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RESUMO

Falar de conhecimento nas organizacdes € pensamlkemzacdo do seu ativo intangivel.
Analisar este processo € uma forma de entenderomettmo ocorre a disseminacao deste
conhecimento e como este colabora para o cres@ondastpessoas dentro da organizagéo. O
objetivo deste estudo é apresentar o conceito d&i&do Conhecimento e como ele colabora
para o crescimento do seu ativo intangivel. Podeembsnder esta valorizagdo como uma
estratégia organizacional, visando o crescimenterdaresa para que desta forma seja um
diferencial neste mercado globalizado.

Palavras-chave Gestéo do Conhecimento. Cooperativa. Dissemindg&@mnhecimento.

1. INTRODUCAO

Devido a necessidade de trabalhar o Capital Hurdapmnivel nas organizacdes, tido como
ativo intangivel que a presente pesquisa, orasesi@o fundamentada. Entender o processo da
Gestdo do Conhecimento nas organizacfes é entemaer estas tem procurado desenvolver
as pessoas que se encontram inseridas neste context

Desta maneira, configura-se em uma oportunidaderimpdesenvolvimento da pesquisa
junto ao ambiente de uma Cooperativa Agroindust@DCAMAR), viabilizando a
integragcdo efetiva entre a teoria e pratica orgamnal. A contribuicdo do trabalho se faz
importante devido ter a possibilidade de descrewepotencial do conhecimento da
organizacgéo estudada.

Tendo em vista o fator globalizacdo, o qual ess&rido, cada vez mais o0 mercado busca
profissionais qualificados, que apliguem suas e&peias vivenciais, agregando valor e
multiplicando conhecimento. Portanto este processoece toda atencdo das pessoas que
fazem parte do contexto organizacional, sobretadelas responsaveis pela gestao.

Este trabalho aborda o estudo cientifico do pracessdisseminacdo do conhecimento em

uma organizacédo de terceiro setor. O objetivo ésamaomo esta acontecendo este processo
dentro da organizacdo estudada, por meio de pesguisuma cooperativa na cidade de

Maringa no estado do Parana, para coleta de dag®spgssam fornecer subsidios que

contribuam para uma melhor andlise do problema.

O problema se expressa nas seguintes indagacdes: temn ocorrido a disseminacdo do
conhecimento nesta organizacado? Prepara os cotimbesada instituicdo continuamente, para
que por meio do conhecimento adquirido e de suacatu profissional, seja possivel
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desenvolver uma aprendizagem individual e orgaiupat; capaz de transformar sua propria
realidade e a das demais pessoas que 0s cercamcdmm a sociedade a qual estéo
inseridos? A disseminacdo do conhecimento adquiaiciantece por toda a organizacgao,
proporcionado desenvolvimento e crescimento destodanvolvidos no processo educativo?

2. REVISAO TEORICA
2.1 GESTAO DO CONHECIMENTO E CONHECIMENTO

A gestdo do conhecimento esta sobre os temas isaigidos da atualidade. Neste contexto,
filosofos, pesquisadores, empresarios, professmrasadémicos vém destacando de forma
sistematica e consistente que o0 conhecimento éeafdaaa a competitividade e se constitui no
principal ativo das organizagdes.

A importancia dos aspectos relativos a criacdo, pestilthamento e utilizagdo do
conhecimento nas organizagcdes € inquestionavehcipalmente no atual contexto
econdmicopolitico- social — de globalizacdo, ingensoncorréncia, desenvolvimento
tecnoldgico -, que tem exigido, cada vez mais aagresas, um olhar cuidadoso sobre seus
“ativos intangiveis” (STEWART, 1998). Para Sant@600), "ao término do século XX, a
humanidade esta evoluindo para a era do conhe@mentn algumas poucas empresas
visionarias ja pensando na proxima onda: a da araidtecnologia."Observando esta
evolucdo, Angeloni (2002), destaca que:

A gestdo do conhecimento despontou recentementeo coma nova

sistematica de trabalho no ambiente organizaciénahportancia atribuida a
gestdo do conhecimento é tanta que, até 1998, 28%enhpresas norte-
americanas ja a haviam adotado aumentando parae@®%uatro anos. O
conceito de gerenciamento do conhecimento [...parpresas européias |[...]
governa a criagdo, disseminacdo e utilizacdo dbiesmmento para atingir
plenamente os objetivos da organizacao.

