longo do tempo. O paradigma da aprendizagem esta cada vez mais presente no discurso
das organizacOes e também comeca a integra-las, ou ser a misséo de vérias delas.

2.4 O papel da cultura organizacional na aprendizagem

Dentre 0s quesitos necessarios para que o resultado nos processos de treinamentos seja
satisfatorio e, consequentemente, ocorra uma adequada capacitacdo profissional capaz de
atender principalmente as exigéncias do mercado, a cultura organizacional tem papel
preponderante.

A cultura organizacional ¢ um conceito essencial a construcdo das estruturas
organizacionais, podendo ser percebida também como um conjunto de caracteristicas que
difere uma organizacdo da outra. Dentro do contexto da aprendizagem, a cultura
organizacional exerce forte influéncia e tornou-se tema relevante (PIRES; MACEDO, 2006).

Silva; Sheiffert (2009) afirmam que a cultura organizacional ainda pode ser definida
como “um sistema de crengas e valores compartilhados”, que se desenvolve dentro de uma
organizacao e guia o comportamento dos seus membros. A nocao de crencgas e valores é que
define o nivel da cultura na organizacdo, podendo ser fraca ou forte.

Quadro 2: Manifestacbes de cultura, identidades e concepcdes de formacdo em contextos
organizacionais.

Perspectivas de Tipo de Concepcéo de Formalizacdo da
Anélise Identidade Formacéo Formacéo
Perspectiva Identidade Formacao/Socializacdo | Projeto de
Integradora Organizacional no Local de Trabalho | Formagdo/empresa
Perspectiva Identidade Sécio- Micropoliticas de Subprojetos de
Diferenciadora Profissionais Formacao Formacao

Fonte: Torres (2008). Adaptado pelo autor.

Na visdo de Almeida (2011), as organizagGes possuem sua cultura expressa pelos
perfis dos seus fundadores e em documentos, politicas praticadas e ritos que influenciam o
comportamento das pessoas que nela trabalham e vice-versa. Desta forma, torna-se possivel
entender a cultura organizacional como sendo o jeito de pensar e agir dos seus membros,
principalmente dos fundadores que ao longo do tempo passam essa cultura para as outras
geracoes.

De acordo com Filho (2009), pela importancia que desempenha dentro do contexto
corporativo, a cultura organizacional vem recebendo atencdo especial de pesquisadores,
académicos e consultores nas Gltimas decadas, com o intuito de se compreender como ocorre
esse processo e quais os seus resultados para individuos e organizacdes.

Numa visdo mais ampliada, Padoveze; Benedicto (2005) enfatizam que a cultura
organizacional é o aspecto mais importante da organizagdo para o direcionamento de suas
atividades. Ela refere-se ao pensamento basico que orienta as acGes de um gestor,
determinando qual o caminho que ele seguira quando se deparar com vérias alternativas de
acéo.

Num ambiente globalizado, turbulento, onde as interagfes sociais s@o intensas entre
pessoas de diferentes regides e paises, a cultura organizacional emerge como uma das
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variaveis fundamentais para a compreensdo de todo o contexto das organizacdes, capaz de
definir ndo s6 os ambientes internos e externos, mas toda a capacidade de funcionamento da

empresa, incluindo ainda sua imagem.

i

2.5 Ensino a distancia

A educacdo a distancia (EaD) tem ganhado cada vez mais espaco no Brasil,
principalmente durante a Ultima década. Seu crescimento foi significativo, mas de acordo com
Litto; Formiga (2009) ha registros que colocam o Brasil entre os principais paises no mundo
no desenvolvimento da EaD, especialmente até os anos 70.

Pesquisas mostram que o ensino através da metodologia EaD chegou ao Brasil por
volta de 1900, quando jornais do Rio de Janeiro estampavam andncios oferecendo cursos
profissionalizantes por correspondéncia. A expansdo desse sistema de ensino prosseguiu e ele
passou a ser veiculado em emissoras de radio e outras midias.

A regulamentacdo da EaD pelo governo federal se deu em 19 de dezembro de 2005,
através do Decreto n® 5.622, que em seu Capitulo I, Art. 1°, definiu a educacdo a distancia
como “modalidade educacional na qual a mediacdo didatico-pedagogica no processo de
ensino e aprendizagem ocorre com a utilizacdo de tecnologias de informacgdo e comunicagéo,
com estudantes e professores desenvolvendo atividades educativas em lugares ou tempos
diversos”.

