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Resumo: O ingresso em novo trabalho, fun¢&o ou rotina implica na compreensdo de que o colaborador
esta preparado para o desempenho das tarefas inerentes as atividades que devera realizar. Mesmo que
néo identificada pela empresa ou pelo colaborador esse processo remete a aprendizagem. Aprendizagem
organizacional baseia-se nas acfes experienciadas no cotidiano, pois as empresas aprendem e criam
rotinas capazes de guiar condutas. Considerando a importancia e a influéncia da aprendizagem
organizacional, o presente trabalho apresenta como objetivo investigar na literatura se a experiencia
profissional oriunda da aprendizagem adquirida nas empresas é percebida pelo colaborador e pela
empresa como beneficio. Para alcancar o objetivo proposto, optou-se pela pesquisa bibliogréfica
narrativa gue visa compreender e analisar 0s argumentos cientificos relacionados ao ato de aprender nas
organizagOes. A aprendizagem em empresas se caracteriza pela instrugdo especializada, constituida em
programas de treinamento e desenvol vimento de aptidfes, capazes de oportunizar 0 acesso, aretencdo ea
aplicacdo do conhecimento. A revisdo de literatura permitiu observar os programas de treinamento
impulsionam a competitividade entre as organizagbes. No panorama organizacional, o treinamento,
beneficios e desafios de implementagdo, articula-se a estratégia competitiva, com vistas a superacéo de
metas, mais do que ao aprendizado em &mbito organizacional.
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1. INTRODUCAO

A aprendizagem organizacional baseia-se no fundamento de que o ato de aprender deve
ser experimentado (Mayer; Prange; Rosentaeil, 2001), portanto, a aprendizagem
organizacional baseia-se nas acOes experienciadas no cotidiano, orientada por objetivos e
dependente de contextos historicos. As empresas aprendem a decodificar saberes histéricos e
criam rotinas capazes de guiar suas condutas. Com efeito, empresas podem aprender pela
experiéncia de outras, podendo interpretar tais experiéncias de diferentes formas.

Discutir a influéncia da aprendizagem na organizacdes, remete ao fato de que
culturalmente, os beneficios oferecidos por ocasido da efetivacdo do colaborador, s6 sdo
percebidos como tal, se forem concretos e podemos citar como exemplo 0 seguro
médico/convénios odontoldgicos e hospitalares, bonificagdo em espécie e o vale alimentacdo
em detrimento do aprendizado que sera adquirido na realizacdo das atividades e no exercicio
da fungdo que é ofertado no momento da contratacdo (SCHEIN, 2010; AVNET, 2015;
MADALOZZO e ZANELLLI, 2016).

No entendimento de Rezende, Freitas e Silva (2011) a intensidade de transformacdes
empresariais desafia os envolvidos no processo de acompanhar as mudancas sociais, uma vez
que, as empresas apresentam identidades constituidas pelo campo de atuacdo e qualidade do
servico prestado.

Ao ingressar em um novo trabalho, funcéo ou rotina, € necessario que o colaborador
seja preparado para o desempenho das tarefas inerentes as atividades que devera realizar e
mesmo que ndo seja identificada pela empresa ou pelo colaborador esse processo remete a
aprendizagem.

A evolucdo tecnoldgica associada a exceléncia exigida pelo consumidor e a
concorréncia cada vez maior, sdo fatores que obrigam as corporacdes a reconsiderar seus
procedimentos, em prol do aumento da capacidade produtiva, lucratividade e competitividade.
Embora as empresas possam apresentar metas similares, nem todas adotam as mesmas
prioridades, e dentre elas o treinamento pode ser considerado um instrumento imprescindivel
e indispensavel, com vistas a desenvolver competéncias e habilidades para que os
colaboradores possam atender as exigéncias tanto da empresa quanto do consumidor.

Considerando a importancia da aprendizagem organizacional o presente trabalho tem
como objetivo constatar se a experiencia profissional oriunda da aprendizagem adquirida nas
empresas € percebida como beneficio pelo colaborador e pela empresa. Estabeleceu-se o
seguinte: identificar os elementos que compde a aprendizagem organizacional e discutir quais
sdo as perspectivas do empregador e empregado acerca dos beneficios organizacionais; relatar
a importancia da cultura organizacional e perceber o comportamento das empresas frente a
relevancia da experiencia dos colaborares; apresentar uma perspectiva sobre treinamento e
desenvolvimento na interface cultura organizacional concomitantemente cultura de seguranca;
destacar a complementaridade entre seguranca e produtividade dentro da organizacéo.