Dentro deste contexto, torna-se dificil separapmmortamento humano do organizacional.
As organiza¢Ges funcionam através das pessoastrajpmham, decidem e agem em seu
nome. Para o alcance dos objetivos mutuos, € ré@ess valorizacdo do capital humano,
pois as organizacOes dependem das pessoas paiasdus objetivos e cumprir a missdo. E
para as pessoas, a organizagdo consiste no mélsobdeevivéncia”, no alcance de seus
objetivos pessoais e profissionais.

Antes de abordarmos sobre o conceito de GestadmdieCimento, é relevante destacarmos o
gue é conhecimento. Como o adquirimos, transmitiene®nriquecemos?

Sobre essa questdo, Sveiby (1998), preconiza gqeeassario buscar a correta compreensao
do significado do que seja conhecimento e desfachpara gerenciar e avaliar os ativos
intangiveis precisa entender o que € competénaia. iBso, devemos responder a pergunta:
"O que é conhecimento?"

[...] em portugués, a palavra conhecimento parecevdrios significados.
Pode significar informacdo, conscientizagdo, salsegnicéo, sapiéncia,
percepcédo, ciéncia, experiéncia, qualificacdo, edismento, competéncia,
habilidade pratica, capacidade, aprendizado, salbedgerteza e assim por
diante. A definicdo depende do contexto em quenoade& empregado.

Segundo Sveiby (1998) o conhecimento possui quedracteristicas: o conhecimento é
tacito; o conhecimento € orientado para a aca@nbecimento é sustentado por regras; e 0
conhecimento esta em constante mutacao.
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Baseado neste conceito verifica que o conheciméoito confere o pratico, muito dificil de
ser mensurado em palavras. Pois é, 0 que as péssoas consigo, ao longo da experiéncia
de vida, é algo pessoal, formado dentro de um gtntocial e individual, ndo podendo ser
"patenteado” pelas organizagbes, mas em contradgpgbde ser propagado socialmente,
confundindo-se com a experiéncia que o individnoda realidade.

Ja o conhecimento orientado para a acao, € ofatonial de associacdo da mente e ndo pode
ser praticado mediante uma operacao formal ou posistema de inteligéncia artificial. Esta
associacao é tida como uma habilidade pessoaleepemdoa a constroem individualmente.

O conhecimento sustentado por regras, trata déesdregras para lidar com varias situacoes
cotidianas e inesperadas. Essas regras nos peragiecom rapidez e eficacia, de modo que,
nao precisamos parar e pensar no que estamos ¢azemaaticamente um movimento em
resposta ao ambiente.

Em constante mutacdo, o conhecimento pode seibdisto, criticado e aumentado. Sua
modificacdo da-se quando propagado e internalizedmente das pessoas, gerando assim
Nnovos conceitos. Muitas vezes o conhecimento nde per expresso, por se tratar de ativos
intangiveis, e tentar explica-lo pode ocasionar y®a de tempo, o que € valido, é sua
aplicabilidade no dia-a-dia, como forma de inovacénatividade e na resolugdo de
problemas, de cunho organizacional e pessoal.

Assim podemos entender que o conhecimento podensearado e compartilhado. Ele pode
ser aprendido por meio de exemplos e, embora nérmesse completamente em palavras e
simbolos, pode ser insinuado ou revelado por meiardlogias, metaforas, modelos e pelo
compartilhamento de histdrias.

Vérios autores que abordam o tema apresentam coehecimento tem duas formas de
“manifestacéo”, na forma tacita e explicita. Parmé@loni, (2002) existem dois tipos de
conhecimento: o tacito e o explicito.

O conhecimento explicito é formal e sistemético aelep ser facilmente
comunicado e partilhado. Ja o conhecimento taciédtagnente pessoal, de
dificil formalizagdo e comunicagdo. O conhecimerrganizacional explicito
€ 0 conhecimento exibido em manuais de procediregem@emorias de
computador, relatérios, pesquisas; o0 tacito é aqueue inclui o

discernimento, o instinto e a compreensao profaladandividuos.

O conhecimento tacito possui duas dimensodes: &téera cognitiva. A dimenséo técnica diz
respeito ao conhecimento pratico de saber execunear tarefa. Ja a dimensdo cognitiva
consiste em “esquemas, modelos mentais, crencascepgdes que refletem nossa imagem
de realidade (0 que é) e nossa visao do futuraiéodgve ser)” (NONAKA e TAKEUCHI,
1997).

Com este foco, verificamos que o conhecimento mgmrtante esta nas pessoas e ndo nas
organizagoes. Entretanto, muitas organizacoes tefitasam para o fato de que grande parte
do conhecimento organizacional reside na menteselas colaboradores. E para que haja um
compartilhamento de conhecimentos que agreguem &aboganizacdo, € preciso observar,
dialogar e ocorrer a interacdo mutua.