No processo de ensino e aprendizagem, Santos (2005) corrobora com a ideia,
afirmando que se trata de um processo composto por duas partes: ensinar, que exprime uma
atividade, e aprender, que envolve certo grau de realizacdo de uma determinada tarefa com
éxito.

A procura incessante por reducdo de custos, tempo e flexibilidade de horario tém
levado as organizacdes a aderirem a metodologia EaD em seus eventos de treinamentos. Além
disso, as tradicionais formas presenciais de educacdo, sozinhas, ndo ddo conta da empreitada
que hoje se coloca para as organizacgdes em geral (VERGARA, 2007).

De acordo com Holanda, Pinheiro e Pagliuca, (2013) os avangos das tecnologias de
informacdo e comunicacdo (TICs) e a expansdo da internet romperam as barreiras geogréafico-
temporais de acesso a educacdo. Com o surgimento da web no final dos anos de noventa
possibilitou-se uma nova forma de aprendizagem baseada em computador.

A utilizacdo dessa metodologia permite, além do aprendizado, um contato direto do
aluno com a tecnologia, visto que todo o processo EaD ¢é realizado de forma virtual. Para
Belloni (2005), a disseminacdo destas técnicas, que trabalham diretamente com a inteligéncia
e 0 imagindrio dos seus utilizadores nas diferentes esferas da vida social, como a
comunicacgdo, o lazer e o trabalho, mostra que a educagéo ndo podera escapar a ldgica de sua
inser¢do nos processos de ensino-aprendizagem.

2.6 Gestdo do conhecimento

A Gestdo do Conhecimento — GC — nas organizagdes ainda passa por uma série de
controveérsias. Alguns autores argumentam que se trata de um conceito em construgdo. No
entanto, Scharf (2007) defende que a gestdo do conhecimento é o conjunto de processos para
a criacdo, disseminacdo e uso do conhecimento.
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Segundo Rossetti et al. (2008), as mudancas que vém ocorrendo na sociedade do
conhecimento, em que grande volume de informacdes é veiculado livremente por diversos
meios, estdo levando as organizacdes a refletir sobre que estratégias devem ser adotadas para
continuar sobrevivendo com sucesso no mundo competitivo no qual a informacdo e o
conhecimento sdo os bens de maior valor.

A interpretacdo de que o conhecimento é um ativo, um capital ou um bem
organizacional parece nao ter sido inteiramente absorvida no Brasil. Até a década de 1980 nédo
se dava nenhuma importancia a esse fato. Porém, diante das mudancas do mercado, que
passou a exigir das organiza¢bes uma capacidade de inovacdo e criacdo de estratégias num
ritmo acelerado, a GC passou a ter relevancia.

O avanco tecnologico tem colocado evidéncias muito claras do que é possivel fazer
com a posse do conhecimento, que é cada vez mais agregado a produtos e servicos. De acordo
com Tonet e Paz (2006), as organizacdes tém buscado o compartilhamento desse
conhecimento no trabalho de forma a assegurar que seus colaboradores possam estar
repassando uns aos outros o conhecimento que possuem.

Os novos modelos de gestdo, os avancos tecnoldgicos, o desemprego, e a automacao
tém provocado significativas mudancas. Mourdo (2009) afirma que expressbes como
diferencial humano, capital intelectual e manutencéo de talentos, mostram que as pessoas tém
sido vistas como fundamentais no processo de desenvolvimento e de sustentabilidade nas

organizagoes.

Quadro 3: Os principios da organizacdo do conhecimento na perspectiva do sujeito.

ITEM

VISTO PELO
PARADIGMA
INDUSTRIAL

VISTO PELO
PARADIGMA DO
CONHECIMENTO

Pessoas

Geradores de custos e
recursos

Geradores de receita

Base de poder dos
gerentes

Nivel relativo na
hierarquia organizacional

Nivel relativo do
conhecimento

Luta de poder

Trabalhadores fisicos
versus capitalistas

Trabalhadores do
conhecimento versus gerentes

Principal tarefa da
geréncia

Supervisdo de
subordinados

Apoio aos colegas

Informacao

Instrumento de controle

Ferramenta para o recurso da
comunicagéo

Fluxo de informagdes

Via hierarquia
organizacional

Via redes colegiadas

Forma bésica de receita

Tangivel (dinheiro)

Intangivel (aprendizado,
novas ideias, novos clientes,
pesquisa e desenvolvimento).

