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RESUMO

Em muitas organizagdes o treinamento é visto como algo dispendioso ou mesmo
desnecessario. Isso porque, muitas vezes, as empresas tém dificuldade em perceber a
necessidade dos departamentos aprimorarem as qualificacdes e conhecimento dos
seus funcionarios mesmo quando o treinamento é realizado. Esta dificuldade refere-se,
principalmente, ao desenvolvimento de um projeto de multiplicadores internos e do
repasse do conhecimento que estes adquiriram. Neste trabalho, procurou-se
desenvolver um plano de levantamento da capacitacdo que os multiplicadores internos
precisam desenvolver, a fim de oportunizar uma maior amplitude da aplicacdo dos
investimentos em Treinamento e Desenvolvimento (T&D). A multiplicagdo do
treinamento consiste num instrumento, o qual visa o desenvolvimento e estimulo a
motivagéo dos funcionarios. Assim, a empresa com empregados mais motivados e com
a possibilidade de desenvolver suas competéncias, estara se preparando para isso com
maior qualidade.

Palavras Chaves: multiplicadores internos, gestdo de pessoas, treinamento &

desenvolvimento, capacitagéo.
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1 INTRODUGCAO

Com a alta tecnologia e dinamismo das relagdes profissionais, torna-se cada vez
mais necessario ao funcionario do Conselho Regional de Engenharia, Arquitetura e
Agronomia (CREA) capacitar-se continuamente para exercer cargos e fungdes capazes
de atender as necessidades dos profissionais que integram a organizacao. Carvalho
(2002) diz que os objetivos da capacitacdo refletem as mudancas econdmicas,
tecnolégicas e sociais do mercado no qual a empresa atua, exigindo a efetivacdo de

planos de formacao profissional que sejam flexiveis, dinamicos e atualizados.

Segundo Carvalho (2002), o treinamento apresenta-se como um instrumento
administrativo de importancia vital para o aumento da produtividade do trabalho, ao
mesmo tempo é um fator de auto-satisfacdo do treinando, constituindo-se um agente

motivador.

A importancia de repensar a pratica da area de treinamento e desenvolvimento
de pessoas nas organizagdes se deve ao fato de que, é reconhecido o seu papel
relevante para as organizagdes. Isso ocorre devido as mudancas constantes no
mercado de trabalho e a necessidade das empresas acompanharem as inovacdes para

manterem seus funcionarios produtivos e motivados.

Porém, verifica-se que a aprendizagem organizacional, em sua maioria, ocorre
no préprio local de trabalho, sem a presenca de um instrutor formal ou a necessidade
de uma sala de aula. Além disso, esse processo de aprendizagem ocorre de uma forma

aleatéria e ndo planejada, acarretando custos adicionais posteriores.

Se os programas forem conduzidos por multiplicadores internos, poder-se-a
difundir conhecimentos, abrangendo desde o treinamento introdutério até acdes
referente a processos e procedimentos internos do Conselho.

Foi escolhido, para este estudo o Conselho Regional de Engenharia, Arquitetura
e Agronomia, no qual constatou-se em pesquisa de clima realizada, em 2008, entre



outras preocupacdes dos funcionarios o anseio por Treinamento e Desenvolvimento
(T&D). Para atender essa demanda, o Conselho desenvolveu um plano de treinamento
anual, visando suprir as necessidades levantadas. Assim, para oferecer continuidade
ao plano de treinamento desenvolvido pelo Conselho e possibilitar sua expansao,
verificou-se a possibilidade de implantar um plano de multiplicadores internos, o qual

ofereceria um maior retorno do investimento aplicado em treinamento.

Portanto, nesta pesquisa propde-se a desenvolver um plano de multiplicadores
internos com o levantamento da capacitacdo necessaria, considerando o projeto de
treinamento elaborado para 2008 e 2009 e o conhecimento de experiéncia profissional
dentro do Conselho, visando promover uma acao para ampliar as oportunidades de
capacitacao e otimizar a disseminacdo de informagées no Conselho promovendo,

assim, o reconhecimento dos talentos internos.

Serao utilizados os dados do levantamento de necessidades de treinamento da
area de Recursos Humanos da organizacdo, o qual € subordinado ao departamento
administrativo e baseou-se na pesquisa de clima realizado no més de abril de 2008 com
todas as unidades do Conselho no Rio Grande do Sul.
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1.1 O PROBLEMA

E importante, para principio deste estudo, explicar a problematica que deu

origem a pesquisa e suas implicages.

Para adequar-se a legislagao, o Conselho, teve que seguir as formalizacdes de
contratagdo por concurso publico, o qual comecou a ser praticado a partir do ano de
2005. Desta forma, iniciou-se a reestruturagdo com ingresso de novos funcionarios, o
que provocou a perda de profissionais que detinham conhecimento e experiéncia sobre
os procedimentos e processos nos departamentos. Assim sendo, no CREA-RS, ao ser
contratado, o novo funcionario aprende, muitas vezes, na pratica o desenvolvimento

das atividades e os conhecimentos necessarios para o seu desempenho,

Verifica-se de uma maneira geral, que os profissionais sdo especialistas naquilo
que fazem e desenvolvem eficazmente suas atividades, porém nem sempre contam
com habilidades para multiplicar seus conhecimentos: a maioria tem dificuldades, ou até
mesmo nao se expde, por ndo estar preparado para ensinar ou multiplicar o que
aprendeu com a experiéncia. Em consequiéncia disso, grande parte dos conhecimentos
nao sao transferidos. Assim, deixa a organizacdao de aproveitar significativa parcela do
conhecimento disponivel e que, no futuro, poderia ser mais um dos mecanismos

aceleradores de seu desenvolvimento e redutor de gastos.

Assim, para oportunizar maior qualificacdo e a busca por exceléncia nas
atividades desenvolvidas, procurou-se desenvolver uma pratica atendendo as
necessidades do Conselho. Devido a necessidade de investimentos em T&D estarem
condicionadas aos recursos disponiveis € necessario que se busque o melhor e maior

aproveitamento do investimento aplicado.

Pretende-se que os multiplicadores internos aprimorem suas capacidades a fim
de qualificar-se para realizar treinamentos internos a fim de reduzir os gastos e obter

uma maior disseminacao de conhecimento.
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Conforme Carvalho (2002), o treinamento é uma forma de ensino especializado,
uma vez que seu objetivo é preparar o individuo para o desempenho eficiente para

determinada tarefa que Ihe € confiada.

Verifica-se que a organizagcdo deve estar constantemente atenta para as
necessidades de treinamento interno e externo, pois esta é base para a qualificacao de
seus profissionais. Esse aperfeicoamento € fundamental, tanto para qualificar as
atividades desempenhadas quanto para atingir exceléncia no atendimento aos
profissionais registrados no Conselho.