Os dois tipos de conhecimento sdo complementaras,aganizacdes precisam aprender a
converter o conhecimento tacito em conhecimentdi@tqp Nonaka e Takeuchi (1997)
afirmam que “... quando ha interacao entre o canf@to explicito e o conhecimento tacito,
surge a inovacao”. Como exemplo desta inovacao-ped#ar o Cirque de Solie, empresa do
segmento do entretenimento, que tem como estraéjta superacdo para novos desafios e a
constante disseminag¢ao do conhecimento.
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Este € um dos grandes desafios da gestdo do commo; compartilhar o conhecimento
inexpresso em manuais, relatérios ou pesquisas. e este propoésito seja cumprido é
necessario que haja uma conscientizacdo de todgamizacdo, quebra de paradigmas e
mudancgas na cultura organizacional.

Segundo Nonaka e Takeuchi (1997), a espiral doemmento demonstra como 0 processo
de interacao entre conhecimento explicito e tagtmtece (ver figura 1).
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Figura 1 — Espiral do Conhecimento
Fonte: Nonaka e Takeuchi, 1997.

Porém medir este capital ndo é tdo simples commmagina, € um dos principais desafios da
nova economia, pois se trata de mensurar habilidadperiéncia, conhecimento e
informac&o. Como esclarece Chiavenato (1999):

O capital intelectual esta na cabeca das pesspbas ao bolso do patrdo. E
como medir o capital intelectual, a nova riquezarmimdo atual? A moeda do
futuro certamente ndo sera a financeira, mas deattml. [...]. A nova
realidade é que a maioria dos bens mais valiosesodganizacbes bem-
sucedidas é intangivel, como o sdo a habilidadendgcional, [...], 0
conhecimento do mercado, a lealdade do cliente,omlndas pessoas, a
cultura corporativa, as aliancas estratégicas.

Finalizando estas consideragfes preliminares,egaete destacar, a titulo de esclarecimento
sobre a diversidade de termos existentes na lirar&obre o assunto. Terra (2000) elucida
que:

E relativamente dificil se estabelecer os limitagapa forma como ostermos
conhecimento, competéncia, aprendizado e habiljdadatividade, capital
intelectual, capital humano, tecnologia, capacidadevadora, ativos
intangiveis e inteligéncia empresarial, entre @tsdio empregados no dia-a-
dia das empresas e na literatura gerencial.

Em funcdo destas atenuantes, deve-se entendertqua®gestdo do conhecimento abrange
o suficiente para englobar todos os demais.

A partir dessas consideracdes em complemento arfuertacédo tedrica, sera abordado sobre
0 processo de treinamento dentro do contexto azgeioinal, aprendizagem organizacional,
modelos, tipos de aprendizagem e o0 processo denadgenento organizacional, como
estratégias para a disseminacdo do conhecimento.
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2.2 O PROCESSO DE TREINAMENTO ORGANIZACIONAL

Atualmente as organizacfes, vém despertando @ssieipor desenvolver seus colaboradores.
Véem nesta oportunidade, uma forma de adequatidaga a cada fungéo, identificar novos
talentos, aprimorar a de mao-de-obra e alcancacedéncia no atendimento, agregando valor
e qualidade nos processos. Mas para que este enara efetivamente, ha varios fatores a
serem observados, como: Por que, Como e Quem rtrdvfimicucci (1995), afirma que
treinamento:

Pode ser considerado um esforgo planejado, orgbmizaspecialmente
projetado para auxiliar os individuos a desenvelvesuas capacidades. A
experiéncia da maioria das organizacfes tem apa@alipitese de que é
vantajoso planejar programas de treinamento.

Baseado no conceito de Minicucci (1995), quandogastor propde um treinamento a sua
area, ele com certeza identificaram possibilidaidesielhorar os processos, além de ensinar a
seu colaborador o método correto de trabalho, ifitsrthabilidades em seu quadro funcional
para ocupacodes futuras, alcancando um nivel datisfale desempenho no trabalho.

Mas treinar so por treinar é jogar tempo, investitdee conhecimento fora. Para a realizacéo
e efetivo aproveitamento em um treinamento, antescéssario planejar cuidadosamente e
atentar para algumas variaveis, que segundo rédatacucci (1995, p. 183), "Que
habilidades, conhecimentos e atitudes devem setolble treinamento™? Quem deve ser
treinado; Como deve realizar-se o treinamento; Ordé)uando deve realizar-se 0
treinamento; Porque que se deve realizar o treinen®eQue evidéncia se tem da eficiéncia
de um programa de treinamento?