Relacionamento com o
cliente

Unilateral pelos mercados

Interativo pelas redes pessoais

Conhecimento

Uma ferramenta ou um
recurso entre outros

O foco empresarial

Finalidade do
aprendizado

Aplicacgéo de novas
ferramentas

Criagédo de novos ativos

Fonte: Adaptado de SVEIBY (1988).
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O reconhecimento do valor e da importancia do conhecimento nos processos
produtivos e na formulacdo de estratégias de gestdo, a sua inclusdo nos processos de
avaliacdo, assim como a revalorizagdo ou a sua crescente cotacdo na “economia do
conhecimento” tem igualmente suscitado iniciativas e originado controvérsias nas quais a
gestdo do conhecimento ocupa um lugar central (CARDOSO, 2007).

A constante competitividade a que os trabalhadores estdo submetidos ja ndo pode mais
ser medida como fator de concorréncia, mas sim como uma mudanca de atitude
individualizada, j& que as organizagdes, em face das mudancas na economia, passaram a
privilegiar também a competicdo interna, onde atributos como comprometimento, capacidade
de adequacdo, viséo e conhecimento, sdo fatores de medicéo das qualidades individuais.

Tabela 1 - Distribuigéo dos artigos por categoria

CATEGORIA f %
Ensino a distancia (EAD) 9 17
Aprendizagem nas organizagdes (AQO) 7 13
Cultura organizacional (CUO) 7 13
Gestdo do conhecimento (GC) 7 13
Educacao corporativa (EC) 4 7
Avaliacdo nos treinamentos (AT) 3 5
Gestao estratégica (GE) 3 5
Informac&o nas organizacdes (10) 3 5
Tecnologia da informacéo (T1) 3 5
Motivacao na aprendizagem (MA) 3 5
Comportamento organizacional (CO) 2 4
Comprometimento nas organizaces (CNO) 2 4
Impactos nos treinamentos (1T) 2 4
TOTAL 55 100

Fonte: Elaborado pelos autores.

O conhecimento nas organizacdes parte de dois paradigmas: o industrial, e o do
conhecimento. O quadro 3 compara, de maneira sintética, os principios de organizacdo do
conhecimento. Observa-se que o paradigma industrial ndo mais reflete a composicdo do que
as organizagdes necessitam diante da complexidade e mudangas.

Quadro 4: Os principios da organizacdo do conhecimento na perspectiva do sujeito

ITEM VISTO PELO VISTO PELO
PARADIGMA PARADIGMA DO
INDUSTRIAL CONHECIMENTO
Pessoas Geradores de custos e Geradores de receita
recursos
Base de poder dos Nivel relativo na Nivel relativo do
gerentes hierarquia organizacional | conhecimento
Luta de poder Trabalhadores fisicos Trabalhadores do
versus capitalistas conhecimento versus gerentes
Principal tarefa da Supervisdo de Apoio aos colegas
geréncia subordinados
Informacéo Instrumento de controle Ferramenta para o recurso da
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comunicagéo
Fluxo de informagdes Via hierarquia Via redes colegiadas
organizacional
Forma bésica de receita | Tangivel (dinheiro) Intangivel (aprendizado,

novas ideias, novos clientes,
pesquisa e desenvolvimento).

Relacionamento com o Unilateral pelos mercados | Interativo pelas redes pessoais
cliente

Conhecimento Uma ferramenta ou um O foco empresarial
recurso entre outros

Finalidade do Aplicagéo de novas Criagédo de novos ativos

aprendizado ferramentas

Fonte: Adaptado de SVEIBY (1988).

No paradigma do conhecimento nota-se que os resultados aproximam-se da realidade
e/ou da necessidade das organizacgdes. A complexidade de mudancas, 0s novos conceitos de
gestdo, exigem das organizacGes uma maior flexibilidade nas decisfes e a disseminagdo do
conhecimento para o seu publico interno contribui para obter éxito em suas atividades.

3. METODOLOGIA

Uma pesquisa precisa ter foco, pois o pesquisador necessita obter a maior quantidade
de informacdes possiveis sobre a investigacdo a que se propds. Especificamente neste
trabalho, procurou-se realizar a Revisao Integrativa, pois segundo Silva; Seiffert (2009), este
tipo de estudo corresponde a um método de pesquisa que viabiliza analise de pesquisas
cientificas de modo sisteméatico e amplo, favorecendo a caracterizagdo do conhecimento
produzido.