O desenho que embasa o presente trabalho é a pesquisa bibliografica narrativa que visa
compreender e analisar 0s argumentos cientificos relacionados a aprendizagem
organizacional. A metodologia escolhida possibilita a reflexdo sobre o tema abordado
(MARCONI; LAKATQOS, 2017).



O trabalho esté dividido em 3 partes, sem contar a introducdo, que dialogam entre si
para demonstrar a importancia da aprendizagem organizacional como parte constitutiva do
pacote de beneficios ofertado pela empresa aos colaboradores que nela atuam, mesmo que néo
seja percebida, conceitualmente, como tal. No segundo capitulo serd abordada a cultura
organizacional que conduzird ao terceiro capitulo que apresenta a cultura do treinamento e
desenvolvimento presente na manutencdo da seguranca no trabalho. Na Gltima etapa estdo as
consideracdes finais que apresentam a analise do material coletado e utilizado para construcao
textual do artigo.

2. APRENDIZAGEM E BENIFICIOS

A aprendizagem em empresas se caracteriza pela instrucdo especializada, constituida
em programas de treinamento e desenvolvimento de aptiddes, capazes de oportunizar o
acesso, a retencdo e a aplicacdo do conhecimento. Por isso, é importante esclarecer os
objetivos do treinamento ao colaborador, desde o principio do processo, pois estar ciente dos
objetivos e metas garante a aderéncia e engajamento do colaborador a proposta. Todas as
fases do aprendizado deverdo ser experimentadas de modo colaborativo e corresponsavel
entre colaboradores e educadores (BEHAR; CAMPOS, 2014).

Corroborando a clareza das informagdes veiculadas, Sezdes (2017) expde o conceito de
employer branding (marca do empregador) na perspectiva de que o capital humano é um
recurso critico e valoroso, de forma que atrair e reter talentos apresenta-se como um
diferencial relevante no mercado competitivo. Salienta que quanto maior for a percepcdo dos
funcionarios acerca da cultura e espaco profissional, maior o compromisso com a
organizacdo, tendo em conta que a comunicacdo e a imagem sdo fatores significativos na
percepcao externa.

A abordagem gerencial da comunicacdo e gestdo do conhecimento foi investigada por
Lemos (2018) e, os resultados apresentados demonstram a eficécia da capacitacdo que sdo
realizadas em espacos dialdgicos com compartilhamento de informacdes e geracdo de
conhecimento organizacional, mediante a troca de experiéncias e de insights entre os
funcionarios. Tais processos sdo mediadores da aprendizagem organizacional, se aplicados de
modo orientado, promovendo 0 comprometimento com a empresa e a conscientizagdo sobre
mudancas.

O sistema produtivo ndo pode ser adequado se 0 meio onde as atividades sdo exercidas
ndo traz seguranca ou bem-estar aos funcionarios. Com vistas a obter a almejada qualidade de
vida, existe a necessidade de conviver em espagos profissionais harmoniosos, sendo
impossivel atingir qualidade de vida sem a qualidade no trabalho.

Portanto, o éxito proveniente das acBes de Treinamento e Desenvolvimento (T&D)
vincula-se a0 modo de construir e transferir os saberes. E sabido que o ‘aprender a aprender’
ndo € uma tarefa facil e denota interagdo social, ou seja, 0 sujeito deverd estabelecer um
relacionamento com as recentes habilidades e o formato do treinamento (REICHEL, 2008).
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Treinamentos bem planejados desenvolvem competéncias fundamentais e permitem
mensurar adequadamente os resultados obtidos pos-treinamento. Sob essa perspectiva, a
organizagdo contribui com o crescimento do empregado, e este, contribui com o0s objetivos
estratégicos da empresa. O desenvolvimento pessoal inclui experiéncias que podem néo estar
associadas ao posto de trabalho que o funcionério exerce no momento, destarte oportuniza
desenvolver seu crescimento individual e profissional, com vistas a carreira futura.