Chiavenato (1999), faz uma comparacéo entre trentore desenvolvimento, voltado para o
individuo em seu ambiente de trabalho, e conceitozo:

O treinamento é um processo educacional de curézopque utiliza

procedimento sistematico e organizado pelo quakssgal ndo gerencial
aprende conhecimento e habilidades técnicas panaredsito definido. Por
outro lado, o desenvolvimento é um processo edoicakcde longo prazo que
utiliza procedimentos sistematicos e organizadts gpeal o pessoal gerencial
aprende conhecimentos conceptuais e tedricos é$top genéricos.

Tomando por base este conceito, verifica-se queipaimento é uma ferramenta utilizada
pelas organizacdes para capacitar seus colabosagooporcionando meios que caracterizem
o aprendizado e desenvolvimento profissional. Déssaa pessoas tornam-se habilitadas
para o exercicio da funcdo, objetivando sempre @scanento organizacional, bom
desempenho no trabalho e satisfagéo pessoal.

Com a mudanca do cenario organizacional e a ewwlt®énoldgica, a perspectiva para
desenvolver pessoas foi mudando paralelamenteddase fala em treinamento, mas em
aprendizagem organizacional. Segundo Pacheco (28l&jar o processo de aprendizagem
corporativa transformou-se em prioridade para garozacdes e treinar ja ndo era suficiente
para nova realidade, assim, o processo de capaigaigjuiriu amplitude conceitual.

Nesta nova realidade a aprendizagem exige quebparddigma, insercao de valores. Neste
momento podemos falar de um autor que reflete bt gerspectiva no que se refere a
estratégia para a aprendizagem, Senge apud Pg@08&), socializou o conceito de learning
organization embasado na incorporacao das cincglias: dominio pessoal (ampliacdo da
capacidade pessoal), modelos mentais (percepcéuwddo e quebra de paradigmas), visdo
compartilhada (visdo comum e coletiva da empresa, foco de alinhamento das diferentes
atividades), aprendizado em equipe (desenvolveligéncia e capacidade maiores que a
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soma dos talentos individuais) e pensamento sisté(oapacidade de estabelecer relacdes).
A Figura 2 ilustra um modelo de Organizacao de AgiEagem:
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Figura 2 — Modelo de Organizacao de aprendizagem
Fonte: Pacheco, Luzia (2005)

A elaboracdo de um programa de treinamento semgrée realizada com base em uma

perfeita identificacéo e interpretacdo das necadssl reais de treinamento. Para definirmos
com exatiddo o que faremos com treinamento, sedafuental identificarmos alguns pontos

como relata Feuillette, (1991):

Pulblico - alvo: a correta identificacdo e analisepopulacdo que sera atingida pelo
programa, garantird o sucesso do treinamentoptsigue, um treinamento voltado para
0 técnico ndo podera ser o mesmo utilizado paggemntes e vicee- versa.

Objetivos: é o que se pretende alcancar com ugraoma de treinamento. Hoje quando
as empresas passam por dificuldades financeirasneip corte de verbas é realizado
na area de treinamento. Isto se da porque os adesltconcretos obtidos em um
programa de treinamento ndo séo faceis de se alcarmemonstrar. Temos que atentar
para algumas caracteristicas essenciais, comohescol profissional certo para o
treinamento, condizendo com sua area de atuacdabetscer um periodo para
realizacdo do mesmo e ter um padrdo de satisf@y@gta forma os objetivos seréo
facilmente atingidos com a realizacao do treinament

Definicdo dos temas: definir quais temas serad dalmr e quais assuntos serédo
levantados dentro deste tema, para melhor atisgesultados.

Metodologia: € a forma utilizada para o desenwodérito do programa de treinamento.
Os métodos mais utilizados sé@o a sala de aulaatreinto a distancia, internet ou no
préprio local de trabalho.

Processos e técnicas: "Varios fatores do treintonpondem influir na escolha de
técnica, tais como nivel do treinando, forma don&nmento, tipo de necessidade,
duracdo do curso, recursos humanos e materiaigjcd@s fisicas e ambientais”.Para
gue a técnica utilizada seja de grande proveiteerdeser criativamente adaptada para a
realidade local. As técnicas mais utilizadas s@oferéncias ou palestras, estudos de
caso, dramatizagfes, dinamica de grupo.