Conhecimentos, habilidades e atitudes representam focos interdependentes de
competéncia. Um conjunto de informac¢des armazenadas na memdria que possui
relevancia e influenciam o comportamento é o que se chama de conhecimento.
Habilidade, por sua vez, € a capacidade de fazer uso do conhecimento, ou seja, saber
como fazer algo. A atitude verifica-se pela predisposi¢cdo da pessoa em relagdo ao
trabalho, a objetos ou a situagbes. Assim, o conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes mobilizados, dentro de uma organizagéo, representam as competéncias dos
profissionais. Competéncias, portanto, sdo como integracdo entre a estratégia da
organizacao e os comportamentos individuais. Segundo Durand' (citado por BRANDAO
E BRUNO-FARIA, 2003).

Neste trabalho a questao de pesquisa, portanto é:

Qual a capacitacdo que deve ser desenvolvida pelos multiplicadores que
possibilite a disseminacdo do conhecimento adquirido no CREA/RS?

' DURAND, T. L’alchimie de la compétence.Revue Francgaise de Gestion, v. 127, p. 84-102, jan./fév. 2000
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1.2 OBJETIVO

1.2.1 Objetivo Geral

Definir a capacitacdo necessaria aos multiplicadores para que repassem 0S
conhecimentos obtidos em cursos e de conhecimentos em experiéncias profissionais no
Conselho a fim de otimizar os recursos despendidos no programa de aperfeicoamento

para os funcionarios.

1.2.2 Objetivo Especifico

¢ |dentificar e analisar a opinido dos entrevistados sobre o desenvolvimento de
T&D por meio de multiplicadores;

e Realizar o levantamento das capacidades necessaria para um multiplicador
interno;

e Sugerir um plano de T&D dentro da organizagao por meio de multiplicadores.
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1.3 JUSTIFICATIVA

O treinamento é considerado uma poderosa ferramenta de transformacao dentro
de uma organizacéo, fonte de oportunidades de aprendizagem aos seus integrantes,
bem como, o desenvolvimento é uma forma das organizacbes estimularem o
crescimento pessoal dos funcionarios.

No Conselho Regional de Engenharia, Arquitetura e Agronomia (CREA), o
treinamento tem sido realizado de forma empirica e sem planejamento ou estudo mais

aprofundado sobre investimentos em educacao continuada.

O treinamento, dentro da organizacdo, pode promover o desenvolvimento da
equipe em direcdo aos objetivos da empresa, a motivacdo e o aprendizado dos
empregados, 0 que pode contribuir para sua realizacdo e dedicagao ao trabalho que
exerce.

Um plano de T&D €& capaz de motivar as pessoas da organizagdo e criar
perspectivas de evolucado tanto pessoal como profissional, permitindo a aquisi¢cdo de
novos conhecimentos, habilidades e atitudes, bem como favorecer a modificagcdo de
comportamentos que ndo estejam contribuindo para o alcance dos resultados da
organizacao. Entretanto, para tal, deve constar no plano estratégico a intengdo de
investir em programas que invistam no atendimento das necessidades atuais e futuras
dos funcionérios, ter recursos financeiros adequados e envolver projetos prioritarios.

Tachizawa, Pereira e Fortuna (2001)

Desta forma, a partir do momento em que as organiza¢des se preocupam com a
elaboragdo de conhecimento e aprendizagem continua, abrange inUmeras variaveis,
dentre elas a informacao, o ambiente de trabalho e a sensibilizacdo dos trabalhadores,
0 que exige uma visao mais dinamica de T&D.
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A tendéncia da aprendizagem € ser uma agao continua, com a valorizagao do
aprendizado em grupo. Ao invés da capacitar para realizacao de tarefas restritas, o foco
da abordagem € a aprendizagem centrada em competéncias. Diante disso, as
mudancgas nas agdes e politicas de treinamento tornam-se inevitaveis, demandando um
participante critico e em sintonia com o ambiente no qual esta inserido, envolvendo
compromisso, criatividade e capacidade, proporcionando a disseminagdo do

conhecimento continuo e a maior qualificacdo dos funcionarios.

Desta forma, o plano de treinamento aprovado pelo presidente do Conselho
prevé investimentos para o ano de 2008 e 2009. A aplicacao desta verba oportunizara a
aquisicao de conhecimentos pelos funcionarios, que poderdo ser transmitidos pelo

plano de treinamento via multiplicadores internos.

Assim, os beneficios deste plano sdo tanto da organizagdo como dos
empregados e da empresa como um todo. Por essas razdes é que foi escolhido o tema

em questao.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Para o embasamento do estudo, serdo abordados os temas de politicas de
gestdo de pessoas, treinamento & desenvolvimento, evolugéo histérica de educagao,
estilos de aprendizagem, multiplicadores internos, métodos de multiplicacdo do
conhecimento e competéncias.

2.1 POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS

E consenso de que a area de recursos humanos das empresas cada vez mais
assume um papel mais estratégico e menos operacional, colocando a disposi¢cdao da
organizacao cursos de treinamento capazes de atender as suas necessidades. As
pessoas deverdao estar preparadas e treinadas para as freqluentes mudancas que
ocorrem. Pode-se definir que treinamento é o preparo da pessoa para o cargo que ira
exercer na organizacao, ja o desenvolvimento prepara o colaborador para a vida e para

a carreira.

Desta forma, a Gestdo de Pessoas busca uma maior sintonia com a misséao e
valores da empresa para contribuir para os resultados do negdécio. Para Boog (2001) a
sociedade estd vivendo a época do conhecimento e as competéncias humanas

abrangem seu alcance nas mais variadas extensdes da organizacao .

No atual contexto, as competéncias e capacidades sao dimensoes
complementares de uma nova abordagem de estratégia empresarial que enfatizam os
aspectos comportamentais da estratégia. Fleury e Fleury (2000), afirmam que o
processo de formulagdo estratégica pode partir de duas perspectivas distintas: da
estratégia competitiva e dos recursos da empresa. A primeira procura estabelecer uma

vantagem competitiva, surgindo a identificacdo de oportunidades entre produto
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oferecido e mercado no qual atua. A segunda considera que cada empresa possui
recursos tangiveis e intangiveis podendo obter vantagens de dentro para fora através
da mobilizacdo e organizacdo desses recursos. Basear-se em capacidades e
competéncias em uma estratégia de gestdao de pessoas, parte do conceito de que os
funcionarios devem agregar valor pelas suas competéncias, pelo fator critico de
sucesso e pelo conhecimento.