Ao ampliar os elementos que compde as organizacdes é possivel articular cultura
organizacional a seguranca do trabalho, sendo que intervir em ambos 0s segmentos se
apresenta como um enorme desafio profissional refletindo a influéncia continua da
manutencdo da aprendizagem organizacional.

Stuart (2014) conduziu um estudo na indudstria de mdveis, onde acidentes de trabalho
sdo frequentes, resultantes da ndo conformidade com as regras de usinagem ou de praticas
inadequadas que exemplifica a relevancia da aprendizagem. O autor conduziu a pesquisa pelo
viés construtivista e design do médulo pela aprendizagem experiencial de Kolba que delega
maior responsabilidade aos aprendizes. Os resultados demonstraram que os colaboradores que
possuiam experiéncias prévias demandavam mudancas de atitude e, os que ndo tinham
experiéncia intimidavam-se com o ambiente pratico.

A questdo do aprendizado com base nos erros assume, com frequéncia, um Viés
cognitivo, considerando o alcance, a reparticdo, a interpretacdo e a fixagdo de informacdes,
embora ndo explore o papel das emocdes e da cultura. Catino e Patriotta (2013) consideraram
trés dimensdes da aprendizagem com erros: cognicao; emocao e cultura. Conforme os autores,
a cultura de culpa: entende erros como incapacidade ou negligéncia, enquanto que na cultura
justa: acdes, omissBes ou decisdes devem ser proporcionais a experiéncia e ao treinamento.

E mister observar que aprender com erros pode ser um requisito essencial as empresas,
com énfase para as que lidam com mercados de maior risco. A gestdo de erros ndo obedece
exclusivamente a atributos psicoldgicos individuais, relagdes hierarquicas, comunicacdes e
incentivos, por isso as sancOes alteram a forma de perceber os erros e as culpas em espacos
corporativos. A literatura consultada salienta a visdo cognitiva considerando emocdes como
pontos negativos, e subestimando o efeito de valores culturais, crengas e agdes em grupo. A
relacdo entre capacidade cognitiva, sentimento e cultura é crucial a compreensdo do
aprendizado organizacional a partir de erros.

E evidente a influéncia sociocultural na acepcdo e consciéncia dos beneficios do
aprendizado organizacional e da experiéncia profissional. As empresas selecionam a partir das
vantagens materiais e palpaveis que sdo identificadas nos candidatos, e do ponto de vista
cultural, as pessoas procuram locais com beneficios que componham suas remuneracdes. E
comum, ndo haver tempo habil para implementar capacitacdes e desenvolver competéncias,
por conta disso, as empresas buscam colaboradores ja capacitados, com experiéncia na area.
Aprendizado organizacional pode ser conceituado como uma alteragdo no conhecimento da
corporagdo que acontece, a partir da experiéncia.

De acordo com O’Reilly (2008), a cultura organizacional seria o conjunto de valores,
que atravessa as praticas arraigadas na organizacdo, distinguindo-a das demais, no que se
refere a lideranca, processo decisorio, enfrentamento de duvidas, conflitos e transformacdes, e
sobretudo, pela valorizacdo das pessoas.
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3. CULTURA ORGANIZACIONAL

Cultura organizacional, pode ser definida como um modelo de pressuposicdes
fundamentais, criado, descoberto ou desenvolvido por um certo grupo, enquanto aprende a
trabalhar com os desafios da adaptacao exterior e integracéo interior. E aperfeicoado ao longo
do tempo, de modo que possa ser repassado aos novos membros, ensinando-lhes a conduta
adequada que precisam desenvolver para observar, entender e sentir a organizacdo (SCHEIN,
2010).

O’Reilly (2008) postula que a cultura organizacional altera o comprometimento pessoal,
uma vez que os valores, regras e procedimentos, transmitidos aos colaboradores recém-
admitidos, podem condicionar ou influenciar o sentimento de pertencimento e o acordo
psicoldgico.