Plano de aula: com todas as etapas anterioreschidas deve-se elaborar um plano de
aula. Este é um instrumento que ird auxiliar arutet na realizacao do treinamento. No
plano devem conter as seguintes informagdes: temiaat do treinamento, assuntos a
serem abordados, horarios, técnicas e recursocdisla
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» Tempo e custo: devemos levar em consideracao égstefatores antes de terminarmos
a elaboracéo do treinamento. O tempo deve semdetato a partir das necessidades e
caracteristicas do cliente e do publico alvo. O mplanejamento do tempo pode causar
a perda de informacdes essenciais no término dypgra. O custo deve ser levado em
consideracdo, e este deve ser confrontado com refities que o treinamento ir4
proporcionar ao cliente. Podemos identificar comsta, salario dos instrutores ou
despesas com o local, refeicéo, passagens, estadexjais, entre outros.

Um programa de treinamento bem elaborado propacioa empresa o retorno almejado,
porém todos estes quesitos ora citados deveraageeosamente observados. Garantindo
assim o alcance de objetivos e metas tracadosbaratao e aplicacdo do treinamento.

2.3 APRENDIZAGEM

Comecamos a aprender antes mesmo de nascer eueombs a fazé-lo até a morte. O
processo de aprendizagem assume papel fundamemtaédmbito organizacional, que
contempla duas dimensdes, a do conhecimento (sabds)habilidade (saber fazer). Estes
dois conceitos precisam estar presentes para uor prader de obtencdo e disseminagéo do
conhecimento. A respeito dessa necessidade dagsaspNonaka e Takeuchi (1997, p. 52),
afirmam que:

A necessidade estd aumentando nessa era de ecdodmianta e mudanca
tecnoldgica acelerada. Sabe-se que o0 aprendizatiistd em dois tipos de
atividade. O primeiro € a obtencdo de Know-howrade resolver problemas
especificos com base nas premissas existentegunds®é o estabelecimento
de novas premissas (ou seja, paradigmas, esquemsaglos mentais ou

perspectivas) com o objetivo de anular as primeiras

A aprendizagem torna possivel as geracoes tirarefioodas experiéncias e descobertas das
geracOes anteriores, acrescentarem sua prépriabeogdo e, promover o progresso. Alguns
autores procuraram conceituar a aprendizagem, & spra contextualizado a seguir:
"Podemos definir aprendizagem como um processo/éstralo qual uma mudanca (ou
reformulacdo) de comportamento ocorre como resultdd pratica ou experiéncia.”
(MINICUCCI, 1995). Ainda pode ser vista sob o amgdd desenvolvimento, em referéncia a
aquisicao de conhecimentos e habilidades. Naquidonps somos habeis depende ndo sé da
nossa capacidade e nivel de maturidade, mas pin@pte do que aprendemos no
passado.Também é a interacdo no sentido de quenheamento se adquire através do
intercambio ativo no interrelacionamento, e na nrangela qual nés somos eficazes em usar
nossa aprendizagem anterior, utilizando as cirGnogs ativas do presente.

2.3.1 Aprendizagem organizacional

A aprendizagem organizacional é muito mais comphixajue a aprendizagem individual,
pois grande parte da aprendizagem organizaciormateoem momentos individuais que os
funcionérios experimentam diariamente.

Geralmente o colaborador € motivado a entenden@doamento do processo de trabalho e a
tendéncia é melhora-lo ou adapta-lo no desenvalasrsuas atividades cotidianas. Segundo
Guns (1998) “aprendizagem organizacional € a agfidsde conhecimentos, habilidades,
valores, conviccbes e atitudes que acentuem a msra@d, O crescimento e o
desenvolvimento da organizagao”.
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Gracas a esta nova era que estamos vivenciande, doeonhecimento, as empresas estao
descobrindo que os desafios das mudancas s6 pailenfeentados se as pessoas utilizarem
a capacidade inata de aprender e de dar contiruidagste aprendizado. O sucesso
empresarial e profissional depende dos questionasiebusca de novas perspectivas, a
incorporacao de novos valores e a reflexdo de aasgzeriéncias, sobretudo estar atento as
mudancas e comprometer-se com a equipe para quieajgidesperdicio dos momentos de

compartilhamento do conhecimento.

2.3.2 Estilos de aprendizagem

Até certo tempo, tinha-se como parametro de aragdm a sala de aula, onde a figura do
professor era a mais importante e os alunos meeosonizadores de conceitos, receptores de
informacdes. Hoje o quadro j& muda, pois o apreddizndo esta mais restrito a sala de aula.

Estudos anteriores afirmam que em um mundo onaesade mudancga aumenta rapidamente,
poucos homens terminam suas carreiras no mesmego@ capacidade de aprender parece
um dos fatores primordiais da habilidade. Destagalaa que ha quatro estilos de
aprendizagem que fazem parte do desenvolvimentperi&ncia concreta, Observacdo e
reflexdo, formacédo de conceitos abstratos e gern&gab, implicacdo dos conceitos em novas
atribuicoes.