Segundo Vasconcelos, Mascarenhas e Vasconcelos (2004), pesquisas indicam
uma fase de transicdo pela qual a area de gestao de pessoas passa. Verifica-se que
este transita de uma atuacdo mais operacional para modelos mais complexos de
gestao de pessoas. Este novo modelo defende que a aprendizagem organizacional é
uma variavel progressivamente defendida e valorizada pelos profissionais da area nos
novos padrdes de gestao.

A importancia do processo integrado e participativo da formulagdao e
implementagdo estratégica, no qual os limites entre a formulagdo e a
implementagéo perdem o sentido, o feedback de informagées € continuo em
todas as etapas e os resultados mais importantes sdo a participagdes das
pessoas no processo, seu aprendizado, sua conscientizagdo e seu
comprometimento com os intentos da organizagdo e as formas a serem
adotadas para realiza-los. (ALBUQUERQUE, 2002, p. 47)

Desta forma, considera-se gestdo estratégica de pessoas aquela capaz de
prover a organizacdo uma vantagem competitiva através de pessoas e processos
organizacionais, assumindo, com isso, um valor estratégico. E aquela capaz de
executar a estratégia da organizacdo, ajustando-as as estratégias de RH. Assim, o
processo de gestdo de pessoas faz parte da organizagdo que visa cada vez mais a
satisfacdo de seus funcionarios e a sua adequada qualificacdo para que, motivados,

executem suas tarefas com eficiéncia e eficacia.

2.2 TREINAMENTO & DESENVOLVIMENTO
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As primeiras a¢des envolvendo treinamento de pessoal podem ser reportadas ao
inicio da civilizagdo, quando o homem da caverna repassava aos seus descendentes 0s
conhecimentos basicos que asseguravam a sobrevivéncia e a continuidade da espécie
humana. Muitos milénios passaram até que as atividades de T&D comegassem a ser
percebidas, compreendidas, sistematizadas e utilizadas de modo mais amplo. O inicio
do processo de reconhecimento e sistematizacao das agdes de treinamento de pessoal
foi marcado pela Segunda Guerra Mundial. A partir desta época gerou-se um conjunto

de conhecimentos que passou a ser utilizado pelas organizagdes. Vargas (2006)

A area de treinamento é estratégica para a empresa, pois lida com os objetivos e
metas da organizacao, ja que os colaboradores tém que estar prontos para competir no
mercado, desenvolver competéncias e propagar os valores € missdo da empresa em
que trabalha. Os principais objetivos do T&D sao: preparar as pessoas para executar
tarefas; mudancas de atitudes dos colaboradores; desenvolver novas habilidades;
transmitir informacdo e conceitos; aumentar a producdo; diminuir o retrabalho e

principalmente melhorar o relacionamento interpessoal.

Para o desenvolvimento de treinamento, segundo Boog (2001, p.9), é

necessario:

Avaliar — significa submeter algo a um processo de analise normalmente
determinado por pardmetros concretos ou referenciais.

Validar — é reconhecer o valor esperado do objeto da andlise efetuada,
comparando a situagao identificada, apdés uma agao de modificagdo do
comportamento do publico — alvo, aos fatos que levaram a realizagcdo do
treinamento, a que se denomina, geralmente, de caréncia.

Treinamento — é a agdo sistematizada de educagdo para a capacitagcédo, o
aperfeicoamento e o desenvolvimento do individuo.

Boog (2001, p. 10), diz que “combinando esses trés termos, pode-se dizer que
uma das etapas do processo de treinamento € a busca de informagdes que levem a
uma conclusédo sobre o alcance dos objetivos propostos para o evento em si, em que
medida, com que intensidade, e em que circunstancia, sob a forma de conclusdes

expressas em indicadores.”
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Para o treinamento e desenvolvimento na empresa deve-se ter o conhecimento
de suas necessidades de competéncias minimas, ao mesmo tempo deve-se criar um

ambiente para que as pessoas e equipes possam se desenvolver continuamente.

As empresas possuem conhecimento disseminado e compartilhado por todos;
entretanto, existem também diversos estoques ou conjuntos de conhecimento
pertencentes a individuos, pequenos grupos ou areas funcionais. As empresas
buscam codificar e simplificar esse conhecimento de individuos e grupos para
torna-lo acessivel a toda a organizagao. (OLIVEIRA JR, 2001, p. 135)

Segundo Boog (2001, p. 31), “a primeira etapa do planejamento de treinamento
sera a identificacao precisa de quais competéncias que cada cargo abrangido pelo
plano exige, independentemente de quem 0 ocupa ou vira a ocupa-lo. Competéncias
devem ser entendidas como sendo o conjunto de trés tipos de qualificacao:”

e Conhecimento: é 0 que pessoas precisam saber.
e Habilidades: € 0 que as pessoas precisam saber fazer.

e Comportamentos: € a forma pela qual as pessoas se portam.

As competéncias descritas acima sdo voltadas para processos e tecnologia, bem
como a interagdo e ao relacionamento. Desta forma, pode-se verificar que esta
subdivisdo contempla as formas do profissional atuar no desempenho das suas
atividades.

Os conhecimentos costumam ser agrupados em duas grandes categorias:

e Conhecimentos técnicos e cientificos da profissdao, da realidade da
organizagdo, dos produtos, processos, tecnologia, mercado, modelo e
instrumentos de gestao.

e Conhecimentos dos mecanismos da interagdo humana no trabalho, teorias
de lideranca, de motivagéo, de criatividade e trabalho em equipe. BOOG (2001,
p. 31)

As habilidades podem ser classificadas em trés grandes categorias: as
habilidades visando a obtencao de resultados, a interacao pessoal e aquelas voltadas
ao processo e a qualidade.

Comportamentos, posturas exigidas por um cargo, ndo sao definiveis a partir de
informagbes ou opinides de pessoas. Mesmo assumindo que o respondente
tenha sdélido dominio de teoria comportamental, o fenédmeno de projecao
impede que as respostas sejam objetivas. BOOG (2001, p. 31)
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O planejamento ira agrupar necessidades comuns em programas que se inter-
relacionam, com a definicdo da forma de treinamento que serd empregada para cada
competéncia. No planejamento precisa-se reduzir gastos, de modo que um programa
de treinamento atenda o maximo possivel as necessidades da organizacdo. Boog
(2001)

Nas organizagdes, de acordo com Boog (1999), o termo desenvolvimento passou
a designar o processo de preparar pessoas para executar tarefas exigidas por um
trabalho a ser realizado. As tarefas podem variar em complexidade, exigindo
sequenciamento de interacbes nao usuais de agdes, podendo ser motoras ou
intelectuais. Desta forma, as organizagcées precisam aprender a favorecer o
desenvolvimento e conhecimento em todos os niveis, pois favorece a troca de

experiéncia entre as pessoas, independente do nivel hierarquico ou formacao.