Dessa forma, a proposta de realizar uma abordagem quanto-qualitativa compreende-
se, pois, segundo Minayo (2010), trata-se de um método aplicavel ao estudo da histéria, das
relagcOes, das representacdes, das crencas, das percepcdes e das opinides, produto das
interpretacdes que os humanos fazem a respeito de como vivem, constroem seus artefatos e a
si mesmos, sentem e pensam.

Utilizando dessas metodologias, este estudo busca investigar os treinamentos
realizados em organizacdes no Brasil, tendo como parametro o periodo compreendido do ano
2002 a 2015, visando colaborar com o campo de estudo sobre o assunto, explorando as
qualidades empreendidas nos treinamentos e seus resultados, bem como efetuando uma
andlise de diversos estudos sobre o tema.

Para elaboragédo deste estudo foi utilizada a base de dados SCIELO, uma biblioteca
eletrbnica que incorpora uma base seleta de periddicos cientificos brasileiros. Tem a meta de
desenvolver uma metodologia que permita separar, armazenar, difundir e avaliar os estudos
cientificos em formato eletrénico (SCIELO, 2016).

3.1 Selecdo da amostra

Nesta etapa foram estabelecidos os critérios de inclusdo e exclusdo dos estudos, onde
sdo apresentadas as delimitagdes que apontam a selecdo das pesquisas a serem revisadas,
conforme enfatiza Lima (2010).
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A partir dessa reflexdo, Mendes; Guimaraes; Bido (2011) salientam que o revisor
devera realizar uma reflexdo sobre esta etapa do procedimento metodolégico, pois caso se
depare com uma elevada quantidade de pesquisas podera tornar a revisdo inexequivel ou
favorecer a insercdo de vieses nas proximas etapas.

Para identificar os estudos publicados sobre treinamentos, foi efetuada uma busca na
base de dados SCIELO. Esta base foi selecionada por ser a mais conhecida e por agrupar 0s
estudos de maior relevancia na area de treinamento.

Foram pesquisados trabalhos indexados na referida base, durante os anos de 2002 a
2015. Vale salientar que esse periodo foi escolhido por representar uma fase de grandes
mudangas para as organizacgoes

3.2 Conhecendo a distribuicéo dos artigos por categoria

Para apresentar a distribuicdo dos artigos por categoria, reafirma-se que estas foram
previamente identificadas, totalizando treze categorias, e sdo determinadas por:
“Aprendizagem nas organizacdes (AQO)”, “Avaliagdo nos treinamentos (AT)”,
“Comportamento organizacional (CO)”, “Comprometimento nas organizacdes (CNO)”,
“Cultura organizacional (CUO)”, “Ensino a distancia (EAD)”, “Educag¢do corporativa (EC)”,
“Gestdo do conhecimento (GC)”, “Gestao estratégica (GE)”, “Informacdo nas organizacdes
(I0)”. Cada uma apresentou quantidades distintas de artigos, abrangendo um total de 55
producdes cientificas, publicadas em periodicos da area de Administracdo, abordando a
tematica treinamento. Assim, ao fazer a distribuicdo dos artigos por categorias, se obteve a
seguinte distribuicdo, apresentada na tabela abaixo.

Segundo Ganong (1987), apud Lima (2010), a etapa de categorizacdo do estudo
representa a esséncia da revisdo integrativa. E nessa fase que sdo definidas as caracteristicas
ou informagdes que sdo coletadas das pesquisas em processo de reviséo.

Tabela 2 - Distribuicdo dos artigos categorizados por titulo dos periédicos

NOMES DOS PERIODICOS N° PUBLICACOES %
Cadernos EBAPE.BR 3 5
Educacdo em Revista 2 4
Gestdo e Producao 2 4
Pensamiento e Geston 1 2
Perspectiva em Ciéncia da Informacao 5 9
RAE — Eletronica 5 9
Revista Brasileira de Gestdo Urbana 2 4
Revista Ciéncia da Informacao 2 4
Revista de Administragdo Contemporanea 3 5
Revista de Administracdo de Empresas 12 21
Revista de Administracdo Mackenzie 6 10
Revista de Administracdo Publica 2 4
Revista de Gestdo da Tecnologia e Sistema 3 5
Revista Educacédo e Sociedade 2 4
Revista Gestdo Empresarial 2 4
Revista Sociologia 2 4
Trabalho Educacdo e Saude 1 2
Total 55 100%

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Conforme a tabela 2 verificou-se que a Revista de Administragdo de Empresas — RAE,
se destacou como o periédico com o maior nimero de artigos sobre a tematica treinamento. E
importante ressaltar que no decorrer dos anos 2003 a 2013 a revista emitiu 12 publicagdes
dentro da tematica selecionada para este estudo.