A cultura desempenha uma funcdo que inclui, essencialmente, todos os angulos de uma
organizacdo, e cabe ressaltar que € elaborada, preservada e transmitida pelos sujeitos nas
interacdes. A cultura organizacional esta direcionada a valorizacdo das pessoas, a cooperacao
e ao trabalho em equipe, pois busca a otimizacdo dos processos que sdo capazes de alterar a
organizacdo do trabalho, a fim de aproveitar as potencialidades dos colaboradores
(Madalozzo; Zaneli, 2016). Cabe destacar que 0s grupos e as organizagdes compartilham as
impressdes acerca da natureza das relagdes reproduzindo as redes que sdo construidas para
estabelecer as relagbes de poder, amizade, colaboracdo e competicdo, a partir de uma
identidade individual que compdem o papel de cada colaborador no grupo.

Assim, quando os niveis da cultura organizacional sdo definidos, é possivel identificar
os artefatos e comportamentos tangiveis e observaveis, tais quais, a propriedade, facilmente
visivel por parte dos colaboradores ou envolvidos com o negdcio. Nesse &mbito podem ser
incluidos o vestuario, o0 mobiliario, as instalagdes, o layout, a comunicacdo, a conduta dos
funcionarios, a missdo, a visdo e as metas. No segundo nivel, encontram-se 0s valores e
regras, relacionadas as estratégias, metas globais, sistemas de acdo e codigos de
comportamento. No terceiro nivel estdo os pressupostos ou acepcles essenciais, que
equivalem a suposices fortemente materializadas na rotina, evidentes e inconscientemente
condicionantes da conduta (MADALOZZO; ZANELI, 2016).

Na visdo de Maheshkar (2017), a cultura seria um instrumento para mitigar as questfes
associadas a gestdo de recursos e, por esse motivo, o ambiente moldaria a cultura global.
Existiria um ajuste de caracteristicas culturais que fortalecem a employer brand (marca do
empregador) e seu efeito sobre os colaboradores, incluindo a criacdo de oportunidades iguais;
a ndo discriminacdo; a recompensa ou repreensdo consoante a performance; a compreensao
do colaborador como pessoa; 0 suporte em periodos de crise; 0 respeito as normas, mas com
flexibilidade e beneficéncia; a permissao de delegar responsabilidades e a mudanga adequada
de funcdes.

Schein (2010) afirma que é possivel atuar na cultura organizacional com 10 fases
interventivas, descritas a seguir: 1) obtencdo do comprometimento da lideranca, 2) selecéo de
grupos e entrevistas, 3) selecdo do espaco para as entrevistas em grupo, 4) esclarecimento da
finalidade dos encontros, 5) explicagéo sobre a forma de pensar a cultura, 6) identificacdo dos
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artefatos, 7) identificacdo dos valores, 8) identificacdo das suposicdes, 9) observacdo dos
suportes e entraves e 10) analise conjunta.

Todas essas fases sdo conduzidas com a colaboragdo dos gestores e fundamenta-se no
modelo de pesquisa clinica. O principal propésito na conducédo dos gestores a uma tomada de
consciéncia acerca da forma de pensar e agir, de forma a apreenderem as dimensdes
antropologicas e psicoldgicas inseridas em sua cultura, a qual podera ser estendida a outros
elementos, como a seguranga, dado importante que atravessa todas as acgoes realizadas na
organizacdo visando assegurar qualidade de vida.

As empresas possuem setores com funcdes e atividades especificas, cada colaborador
possui funcdo e atividades que Ihes garantem a identidade e a atuacdo, todavia, compartilham
da cultura, consolidando nas ac¢des cotidianas os valores e as crengas. Nesse interim, as acées
promovem o bem-estar dos colaboradores, disponibilizando-lhes conhecimento pessoal e
qualificacdo profissional, em contrapartida, a empresa obtém produtividade, performance e
reducdo de despesas, o que promove o desenvolvimento corporativo, tornando-a mais
competitiva.

No cenario empresarial contemporaneo, procuram-se colaboradores cada vez mais
capacitados, dai surge a demanda de parametros especificos de selecdo para preencher cargos
vagos. Sob essa Optica, os treinamentos visam qualificar os colaboradores para cumprir as
tarefas, melhorar a produtividade, além de proporcionar o crescimento profissional do
funcionario, oferecendo-lhe no processo de aprendizagem a experiencia necessaria para
desempenhar com competéncias as fungdes do cargo que ira exercer.