O nivel hierarquico nao pode ser o principal meio de valorizagdo e promogéo,
deve-se estimular a criagédo de conhecimento, linguagem e tecnologia. O cargo
ndo pode limitar o homem, mas deve servir de plataforma para que ele
contribua com toda a organizagéo. (BOOG, 1999, p. 139).

Para atender aos objetivos da implantacdo do plano de treinamentos dentro da
organizacao deve-se realizar o levantamento das necessidades de treinamento (LNTD),

bem como a analise e avaliagao dos resultados obtidos.

O LNTD engloba a pesquisa e a respectiva analise na qual se detecta o conjunto
de caréncias relativas ao trabalho. Estas se relacionam com o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes existentes e as exigéncias da organizagao,
devendo estar constantemente atento para diagnosticar em tempo habil toda e qualquer
mudancga que se fizer necessaria. Como evidenciado por Marras (2002), todo conjunto
de caréncias provoca uma deficiéncia no desenvolvimento da organizagdo e sua origem
esta, na maior parte das vezes, na desqualificacdo dos funcionarios recém-admitidos,
que levam a organizacdo a implementar acées de treinamento para ajustar tal

qualificagéo.

O LNTD detecta e diagnostica caréncias em dois diferentes cenarios: o cenario

reativo, que representa situacbes em que a necessidade existe, ocasionando
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problemas reais e o cenario prospectivo, no qual o treinamento age com vistas ao

atingimento de metas e objetivos futuros, antecipando-se as mudancgas previstas.

O diagnéstico da situacao representa, assim, o levantamento e a andlise de
dados que dao subsidio ao plano de treinamento e desenvolvimento (MARRAS, 2002,
p. 150). O levantamento das necessidades responde basicamente as duas questdes

iniciais:

a) quem deve ser treinado?

b) o que deve ser aprendido?

Marras (2002), reforca que o LNTD é um programa de pesquisa e coleta de
dados, onde os recursos humanos passam a tomar conhecimento dessas necessidades
através de: aplicacdo de questionarios, entrevistas com trabalhadores e supervisores,
aplicacao de testes, observagado de trabalhos sendo realizados, folha de avaliagao de
desempenho, solicitagéo direta do trabalhador ou supervisor.

A avaliacao do treinamento tem por finalidade aferir os resultados conseguidos
comparativamente aquilo que foi planejado e o que é esperado pela organizagdo. Todo
mddulo de treinamento deve ser previamente planejado e programado para que, ao seu
término, haja possibilidade de mensurar os resultados conseguidos. (MARRAS, 2002,
p.159)

Um plano elaborado e acompanhado com acuidade oportunizara embasamento
para adequacdes as necessidades do mercado para futuros treinamentos. Assim, o
desafio do T&D é a formacdo dos trabalhadores com novas posturas a partir das
demandas oriundas das exigéncias do mercado. Esta nova realidade advém da
evolugédo do papel da educacao na formagao do profissional, pois outrora se verificava
o papel da escola como fator para embasamento das atividades a serem desenvolvidas
pelos trabalhadores, porém atualmente seu papel se torna mais abrangente para o
novo trabalho do mundo globalizado. Desta forma, a educacdo passou por muitas
modificagcdes desde seu surgimento para acompanhar as tendéncias nas relacées de



21

trabalho. Ela é importante para entender como se aprende. No caso dos multiplicadores
esta concepgao precisa ser levada em conta.

2.3 EVOLUGAO HISTORICA DA EDUCAGCAO

Como forma de esclarecer a forma de evolugao da aprendizagem na educagao é
importante apresentar a evolugao das metodologias de aprendizagem voltadas para o
trabalhador. Pode-se dizer que o aparato escolar surgiu, historicamente, para dar conta

de modo institucionalizado do aprender-ensinar.

Segundo Saviani (1998), as origens da educacgao se confundem com as origens
do préprio homem. Os homens adaptam a natureza a si. O ato de agir sobre a
natureza, adaptando-se as necessidades humanas, é o que conhecemos por trabalho.
Portanto, o homem, para continuar existindo, precisa estar continuamente produzindo

sua prépria existéncia através do trabalho.

Segundo Durkheim (2002), para se entender o desenvolvimento do sistema de
ensino e o0 que ele se tornou hoje, ndo podemos deter-nos nem no renascimento, nem
na escolastica, é preciso remontar mais longe, até atingirmos o primeiro nucleo de
idéias pedagdgicas e a primeira forma de instituicdo escolar encontrado na histéria de

nossas sociedades modernas.

As escolas foram fundadas na Europa no século Xll, considerando o modelo de
escola que temos hoje, com professor e criangas como alunos. Surge, também, nessa
época, a palavra escola, que significa em grego, lugar do 6cio. O 6cio produtivo para os
nobres, pois as pessoas iam a escola em seu tempo livre, para refletir. Varios centros
de ensino surgiram pela Grécia, por iniciativa de diferentes filésofos. As escolas
geralmente eram levadas adiante pelos discipulos do filésofo-fundador e cada uma

valorizava uma area do conhecimento. Diante disso, a escola era o lugar para as
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classes ociosas e a classe operaria aprendia no proprio processo de trabalho. Era o
que Saviani (1998, p.156) chama de “aprender fazendo”.

A Revolugao Industrial provocou profundas mudancgas na forma de producao,
com esse novo modelo, o trabalhador passa a vender sua forga de trabalho e isso vem
romper com a caracteristica servil da Idade Média.

A idade moderna inicia-se com a concentragdo das pessoas na cidade e na
industria, implicando ao trabalhador uma nova forma de aprender, pois, nessa época, a
ciéncia se incorpora ao processo produtivo, exigindo a propagacdo de novos cddigos
formais e de escrita. Nesse momento a educacao se destaca, através da escolaridade
bésica no ambito da sociedade, como uma das politicas sociais emergentes, e a escola
passa a ser entendida como sinbnimo de educacao. Sendo assim, as outras formas de
aprendizado passam a ser postas em segundo plano. Nessa mesma época, afirmou-se
que a escola era totalmente dispensavel aos trabalhadores, porém, ao longo do tempo,
para manter a tendéncia modernizadora era imprescindivel que esses tivessem, no

minimo, habilidades e aprendizado para desenvolver suas atividades. Saviani (1998)

A concepcgao de escola que se tem hoje, como instituicdo social ou espago de
socializacdo por onde passam todas as criangas, € uma instituicdo muito recente.
Segundo Patto (1993), a politica educacional, em seu sentido estrito, tem inicio no
século XIX. Esta relacionada diretamente ao processo de expansao do capitalismo.
Para compreender a origem desta escola faz-se necessario conhecer o contexto
histérico em que ela surgiu, seus determinantes politicos, econémicos, religiosos e

culturais.