Em funcdo de nosso passado de experiéncias e dendas de nosso presente, muitas
pessoas desenvolveram um estilo de aprendizaggriqgrque nos torna profissionais ativos
e reflexivos, imediatistas ou analiticos. Hoje udmanistrador de sucesso distingui-se nao por
sua soma de conhecimento, mas pela sua habilid&@leucesso num mundo de mudancas
requer a habilidade em explorar novas oportunidadegprender a licdo dos erros e dos
sucessos anteriores”. (MINICUCCI, 1995). Em nosstidimno sdo propostas vérias formas
de aprendizagem, que sao desempenhadas conforevessitlade e ocasido proposta. Sobre
os tipos de aprendizagem, destacaremos no quaseguar baseado no conceito de Guns
(1998):

TIPOS DE APRENDIZAGEM

Aprendizagem de | Diz respeito a como empenhar e valorizar a execdgédarefas especificas.
tarefas
Aprendizagem Refere-se a compreensdo dos processos e sistesiassta organizacao,
sistémica como séo desenvolvidos e implementados e como pseemelhorados.
Aprendizagem Concentram-se nos valores, convicgdes e atitudefugalamentam o trabalho
Cultural produtivo.

Aprendizagem Concentra-se em como liderar e gerenciar individgrogos, equipes e

Lideranca unidades organizadas de maior porte.

Aprendizagem Refere-se como exercer eficientemente sua fun¢camerequipe e como
Equipe: promover a aprendizagem, crescimento e maturidesta.d

Aprendizagem Centra-se na estratégia basica de negdcio da pagdioi como € desenvolvida
Estratégica e implementada e como pode ser melhorada.

Aprendizagem Volta-se para os aspectos basicos do espirito empeeor e também se

Empreendedora | concentra em como gerenciar equipe como se fossermempresas.

Aprendizagem Refere-se ao questionamento e analise das supssigddelos e paradigmag

Reflexiva organizacionais.

Aprendizagem Concentra-se em como realizar mudancas organizasisignificativas.

Transformacional
Quadro 1 — Tipos de Aprendizagem
Fonte: Guns (1998)
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2.3.3 Niveis de aprendizagem

A aprendizagem pode ser observada, em varios n§igismaticos e organizados, com o
intuito de agregar niveis de conhecimento em etapasorme aborda Guns (1998, p. 34):

* Aquisicdo: consiste em adquirir atitudes, convisg@alores, principios, informacoes,
conhecimentos e habilidades. Grande parte ocotes de o funcionario ser admitido;

» Utilizag&o: consiste em utilizar os elementos addos, sendo de mera atividade e n&o
de aprendizagem efetiva, a ndo ser que haja unbdekd(ex: comportamentos
anteriores que havia impedido de alcancar um @bjstmelhante);

» Reflexdo: requer que vocé se afaste do procesaqparpossa ver uma floresta em vez
de arvores. Refletir € conceber um quadro ampl@adarpor questionamento, analise e
rompimento de idéias pré-conhecidas;

* Mudancgas: associa pensamento e acao. A pessoaupa dgeve desenvolver uma
estratégia, alocar recursos e tomar atitudes gaenvassegurar que a mudanga desejada
resulte em aplicacéo de aprendizado de alto impacto

» Fluxo: pequenos aprendizados que continuam a sefseg sem esfor¢co consciente, A
aprendizagem e as atividades relacionadas a elecqmar unidas em um fluxo
direcionado para frente.

Estes niveis devem ser observados e respeitades;gua individuo apresenta e se insere em
um nivel diferente. Nenhuma pessoa € igual a océida uma aprende de uma forma e aplica
de outra, por isso o0 ser humano € tdo complexo.

Se nao fosse assim, seriamos como robds progranpatasexecutar tarefas de forma
sistémica, mas somos seres pensantes, capazespdarawhs a mudancas, sugerir e gerenciar
uma melhor forma de desempenhar nosso papel, fiantea era globalizada e cada vez mais
exigente.

2.3.4 Tipos de metodologias de aprendizagem

A aprendizagem esta diretamente ligada com o psocds disseminagdo do conhecimento.
Para tal processo ocorrer se faz necessario pargamizacdo estabelecer uma ou varias
metodologia de aprendizagem, observando as presnestabelecidas na organizacdo e a
participacéo de seus integrantes.