Conforme Tedfilo et al. (2013), as empresas tém realizado investimentos em
procedimentos de capacitagdo como uma ferramenta tatica, ao considerar que a capacitacdo e
0 desenvolvimento dos recursos humanos resultam em maior produtividade e rentabilidade,
atendendo os clientes internos e externos, colaboradores e sociedade. A qualificacdo
profissional habilita os funcionarios e expande o campo de atuacdo da empresa, permitindo-
Ihes acompanhar as mudancas de mercado.

O treinamento, segundo Chiavenato (2010), é o procedimento sisteméatico que inclui
mudanca de habilidades, saberes, atitudes ou conduta de funcionérios, de forma a estimula-los
a uma maior produtividade. Na visdo do autor, o desenvolvimento pessoal inclui uma série de
experiéncias que ndo sdo obrigatoriamente associadas ao posto ocupado, mas que podem
proporcionar chances de desenvolvimento e aperfeicoamento profissional, visando a prépria
carreira do colaborador.

As organizacdes referenciadas pela identidade cultural determinam as competéncias e
habilidades que serdo enfatizadas no treinamento, utilizando como base a avaliagdo do
processo produtivo, seja por retroagdo direta, a partir do que os funcionarios relatam como
necessidade, ou pela visdo organizacional (DE MARCHI; SOUZA; CARVALHO, 2013).

4. TREINAMENTO COMO VIES
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Na empresa, os colaboradores possuem habilidades que o treinamento pode desenvolver
e potencializar. O treinamento é um processo educativo que transforma comportamentos e
atitudes reativas em condutas proativas e arrojadas, o que melhora o espirito de grupo e a
capacidade criativa. Os programas de treinamento envolvem a troca de informacbes e
funciona como preparatério de acdes e, quando implantados de maneira acertada, permite
-analisar as necessidades da empresa, definir prioridades setoriais, caracterizar o que deve ser
desenvolvido e elaborar planos de capacitacdo (GUELBERT et al., 2008).

Cabe salientar que o treinamento refere-se a capacidade do funcionario em cumprir
tarefas estabelecidas, previamente, pelos administradores, enquanto o desenvolvimento se
refere ao conhecimento, aptiddes e posturas do colaborador que aliadas aos valores éticos,
permitirdo o desempenho das fungdes de forma competente, técnica e otimizada (DE
MARCHI; SOUZA; CARVALHO, 2013).

Nunes et al. (2018) apontaram que a maior parte das organizacfes usa avaliagcOes de
desempenho, observacdes diretas e solicitaches de gestores e gerentes, a fim de auxiliar as
acOes para treinamento e desenvolvimento. Afirmam que o0s treinamentos e
desenvolvimentos, nas empresas pesquisadas optam pelo modelo informal, sem padronizacéo.
Os principais instrumentos incluiram treinamento de tarefas cotidianas, metodologias
baseadas em casos, jogos empresariais, modelagens de comportamento, rodizio de funcdes,
gestdo de carreira, coaching, responsabilidade social, feedback e gestdo de performance.
Ainda, no que concerne a satisfacdo do processo de T&D, as organiza¢cdes manifestaram certo
descontentamento em virtude da rotatividade existente no panorama vigente na é&rea
comercial, ap6s o treinamento, os colaboradores mudam de corporacdo em curtos periodos,
impedindo a empresa de usufruir das vantagens de T&D.

De acordo com Marchi, Souza e Carvalho (2013) dentre os principios do T&D,
incluem-se a adequacdo dos funcionarios a cultura empresarial, mudangas de conduta que ndo
agregam valor, desenvolvimento de competéncias e flexibilidades para encarar o progresso e a
modernizacdo, além de organizar os empregados para redistribuicdes por aptidfes e reducdo
de custos.

Para Chiavenato (2010), o desenvolvimento de pessoas relaciona-se mais a educacao e
orientacdo ao futuro, ao invés de se restringir ao treinamento. Sendo mais focado no
desenvolvimento individual do colaborador e sua carreira, ndo se atrelando ao cargo que
ocupa, auxiliando-os a aprender novas posturas e conceitos, modificando comportamentos e
tornando-os mais efetivos em suas funcbes (DE MARCHI; SOUZA; CARVALHO, 2013).