No inicio de 1970, no Brasil, outras mudangas ocorrem no mundo. Os aspectos
contingenciais passam a refletir diretamente na produtividade das empresas, ser
competitivo e ter conhecimentos capaz de atender as atividades a serem realizadas,
passa a ser um critério indispensavel para a sobrevivéncia no mercado. As novas

tecnologias passam a ser fundamentais nesse processo.
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A Engenharia do Conhecimento passa destacar-se no periodo contemporaneo
Como uma associagao entre teorias e técnicas que visam estruturar sistemas a base de
conhecimentos susceptiveis de prolongar as capacidades humanas de percepcao,
aprendizagem, compreensao, resolugdo de problemas e execug¢do da agdo. Em nivel
de organizagao, permite a criagdo, difusdo e aplicacdo do conhecimento de forma a
obter melhores niveis de eficiéncia e qualidade nos produtos da empresa, mesmo num
ambiente dindmico. A tecnologia da informacéo é o suporte principal da engenharia do

conhecimento.

Assim, a educacdo destaca-se como insumo de qualidade e produtividade.
Nesse sentido, as empresas redimensionam seu conceito de treinamento e
desenvolvimento, investindo em tecnologias e metodologias que propiciem a

aprendizagem continuada.

As teorias da aprendizagem buscam reconhecer a dinamica envolvida nos atos
de ensinar e aprender, partindo do reconhecimento da evolugdo cognitiva do
homem e tentam explicar a relacdo entre o conhecimento preexistente e o
conhecimento adquirido. A aprendizagem ndo é apenas inteligéncia e
construgcdo de conhecimento, mas basicamente identificagcédo pessoal e relacédo
por meio da interagdao com outras pessoas. (COSTA, 2007, p. 33)

Nesse contexto, o nucleo de conhecimento, habilidades e atitudes adquiridos ao
longo do processo educacional se constituem em um requisito essencial para que a
forca de trabalho possa ampliar as oportunidades de incorporagcdo e de
desenvolvimento no futuro mercado de trabalho, objetivando sua valorizagdo pessoal e
profissional e o atendimento as novas exigéncias de qualidade. Da mao-de-obra sera
exigida maior capacidade de auto-aprendizagem, compreensao dos processos,
capacidade de observar, de interpretar, de tomar decisdes e de avaliar resultados. E
necessario, ainda, o dominio de linguagem técnica, a capacidade de comunicacgao oral
e escrita, a disposicao e habilidade para trabalhar em grupos e a versatilidade funcional
do trabalho.

Na Gestdo do Conhecimento, investe-se nas competéncias dos trabalhadores,
que passam a ser denominadas de capital humano. Nesse momento, o conhecimento

passa a estruturar-se sob a ética da aprendizagem e a educacao passa a ser entendida
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como investimento no desenvolvimento dos trabalhadores. A mudanca para o foco
educacional viabiliza a desenvoltura das organizac¢des e a aprendizagem torna-se mola
propulsora para dinamizar a produtividade. Para tanto, a atualizacao dos trabalhadores
torna-se questdo fundamental, para reducdo de custos e para garantia de qualidade
atribuida pelos novos desafios do mercado. Saviani (1998)

Atualmente verifica-se 0 modelo de educagéo a distancia, que € o processo de
ensino-aprendizagem, mediado por tecnologias, onde professores e alunos estao
separados espacial e/ou temporalmente. A educagao semipresencial acontece em parte
na sala de aula e outra parte a distancia, por meio de tecnologias. A educacédo a
distancia pode ter ou ndo momentos presenciais, mas acontece fundamentalmente com
professores e alunos separados fisicamente no espaco e ou no tempo, mas podendo
estar juntos através de tecnologias de comunicacao.

Com o crescimento destas modalidades verifica-se um conceito para ensino a
distancia chamada e-learing, o qual é combinacdo entre o ensino com auxilio da
tecnologia e a educacéo a distancia. Estas modalidades convergem para a educagao
on-line e para o treinamento baseado em Web. Sua chegada adicionou novos
significados para o treinamento e possibilitou a difusdo do conhecimento e da
informagéo para os estudantes e, em um compasso acelerado, abriu um novo mundo
para a distribuicdo e o compartilhamento de conhecimento, tornando-se também uma
forma de democratizar o saber para as camadas da populacdo com acesso as novas
tecnologias, propiciando a estas que o conhecimento esteja disponivel a qualquer
tempo e hora e em qualquer lugar.

A uniformidade decorrente da certificagdo escolar, adquirida em cursos basicos,
técnicos ou superiores ja ndo sao mais suficientes. Atualmente, entende-se que a
determinagdo as capacidades que o trabalhador tem que desenvolver, quantidade e
tempo, ndo sé&o as escolas e, sim, o mercado. Desta maneira, as formas de
aprendizagem oferecidas de ensino devem ser capazes de englobar os diferentes
estilos de aprendizagem, pois com a dinamica trazida pela globalizacdo o modo de

aprender torna-se mais amplo e dinamico. Assim, verifica-se o aprendizado efetivo
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como uma combinacdo de como ela percebe, organiza e processa a informacao

adquirida no método de ensino.

2.4 ESTILOS DE APRENDIZAGEM

A educacgado para o trabalho passa a ser uma das estratégias para que os
cidadaos tenham acesso as conquistas cientificas e tecnoldgicas, viabilizando, por sua
vez, a efetivacdo das mesmas. Nesse sentido, a responsabilidade desse processo se
constroi no decorrer da vida do homem, levando-se em conta questdes historicos,
culturais, econdmicas e sociais. Cada uma dessas dimensbes vém agregar-se no

desenvolvimento do ser humano.

Estilos de aprendizagem sao caracteristicas particulares de aprender, ou seja,
cada individuo possui um estilo Unico e diferenciado no processo de aquisicao de
conhecimento. As conceituagbes de estilos de aprendizagem indicam que as
experiéncias as quais os individuos sao expostos ajudam a determinar suas maneiras
privilegiadas de aprender. Segundo Kolb? (apud PEREIRA E BAGGIO, 2005), como
resultado da bagagem de histérico de vida, das experiéncias de cada um e do contato
com o meio ambiente, as pessoas desenvolvem estilos de aprendizagem que enfatizam
algumas habilidades sobre outras, ou seja, cada pessoa desenvolve um estilo pessoal

de aprendizagem.

Os modelos de estilos de aprendizagem de Felder e Silverman °

(apud
PEREIRA E BAGGIO, 2005), classificam-se em escalas relativas as maneiras pelas

quais cada pessoa perceber e processa as informacgoes.

* Kolb, D. (1984). Experiential Learning: experience as the source of learning and development. Prentice-
Hall, Englewood Cliffs, N.J.