O Quadro 2 reune as principais metodologias/tésnida aprendizagem utilizadas nas
organizacdes segundo Pacheco (2005).

3. INDICATIVOS METODOLOGICOS

Segundo Lakatos e Marconi (1992), em relacdo adokigia a pesquisa realizada foi:

e quanto a natureza, trabalho cientifico original;

* (uanto a obtencdo de informacdes, pesquisa de céingiocumento: questionario e
pesquisa em documentos da organiza¢ao);

e (uanto a abordagem, pesquisa quantitativa;
e uanto aos objetivos pode-se classificar como pes@xploratéria e descritiva.

Usou-se a técnica estatistica para apresentacatados através de graficos.
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METODOLOGIAS CONCEITO

Auto Instrucao

Método de aprendizagem auto-diagglie permite a assimilagéo de
informacodes

Exposicao

Apresentacao do conteudo por meio damxgho oral

Debate

Método que possibilita a reflexdo conjumkdiante exposicao, leitura,
apresentacdo de casos internos e externos, cdisttagolucdes para o
negocio po para problemas especificos.

E aplicada no ensino de habilidades manuais a®tie trabalho e no
emprego de tecnologias.

Estudo de Caso

Método de apreciacdo de casos ragamais especificos, dentro ou fora
empresa.

Dramatizacao

Técnica que utiliza a simulacdo paresferéncia de conhecimentos e
habilidades por meio da representacéo de situaieaess

da

[*2)

Instrucéo Pratica individualizada de aprendizagem, por maiagresentacao de textq

Programada com questdes a serem respondidas pelos participante

Workshop Realizacdo de um evento que pode seseafeslo por uma pessoa ou mai
pessoas, com dominio do tema a ser abordado.

Oficinas de Participacdo de grupos com interesses afins, isp@eiva da construgéo

Trabalho compartilhada, que pode ser de produtos, programajetos, documentos €

outros.

Benchmarking

Técnica de observacdo das experg@nei@nciadas em outras organizacoe

com o proposito de aprendizagem e adaptagdo disagreorporativas.

BS,

Job Rotation

Prop0e a retirada de profissionasuderotina, com o rodizio pelas areas,
com o objetivo de faze-los repensar suas pratieaaléar a qualidade de su
contribuicdo

Participacdo em
Projetos

Método de aprendizagem utilizada mediante a prigaiiicipacdo do
individuo nos projetos.

Jogos

Técnica regida por enfoques epistemolégidesenciados.

Comunidades de
Praticas

Essa modalidade consiste em grupos que se reuriantartamente para
partilhar experiéncias, idéias e melhores pratroftadas para a solugéo de
problemas.

Coaching

Metodologia que promove o0 acompanhanmeatorientacdo por meio de
dialogos, com foco na pessoa, na sua aprendizagedgsenvolvimento de
competéncias, no seu desempenho, nos resultadosna alcancados.

Ensino A Distancia
(E-Learning).

Utilizacdo da tecnologia de massa para dissemindg&onhecimento.

Aprendizado por
Investigacao.

O participante tem a liberdade de definir o ritnecedtolugéo dos temas

propostos e estimula a maturidade emocional.

Quadro 2 — Metodologias de Aprendizagem.
Fonte: Adaptado de Pacheco (2005).

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No levantamento de dados, primeiramente foram edalas questdes visando uma analise de

escolaridade nos exercicios de 2004 e 2005. Okadss estdo apresentados no Grafico 1:
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ESCOLARIDADE 2004 / 2005 COCAMAR
DEPT2 RH/DH/CONTABIL - AGO/2005

307
25+

157 @ 2004

m 2005

101

0.
2°GrauCompleto Superior  Superior Completo
Incompleto

Gréfico 1 - Escolaridade 2004 / 2005
Fonte: Dados da Pesquisa.

Comparando os dois exercicios no Gréfico 1, verifie que houve um aumento consideravel
em relacdo a colaboradores com o0 ensino supenopleto, 0 que comprova a importancia
da especializacdo da mao de obra e a busca cansientaprimoramento pessoal e
profissional, enriquecendo o ativo intangivel dgamizacao.

Para analise sobre a quantidade de treinamentiozsaces em 2004 e 2005 foram elaborados
dois gréficos, expostos a seguir. O Grafico 2 moatquantidade de treinamentos realizados
em 2004:

HORAS DE TREINAMENTO 2004
COCAMAR - DEPT2 RH/DH/CONTABIL — AG0/2005

@1,3-26,3

@26,3- 51,3

m51,3-76,3
52,83% @76,3-101,3
0101,3-126,3
m126,3- 1513
22,64% @151,3-176,3

Gréfico 2 - Quantidade de treinamento 2004
Fonte: Dados da Pesquisa.