Entre as metodologias de desenvolvimento estdo incluidos o rodizio de cargos; as
posicOes de assessoramento; o aprendizado pratico; a atribuicdo de colegiados; 0s cursos e
congressos externos; as simulacdes; o0s treinamentos externos; os estudos de casos; 0S jogos
empresariais; os centros de desenvolvimento interno; e o coaching (CHIAVENATO, 2010).

Conforme Giovanella et al. (2013), a competi¢do universalizada é uma questdo de
sobrevivéncia para as empresas, e adquirir companhias no exterior pode ser uma das formas
mais eficazes de se inserir em mercados externos. E nesse interim, a aprendizagem
organizacional é um dos fatores mais relevantes. Percebe-se a aprendizagem organizacional
como uma vantagem competitiva, influenciando inovagdes em um mercado globalizado.

Uma melhor prestacédo de servi¢os demanda que a empresa embase seu capital humano
em T&D, mantendo-os motivados na realizacdo de seus servicos com a maior ciéncia
possivel, de forma que possa desenvolver as novas atribui¢cdes aprendidas em cargos futuros.
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Os procedimentos de treinamento e desenvolvimento, se adequadamente delineados e
executados, disponibiliza ao mercado, profissionais treinados e qualificados, tornando a
organizacédo apta a atender as demandas de sua clientela.

O investimento no colaborador € uma necessidade para manter presenca no mercado e
para fidelizar os clientes, assim, as empresas investirdo em recursos humanos, com vistas ao
maior desempenho, ja que com os instrumentos de T&D, trilhardo para o éxito conjunto. O
sucesso institucional estd relacionado a habilidade que a empresa possui para manter as
caracteristicas de cada segmento, garantindo que os valores presentes na cultura se
consolidem, fazendo parte do comportamento dos colaboradores.

Nesse ambito é relevante destacar a cultura de seguranca que exige implicacdo e
compromisso tanto do colaborador quanto do gestor. A cultura de seguranca é essencial para
gue comportamentos e acdes dos colaboradores sejam desenvolvidos e mantidos. Geralmente,
tal cultura de seguranca € caracterizada e identificada, de modo que companhias que
apresentam menor taxa de acidentes exprimem uma cultura de seguranca mais madura,
demonstrando o compromisso dos gestores, 0 empenho dos colaboradores e a comunicagéo
eficiente sobre a seguranca (SILVA; LIMA, 2004).

5. CULTURA DE SEGURANCA NO TRABALHO

No Brasil, o Fator Acidentario de Prevencdo (FAP) é uma politica publica que incentiva
a prevencdo, aplicando aliquotas de previdéncia social diferenciadas para préaticas e
investimentos que resultam em melhorias na promocéo a saude (Brasil, 2009). Essa iniciativa
€ uma tentativa de contrapor a cultura de monetizacdo dos riscos, como no caso de
insalubridade e aposentadorias especiais que desvirtuam a real promocdo da satde em funcéo
do provento financeiro.

Os fatores de risco em um ambiente de trabalho poderdo ser do tipo mecénico (como
maquinario com protecdo insuficiente), fisico (como temperaturas e ruidos), biolégico (como
agentes infecciosos) e ergondmico (como estressores fisicos ou mentais). A organizacdo com
cultura de protecdo assume pressupostos baseados na prevencdo de doengas e promogédo do
bem-estar de seus colaboradores. Ndo se deve ignorar 0s estresses psicossociais, incluindo
nesse campo a violéncia fisica e psicol6gica em ambientes profissionais, que podem conduzir
a erros e acidentes (MADALOZZO; ZANELLLI, 2016).

Acidentes de trabalho sdo fruto da ndo consonancia com 0s regramentos e/ou com
préticas inadequadas. E fato que as medidas de seguranca poderdo delongar operagoes
rotineiras, em contrapartida, poderdo otimizar os resultados a longo prazo, levando-se em
consideracdo as decorréncias de incidentes importantes, assumindo-se, assim, a
complementaridade entre seguranca e produtividade.