3 Felder, R. M. e L. K. Silverman (1988) Learning and Teaching Styles in Engineering Education.
Engineering Education, 78(7), April, p. 674-681.
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O modelo proposto destina-se a aplicacao especifica na educacao e abrange

cinco dimensbes da aprendizagem — Sensorial, Intuitiva, Visual, Verbal, Indutiva,

Dedutiva, Ativa, Reflexiva, Seqlencial e Global. Seguem as descricbes dos estilos de

aprendizagem identificados:

a)

Sensorial — tendem a ser concretos e metddicos, apreciam fatos, dados,
experimentagdo e resolver problemas usando métodos padronizados.
Pacientes com detalhes se sentem confortaveis seguindo regras e
procedimentos pré-estabelecidos. Tém facilidade para memorizar fatos,
dados e confiam na memorizacdo como uma estratégia de aprendizagem.
Sensoriais sao cuidadosos, mas podem ser lentos.

Intuitivos - tendem a ser abstratos e imaginativos, preferem lidar com
principios, conceitos e teorias. Nao gostam de repeticao, se aprofundam com
detalhes e se alegram com complicagées. Intuitivos sdo rapidos, mas podem
ser descuidados.

Visuais - preferem que as informagbes sejam apresentadas em gravuras,
diagramas, gréficos, flmes e demonstragdes. Lembram-se melhor do que
véem e, provavelmente, se esquecem de algo que foi simplesmente falado
para eles.

Verbais - preferem explanac¢des faladas ou escritas a demonstragdo visual,
extraindo muito de uma discusséo ou explicacdo. Lembram-se melhor do que
ouvem, e melhor ainda do que ouvem e falam.

Indutivo - preferem as apresentagdes que vao do especifico para o geral.
Para aprender o corpo de uma matéria preferem considerar, inicialmente,
suas especificidades, inferindo depois em direcdo aos principios gerais e
teorias.

Dedutivos - preferem comegar com os principios gerais e entdo deduzir suas
conseqiiéncias e aplicagbes. Apreciam apresentagcdes altamente
estruturadas, concisas e ordenada.

Ativo - os ativos sdo pessoas que se sentem mais confortaveis ou mais
competentes com a experimentagao ativa do que com a observacgao reflexiva,

ndao aprendem muito em situagcdes que exijam que se comportem
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passivamente (como a maioria das aulas de prelecao), trabalham melhor em
grupos e tendem a ser experimentadores.

h) Reflexivos - ndo extraem muito de situagbées que nao fornecam oportunidades
de pensar sobre a informacdo que estiver sendo apresentada (como a
maioria das aulas de prelecao), trabalham melhor sozinhos ou em duplas e
tendem a ser tedricos.

i) Seqlencial - usam processos mentais lineares na solucdo de problemas,
aprendem melhor quando a matéria € apresentada em uma progressao
continua de complexidade e dificuldade e podem ser fortes no pensamento
convergente e analise.

j) Globais - sdo sintetizadores, pesquisadores multidisciplinares, pensadores
sistémicos. Aprendem em grandes saltos intuitivos € podem nao ser capazes
de explicar como chegaram as solugdes. Sao melhores no pensamento
divergente e sintese e podem apresentar uma grande dificuldade para

trabalhar com material ndo compreendido completamente.

De fato, o estilo de aprendizado de cada pessoa é uma combinacao de como ela
percebe, organiza e processa a informagado. As percepgdes exercem influéncia muito
grande sobre as atitudes e o comportamento mais do que os préprios fatos. Assim
sendo, multiplicadores necessitam apresentar as informagdes a serem repassadas de
forma que atenda a grande parte dos estilos de aprendizagem, pois somente desta

forma sera possivel realizar uma transferéncia efetiva da informacao.

Assim, no processo de multiplicagcdo do conhecimento necessita-se saber
explorar os estilos de aprendizagem para que os treinandos possam alcancar 0s
objetivos nos projetos desenvolvidos para o repasse de informagcdo dentro da

organizacao de forma continua.

2.5 MULTIPLICADORES INTERNOS
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Os Multiplicadores tém por premissa valorizar e disseminar o conhecimento e as
experiéncias dos colaboradores e, a0 mesmo tempo, estimular o senso de colaboragéo
entre os participantes. Desta forma, verifica-se a importancia de investimento em
multiplicadores internos nas organizagdes, pois, assim, consegue-se obter uma maior

qualificagcao e a uniformizacao do conhecimento com baixo custo.

Na educagéo continuada do profissional busca-se ndao so6 corrigir distorcées de
sua formacao inicial, como também contribuir como aprendizado permanente das
inovacoes e transformacdes que estejam ocorrendo na sociedade, que cogita na
mudanca das atuais formas de pensar, sentir e agir das novas geracoes.

Figueiredo e Lima* (citado por MIRANDA E SOLINO, 2006), consideram a
educacdo continuada como formacdo de aperfeicoamento com transferéncia de
conhecimentos e praticas de usos e costumes de forma integral. E um procedimento
amplo relacionado com valores, atitudes e motivagdo. O profissional da informacao
precisa ter interesse em buscar caminhos que o conduzam a uma melhor qualificagao
e, com isso, manter-se atualizado frente as crescentes exigéncias do mercado de

trabalho.

Macedo® (citado por MIRANDA E SOLINO, 2006), define a educacédo continuada
como um processo comecado pelo individuo na infancia e continuado durante toda sua
vida, desta forma, pode ser chamado de um processo permanente de educacao.
Segundo Prosdécimo e Ohira® (apud MIRANDA E SOLINO, 2006), a educacio
continuada prepara o individuo para executar melhor aquilo que ja realiza, focalizar o

como fazer, capacitando-o para atuar na atualidade, bem como no futuro.

4 FIGUEIREDO, Nice Menezes de; LIMA, Regina C. Montenegro de. Desenvolvimento profissional e
inovacoes tecnoldgicas. Revista de Biblioteconomia da UFMG, Belo Horizonte, v. 15, n. 1, p. 47-67, mar..
1986.

> MACEDO, Neusa Dias de. Reflexdes sobre educagao continua para o bibliotecario. Revista de
Biblioteconomia da UFMG, Belo Horizonte, v. 18, n. 1/2, p. 52-61, jun. 1985.

6 PROSDOCIMO, Zulma Purés Alves; OHIRA, Maria Lourdes Blatt. Quem é o bibliotecario em exercicio
no Estado de Santa Catarina: necessidade de educagédo continuada. Congresso brasileiro de
biblioteconomia e documentagao, 19, Porto Alegre, set., 2000. Anais [CD-ROM].
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Tarapanoff et al’ (apud MIRANDA E SOLINO, 2006), concordam que a
responsabilidade de aprendizagem para eliminar deficiéncias de formagédo e de
atualizacao e reciclagem em relagdo as expectativas da empresa, compete a propria
pessoa. Miranda e Solino (2006), colocam como maior amplitude da educagao
continuada a necessidade de produzir material na area da informacao para manter o
profissional atualizado, de maneira a desafia-lo, estimula-lo, deixa-lo em contato

constante com o desenvolvimento voltado a sua atuacao.