O Gréfico 3 foi estruturado para posicionar oaeientos realizados em 2005:
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QUANTIDADE DE TREINAMENTO 2005
COCAMAR - DEPT2 RH/DH/CONTABIL — AGO/2005

3,77% m3-9
0,00%_” m9-15
m15- 21
m21-27
o27-33
@33 - 39
m39-45

5,66% ' . 7.55%
15,099%—

43,40%
24,53%

Gréfico 3 - Quantidade de treinamento 2005
Fonte: Dados da Pesquisa.

Comparando os dois exercicios no Grafico 2, vexifie que o percentual em relacdo a 2004
aumentou consideravelmente. Onde 43,4% da amasspuisada representam um grupo de
23 colaboradores com uma meédia de 12 cursos, j@xeccicio anterior apresenta um
percentual de 41,51% que representa um grupo dmlaBoradores com uma média de 3
CUrsos.

Para analise comparativa das quantidades de herasigamento realizados em 2004 e 2005
foram construidos dois gréaficos, expostos a se@uiGrafico 4 mostra detalhes sobre os
treinamentos realizados em 2004:

HORAS DE TREINAMENTO 2004
COCAMAR - DEPT2 RH/DH/CONTABIL - AG0O/2005

1,89°/oﬂ. o1,3-26,3
1,89°/01. 0. @ 26,3 - 51,3
51,3-76,3
1,89% || o
' 52,83% o76,3-101,3
o

S 0101,3 - 126,3
9,43% m126,3 - 151,3
22,64% | 151,3 - 176,3

Gréfico 4 - Horas de treinamento 2004
Fonte: Dados da Pesquisa.

O Gréfico 5 foi estruturado para posicionar as fidetreinamentos no exercicio de 2005:
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HORAS DE TREINAMENTO 2005 COCAMAR
DEPT2 RH/DH/CONTABIL — AGO/2005

7,55%

1,89% |

11,32%

11,32% 04,3-443
m44,3- 843
m84,3-124,3
0124,3 - 164,3

28.30% m164,3 - 204,3
0 204,3 - 244,3
W 2443 - 284,3
0 284,3 - 324,3

11,32%

9,43%
18,87%

Grafico 5 - Quantidade de treinamento 2005.
Fonte: Dados da Pesquisa.

Para estabelecer um comparativo dos treinamentoredatdo ao tempo de casa foi
construidos o Gréfico 6:
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Gréfico 6 - Comparativo de quantidade de treinamerd x tempo de casa
Fonte: Dados da Pesquisa.

Observando o Gréfico 6, verifica-se que existemuralgs anomalias, em relacdo a
distribuicdo de treinamentos em relacdo ao tempoada que o colaborador se encontra.
Facilmente identifica-se que colaboradores com terdp casa maior possuem menos
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guantidade de treinamentos em seu curriculo profiss E pessoas que foram inseridas
recentemente, possuem aproximadamente o dobreidartrentos realizados.

Frente aos resultados da pesquisa, verificou-sehgueéma gestao deficitaria em relagdo a
disseminacdo do conhecimento. Evidenciando quetguaaior o tempo de casa, menor 0
investimento em treinamento.

Este quadro é preocupante, tendo em vista que h&ressente investimento na area de
treinamento, € necessario atentar para uma meladistiibuicio de quantidade de
treinamento por colaborador. Levando em consideragéotencial humano, a necessidade de
proporcionar aprendizado continuo, retendo estetatage forma a agregar valor a
organizacéao.

Dessa forma véarios fatores podem ser evitados, c@madnsatisfacdo e falta de
comprometimento, o comodismo por parte dos colaloves, resisténcia a mudancas e
guebras de paradigmas e o favorecimento, ou Séjay gue sempre a mesma pessoa Sse
privilegie no que diz respeito a obtencédo de canmetto, privando os demais de também se
qualificar e contribuir para o crescimento desssata organizagao.

5. CONSIDERACOES FINAIS

E fundamental investir no campo do desenvolvimeprofissional, com o objetivo de
proporcionar o aprendizado. Aprendizado este, qaestratégia que vem sendo adotada por
muitas organizacoes.

Investir em conhecimento é aprimorar 0 campo deag&o, é readequar os individuos dentro
da nova realidade apresentada, é prever cenadssira estar preparados para a diversidade
gue surge, atingindo assim a eficacia para o desemopde seus colaboradores, aumentando a
produtividade, motivacao e preparando-os para dssuwos cenarios no futuro.
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