A saude integral resulta de praticas e intervengdes realizadas que priorizem a seguranca,
fortalecendo a ideia de organizagdes saudaveis e produtivas, ou seja, voltadas a integridade
fisica e mental de seus funcionarios, bem como do meio ambiente. Madalozzo e Zanelli
(2016) salientam, que cabe identificar valores e crengas que fortalecem comportamentos
seguros, destacando o papel dos gestores, com suas crencas e valores individuais, 0s quais



podem intervir ativamente nas politicas e estratégias da organizacdo, com vistas a seguranca
no trabalho. Identificar a importancia dos protocolos de seguranca pode levar a consciéncia
acerca da importancia do cuidado individual, e deste para o grupo.

Conforme Leveson (2011), o verdadeiro motivo da maior parte dos acidentes reside nas
interacOes, incluindo o feedback e o controle entre 0s componentes técnicos e organizacionais.
O treinamento de seguranca exerce uma funcdo fundamental na promocao de uma cultura de
seguranca, onde a seguranca seja compreendida e aceita como prioridade. Ho e Dzeng (2010)
salientam que um fator significativo na promocéo da cultura de seguranca seria a qualidade
dos treinamentos com esse fim, uma vez que interfere diretamente na seguranca nos locais de
trabalho.

Nesse seguimento, Avnet (2015) forneceu uma perspectiva analitica sobre a avaliacdo
da cultura corporativa e préaticas de seguranca e propdem que cultura organizacional pode ser
entendida como uma rede de modelos mentais compartilhados. Apesar da impossibilidade de
capturar a totalidade da cultura de uma empresa, é possivel apreender o conhecimento
compartilhado acerca da seguranca do sistema.

6. METODOLOGIA

Este artigo baseou-se em inUmeras obras e tedricos do assunto na éarea de
aprendizagem organizacional e seguranca no trabalho.

Procedeu-se a uma revisao bibliogréfica narrativa, revisdo de literatura, mediante a
consultas de publicagdes e artigos de periddicos, em bancos de dados e plataformas virtuais.

A fundamentacdo tedrica foi essencial para dar sustentacdo e enriquecer o debate, pois
este tema traz em sua base inUmeras explicacGes e divergéncias tedricas acerca de sua
fenomenologia. Assim sendo, conhecer os diferentes olhares sobre o assunto em questdo faz-
se necessario para melhor conhecer e contribuir com a discussdo sobre o referido tema
(MARTINS; PINTO, 2001).

A metodologia de revisdo bibliografica narrativa — revisdo de literatura — tem a
finalidade de compreender e analisar argumentos cientificos relacionados a determinado
assunto, com a finalidade de situar o pesquisador em face as informacdes coletadas fazendo
com que esse as analise e as compreenda de acordo com a 6ética que fundamenta seu
entendimento sobre o fendmeno. Assim, verifica-se que a revisdo bibliografica narrativa —
revisao de literatura — possibilita uma reflexdo sobre o tema a partir de uma nova abordagem,
culminando em novas conclusées (MARCONI; LAKATOS, 2017).

Em sintese, a finalidade da metodologia de reviséo bibliografica narrativa — revisao de
literatura —, adotada no presente estudo, estd associada a uma relacdo mais especifica entre o
pesquisador e as teorias, por meio da leitura, conduzindo os envolvidos a interpretagdo propria
(DEMO, 2009).

CONSIDERACOES FINAIS
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A presente revisdo bibliografica corrobora que os programas de treinamento sdo uma
relevante estratégia para impulsionar a competitividade entre as organizag6es. Considerando o
panorama organizacional, a questdo do treinamento, seus beneficios e desafios de
implementacdo, tem sido muito mais associada a estratégia competitiva, com vistas a
superacdo de metas, mais do que ao aprendizado em ambito organizacional. N&o é raro que as
empresas, quando enfrentam periodos de crises econdmicas, reduzam 0s investimentos
associados aos treinamentos, e tal visdo decorre da ndo mensuragdo das vantagens associadas
a eles.