Desta forma, definiu-se as competéncias necessarias para um multiplicador
interno de acordo com o estudo realizado por Perrenoud (2000). Este autor explicita dez
novas competéncias para ensinar, 0 que para a pesquisadora serviu como
embasamento para a definicdo das competéncias necessarias para o multiplicador
interno. Perrenoud (2000), apresenta os pontos relevantes da abordagem metodolégica
proposto na pesquisa, que visa aprimorar programas de educacao para formadores, de
forma a garantir a efetividade da aprendizagem, viabilizando a educacédo continuada.
Segue abaixo as dez competéncias relacionadas por Perrenoud (2000):

DEZ NOVAS COMPETENCIAS PARA ENSINAR
COMPETENCIA COMPETENCIA MAIS ESPECIFICA A TRABALHAR EM
DE REFERENCIA FORMACAO CONTINUA (EXEMPLOS)

Conhecer, para determinada disciplina, os contetidos a serem ensinados, a
sua tradug¢@o em obijetivos de aprendizagem

. L Trabalhar a partir das representagdes dos alunos
Organiza e dirigir situagoes

) Trabalhar a partir dos erros e dos obstaculos a aprendizagem
de aprendizagem

Construir e planejar dispositivos e seqléncias didaticas

Envolver os alunos em atividades de pesquisa, em projetos de

conhecimento.

Administrar a progressao Conceber e administrar situacdes-problemas ajustadas ao nivel e as
das aprendizagem possibilidades dos alunos

Adquirir uma visao longitudinal dos objetivos do ensino

Estabelecer lagos com as subjacentes atividades de aprendizagem

! TARAPANOFF, Kira et al. Caracteristicas e tendéncias do profissional da informacao. Revista Brasileira
de Biblioteconomia e Documentagdo, Sao Paulo, v. 21, n. 3/4, p. 84, jul.dez. 1988.
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Observar e avaliar os alunos em situagdes de aprendizagem, de acordo

com uma abordagem formativa

Fazer balangos periédicos de competéncia e tomar decisdes de progressao

Conceber e fazer evoluir os
dispositivos de

diferenciagao

Administrar a heterogeneidade no dmbito de uma turma

Abrir, ampliar a gestao de classe para um espago mais vasto

Fornecer apoio integrado, trabalhar com alunos portadores de grandes

dificuldades

Desenvolver a cooperagao entre os alunos e certas formas simples de

ensino mutuo

Envolver os alunos em sua
aprendizagem e em seu

trabalho

Suscitar o desejo de aprender, explicitar a relagdo com o saber, o sentido
do trabalho escolar e desenvolver na crianga a capacidade de

autoavaliagéo.

Oferecer atividades opcionais de formagao

Favorecer a definigdo de um projeto pessoal do aluno

Trabalhar em equipe

Elaborar um projeto de equipe, representagdes comuns

Dirigir um grupo de trabalho

Conduzir reunioes

Formar e renovar uma equipe pedagogica

Enfrentar e analisar em conjunto situagdes complexas, praticas e

problemas profissionais

Administrar crises ou conflitos interpessoais

Participar da administragao
da escola

Elaborar, negociar um projeto da instituicdo

Administrar os recursos da escola

Coordenar, dirigir uma escola com todos os seus parceiros

Organizar e fazer evoluir, no ambito da escola, a participagdo dos alunos

Informar e envolver os pais

Dirigir reunides de informacao e de debate

Fazer entrevistas

Envolver os pais na construgao dos saberes

Utilizar novas tecnologias

Utilizar editores de textos

Explorar as potencialidades didaticas dos programas em relagao aos

objetivos do ensino

Comunicar-se a distancia por meio da telematica

Utilizar ferramentas multimidia no ensino

Enfrentar os deveres e os

dilemas éticos da profissao

Prevenir a violéncia

Lutar contra os preconceitos e as discriminagoes

Participar da criacao de regras de vida




31

Analisar relagbes de autoridade e comunicagao

Desenvolver o senso de responsabilidade, solidariedade e justica

Saber explicitar as préprias praticas

Estabelecer seu proprio balango de competéncias e seu programa pessoal

. o de formagao continua
Administrar sua propria

B . Negociar um projeto de formagdo com os colegas
formagao continuada

Envolver-se em uma atividade em escala de uma ordem de ensino ou

sistema educativo

Acolher a formagao dos colegas e participar dela

Quadro 1 — Dez novas competéncias para ensinar
Fonte: Perrenoud (2000, p. 21)

As competéncias definidas por Perrenoud (2000), ndo foram integralmente
utilizadas neste estudo, pois sua estrutura visa as competéncias de um profissional de
escola tradicional. Esta composi¢éo ndo se encaixa completamente para o multiplicador
interno, dentro de uma empresa/ organizacdo, mas serve como orientacdo para a

definicdo das suas competéncias essenciais.

Assim, verifica-se com o levantamento realizado para este estudo, que
multiplicador interno, é todo aquele funcionério que possui a capacidade de transmitir
com qualidade seus conhecimentos adquiridos ao um grupo de pessoas que almejam
obter estas informagdes. Assim, estes devem ser capacitados para desenvolverem o
treinamento e desenvolvimento capaz de abranger os diferentes estilos de
aprendizagem com o dinamismo que as formas de execugdo, como palestras,

seminarios podem oportunizar.

Entende-se, neste trabalho, como caracteristicas importantes de um multiplicador

interno:

a) apresentar corretamente as tarefas para os funcionarios recém-admitidos e para
os efetivos, baseando-se em programas de treinamento devidamente
organizados e atualizados;

b) acompanhar e avaliar o desempenho dos treinandos a partir de critérios
devidamente estabelecidos e colocando-se a disposicdo dos colegas para

transmitir os seus conhecimentos;
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c) manter um padrdo de organizacdo, interesse e comportamento que sirva de

exemplo para os demais.

Em uma organizagdo, varios fatores contribuem para fluir o aprendizado, tais
como a informagédo, a tecnologia e 0 processo de geréncia de informacgdes. Agdes com
multiplicadores internos tendem a aprofundar e oportunizar essa disseminacao do
conhecimento. Dessa forma, a organizagdo devera desenvolver formas de aproveitar e
estimular o aprendizado individual, utilizando os métodos de forma sisteméatica,
garantindo, assim, que o aprendizado individual promova a amplitude do processo de
aprendizado em toda a organizacao.