Esse periodico de destaque € o principal instrumento de divulgacdo cientifica de
Administracdo e de areas afins. A RAE — Revista Brasileira de Administracdo de Empresas,
publicada pela Fundagdo Getulio Vargas Escola de Administracdo de Empresas de S&o Paulo,
¢ a primeira revista cientifica brasileira da area, lancada em maio de 1961 e, desde entdo, tem
sua publicacgéo ininterrupta.

A RAE é generalista na area de Administracdo, voltada a professores, pesquisadores e
estudantes. Sua periodicidade é bimestral. O acervo completo da RAE esta disponivel para
toda comunidade académico-cientifica.

Tabela 3 — Distribuicdo dos artigos por ano de publicacao

ANO | AO [ AT [CO|CNO|CUO|EA[EC|GC|GE| 10 [ IT [MA]| TI

2002 1

2003 2

2004 1 1 1

2005 1 1 1 1
2006 1

2007 1 1 2 1 1 1
2008 1 1 1 1 1

2009 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2010 1 1 1 1 1 2 1 1 1

2011 2 1 1 1 1 1 1
2012 1 1

2013 1 1 1

Fonte: Elaborados pelos autores.

Quando se analisa a distribuicdo dos artigos por ano de publicacdo, observa-se que
houve certa homogeneidade nas publicacbes. No ano de 2009 foram selecionados nove
trabalhos e no ano de 2010, dez trabalhos, constituindo-se nos periodos onde ocorreu 0 maior
namero de publicacgdes.

Quanto ao aumento nas publica¢Oes observado a partir do ano de 2009, acredita-se que
esse fato se deve a maior necessidade das organizacOes de se adequarem ao mercado, através
da capacitagéo da sua mao de obra, inclusive de gestores. Segundo Matos e Lopes (2008) no
quadro de crescente globalizacdo, a economia confronte as empresas com inimeros desafios,
ja ndo chega produzir, as premissas atuais assentam no acesso ao conhecimento como
condic&o para se atingir a produtividade e a competitividade.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Inegavelmente, vivemos a era das transformac6es, em que as mudancgas ocorrem de
forma abrupta, seja na vida em particular ou nas organizacgdes. A necessidade de atualizagéo,
de acompanhamento dessas mudancas, quase em tempo real, tornou-se tdo relevante, que as
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métodologias empregadas nos processos de capacitacdo até ha pouco tempo ja ndo mais
sustentam as necessidades tanto das organiza¢6es como do mercado.
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Ensinar nunca foi tarefa facil, pois exige persisténcia, conhecimento e a percepcéo de
qual caminho trilhar para que a distancia entre o aprendizado e a busca constante pela
capacitacdo seja encurtada. Surge dai a necessidade de privilegiar a juncdo do querer e a
necessidade de aprender, sem no entanto deixar que o poder interfira negativamente nas
relacdes.

O poder néo deve ser percebido como algo que provoca a opressao, a destruicdo, mas
sim como algo positivo e capaz de estabelecer a oportunidade de aprendizagem mutua, a troca
de ideias e o entendimento. Durante a realizagdo deste estudo, constatou-se que a relagdo
entre gestores e subordinados sofreu profundas mudancas decorrentes da necessidade de
adequacdo as exigéncias do mercado.

A economia tem sofrido grandes mudancas em todos 0s segmentos, € 0 mercado ja
n&o reserva espaco para quem, de certa forma, ignore a busca por resultados, o cumprimento
de metas e a consequente obtencdo de indices de qualidade que possam satisfazer a
expectativa de um publico consumidor cada vez mais exigente.

Durante a realizacdo deste estudo, foi possivel constatar que as formas de treinamentos
vém ao longo do tempo, enraizadas em métodos que buscam o aprendizado de maneira que 0
treinando seja um mero executor de tarefas. Sendo assim, percebe-se que as organizacdes
deixam de considerar a cultura, os principios e valores do individuo como partes integrantes
de um processo de aprendizagem.

A revisdo integrativa realizada na base de dados da SCIELO e adotada neste estudo
trouxe a constatacdo, a partir dos estudos encontrados, de que 0s treinamentos quase sempre
sdo realizados de forma equivocada, ou seja, buscam a qualificacdo voltada para atender mais
a necessidade da organizacdo, desprezando sobremaneira a questdo do aprendizado
individual.
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