Progressos na area dos treinamentos descrevem a percepc¢do da cultura organizacional, a
qual afeta a efetividade dos treinamentos em meios institucionais, para além de ser um
beneficio estratégico, em um extenso e complexo universo. Em tal panorama, varios
elementos deveriam ser considerados, a ndo compreensdo da complexidade e decorréncias do
préprio sistema organizacional pode conduzir a analises incertas e fomentar o acumulo de
erros. Afora isso, certas situagdes poderiam ser desprezadas, ou por inserirem-se em contextos
mal estruturados ou em modificacéo.

Como certos indicativos podem ser compreendidos de formas diversas pelos individuos,
¢ comum nao se ter um completo entendimento da integralidade da situacdo. Embora muitos
ainda tentem ocultar as contradi¢fes internas a organizacgdo, o ideal é sua explicitacdo, de
forma a fortalecer a cultura de aprendizagem e de seguranca no trabalho, seu reconhecimento
e analise possibilita buscar alternativas para amenizar e/ou reverter questfes importantes. Isto
posto, a manutencao das organizac6es depende da disposicao de seus elementos em identificar
as contradicOes, examina-las e adotar acdes para sua correcdo. No que tange a seguranca, 0
acumulo de erros é um dos pontos mais relevantes que poderiam ser beneficiados por tal
conduta.

Embora a cultura de seguranca deva ser avaliada processualmente, entre extremos que
possibilitam consciéncias intermediarias, com diferentes niveis, capazes de reconhecer as
potencialidades de vulnerabilidade e o agravamento do acamulo de erros.

O valor da cultura de seguranca e bem-estar em organizacdes € muito maior que o
suprimento de equipamentos para a protecdo individual e coletiva, ou a cobertura de
insalubridade. Comportamentos seguros devem compor uma estratégia organizacional com o
propdsito de atingir suas metas, ultrapassando as exigéncias legais, 0s pré-requisitos técnicos,
ou os meios de prevencdo a acidentes de trabalho. Com a finalidade de que situacoes
potenciais, que poderiam desencadear acidentes, sejam neutralizadas, se faz necessario
eliminar condutas inseguras, o que SO pode ser possivel caso todos os envolvidos se
comprometam com a ideia.

Quebrar os paradigmas arraigados durante muito tempo ndo € uma tarefa simples, assim
como mudar comportamentos ou culturas organizacionais ndo é facil, e sim, somente possivel
mediante a influéncia dos gestores, onde por valorizarem 0s conceitos de bem-estar e
seguranga possam mediar os resultados. Tais paradigmas, criados nas organizagdes, Sdo
transmitidos para a proxima geracao de colaboradores, corroborando um dado comportamento
como Vvalido a organizagdo. Implantar uma nova cultura, fundamentada em valores de cautela
e cuidado, especialmente em posi¢oes de lideranga, é uma tarefa penosa, ndo conclusa em
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curtos espagos de tempo, pois solicita planejamento, atuacdo, avaliagdo de resultados e
correcdes de desvios, ou seja, continuamente.

Nesse sentido, foram averiguados os principais aspectos da experiéncia profissional
oriunda da aprendizagem como um beneficio individual, bem como a investigacdo dos
critérios adotados pelas organizages que oferecem experiéncia profissional como parte do
pacote de beneficios ofertado; a importancia das relacdes humanizadas, articulando-se com a
aprendizagem organizacional como propdésito de consolidar organizagcdes sustentdveis; e a
compreensdo da aprendizagem e da seguranca como elementos constitutivos da cultura
organizacional.

Isto posto, considera-se que o presente estudo demonstra a valorizagdo do aprendizado
profissional como um beneficio, bem como da salde e da seguranca do trabalho como
cruciais a toda organizacdo, a fim de atingir seus objetivos de produtividade, fidelizacdo de
clientela e satisfacdo das equipes de trabalho.

Assim, em sintese, o presente estudo avaliou questdes referentes ao desenvolvimento
pessoal e ao aprendizado no ambito da seguranca do trabalho, uma vez que comportamentos
seguros por parte dos integrantes poderdo ser decisivos na trajetoria organizacional. Sugere-
se, também, que mais estudos sejam conduzidos a fim de refletir e fortalecer a tematica,
levando-se em consideracdo os avangos cientificos da sociedade e do mercado, bem como 0s
renomados autores do campo da aprendizagem organizacional.
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