2.6 METODOS DE MULTIPLICAGAO DO CONHECIMENTO

A educacao continuada pode ser praticada de diversas formas: participacdo em
seminarios, congressos, conferéncias ou ciclos de debates; leitura de trabalhos de
congressos publicados em anais, livros e periddicos especializados nacionais e
estrangeiros; cursos de caracteristicas e duracao diversificada, teéricos ou praticos
(ministrados por escolas e associagbes profissionais); programas de pds-graduacao;
estudos individuais e em grupos com colegas; visitas técnicas; conversas com colegas
para troca de experiéncias; participacdo em grupos de discussdo. Atualmente, uma
nova oportunidade para aprendizagem profissional sdo os cursos de educagdo a
distancia, permitida pela facilidade de rapidez no desenvolvimento das redes de

computadores, pertinente aos progressos das telecomunicacgoes.

Diante do exposto, as empresas que desenvolvem treinamentos diretivos
segmentados precisam rever suas metodologias de educagdo para trabalhadores,
redimensionando seu programa de educacdo para que 0 mesmo atenda as

caracteristicas do aprendizado continuo.
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A selecao, a adequacao e a utilizagdo dos recursos devem ser feitas de acordo
com o contexto, os objetivos e a metodologia proposta, enfatizando a
preocupacao pela compreensdo dos processos de ensino, pelas dificuldades
que se manifestam e como resolvé-las. Essa decisdo deve, portanto,
contemplar, sempre, 0s principios de uma educagcdo em que 0S recursos
facilitam processos de atividades de ensino e de aprendizagem significativos
nao apenas receptivos, mas, sobretudo criativos e transformadores, que
promovam a atividade e a reflexdo do aluno sem que caia no perigo de ser
espectador de um processo didatico sem valor, conformista e baseado
unicamente na recepg¢ao. (BENEDITO, 1987, p.120)

Abaixo, sao expostas quatro formas de intervencéo para a troca e disseminacao
do conhecimento, segundo Boog (2001, p. 195):

e Comunidades de Pratica: rede de pessoas que trabalham juntas em uma
organizacao e que de forma regular trocam experiéncias € conhecimento. Elas
podem fazer parte de uma unidade ou equipe formal. O que as caracteriza é
que colaboram em projetos especificos ou que possuem o mesmo tipo de
atividade.

e Equipes virtuais: rede de pessoas que mantém contato através de meios
eletrénicos (intranet, videoconferéncia, e-mail) e participam no desenvolvimento
de um projeto ou tema em particular, independentemente de ligagao formal ou
hierarquica.

e Action Learning groups: se caracterizam por trabalhar problemas complexos
da organizagao, preferencialmente nao-tedéricos, com o objetivo de gerar
solugdes, tendo o compromisso de implementa-las e registrar o aprendizado
obtido com estas solugdes. Este aprendizado pode ter aplicagdo em outros
problemas. E trabalhar e aprender ao mesmo tempo.

e Aprendizado com base na cultura: desenvolver programas que visam
trabalhar conforme os valores e principios éticos propostos pela organizagéo,
gerando novas formas de atuagdo da empresa no seu ambiente externo e
interno.

Para Boog (1999), o desenvolvimento pressupbe uma visao mais para o futuro,
tanto da organizacdo como do individuo, visualiza o potencial do individuo para
progredir numa determinada diregdo. O T&D se complementam na medida em que 0s
dois se propéem a suprir a empresa com as competéncias de que ela necessita para

seu funcionamento, sendo uma para aquele momento e outra para o futuro.

No caso da organizacdo, entende-se que os métodos de multiplicacdo do
conhecimento mais adequados devem priorizar as comunidades de pratica, pois as
atividades realizadas em grupo com discussdes e troca de informagdes enriquecem o
trabalho a ser desenvolvido. Desta forma, os seminarios, conferéncias, ciclos de
debates, cursos tedricos ou praticos sdo as modalidades que mais se adaptam aos

modelos que a organizacao pratica para desenvolver seus funcionarios. Desta maneira,
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os multiplicadores internos com suas competéncias desenvolvidas e/ou aprimoradas

conseguirdo disseminar seus conhecimentos com a efetividade esperada.

2.7 COMPETENCIAS

Segundo Freitas e Branddo (2006), o termo competéncia pertencia,
essencialmente, a linguagem juridica durante o século XV. Dizia respeito a faculdade
atribuida a alguém ou a uma instituicdo para apreciar e julgar certas questdes. Como
consequéncia, verifica-se que a expressao competéncia veio a designar o
reconhecimento social sobre a capacidade de alguém se expressar a respeito de
determinado assunto e, mais tarde, passou a ser utilizada também para qualificar o

individuo capaz de realizar certo trabalho. Segundo Ruas (2001, p. 40) competéncias:

E a capacidade de mobilizar, integrar e colocar em acgdo conhecimentos,
habilidades e formas de atuar (recursos de competéncia) a fim de atingir/
superar desempenhos configurados na missao da empresa e da area.

O conceito que parece ter aceitagdo mais ampla sobre competéncias segundo
Duran® (apud FREITAS E BRANDAO, 2006), é que as competéncias representam um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que se complementam, expressas
pelo desempenho profissional, para um determinado propésito. Segundo Zarifian® (apud
FREITAS E BRANDAO, 2006), as competéncias sdo reveladas quando as pessoas
agem perante as situacdes profissionais que com as quais se defrontam.

Ha autores que associam a nog¢do de competéncias ndao apenas a pessoas,
mas também a equipes de trabalho e a organizagdes. Zarifian (1999), por
exemplo, defende a idéia de que ndo se deve desconsiderar a perspectiva da
equipe no processo produtivo e sugere que uma competéncia pode ser inerente
a um grupo de trabalho. Para ele, em cada equipe se manifesta uma

® DURAN D, T. L’alchimie de la compétence.Revue Francaise de Gestion, v. 127, p. 84-102, jan./fév.
2000.

? ZARIFIAN, P. Objectif compétence. Paris: Liaisons, 1999.



35

competéncia coletiva, que representa mais do que a simples soma das
competéncias de seus membros. (FREITAS e BRANDAO, 2006, p. 98)

A gestdo de competéncias, segundo Bitencourt (2004), surge como um retorno a
capacitacao realizada e traz reflexbes sobre o significado do trabalho, o papel dos
individuos e da educacao continuada. A aprendizagem organizacional refere-se a forma
como o aprendizado acontece, levando em consideragao 0s processos de construcao e
utilizacado do conhecimento.

A aprendizagem representa o0 processo ou meio pelo qual se adquire a
competéncia, enquanto a competéncia representa uma manifestagédo do que o
individuo aprendeu. Tanto a aprendizagem quanto a competéncia estao
relacionadas ao conceito de mudanca. Na aprendizagem, a mudanga é
verificada por meio da comparagdo dos escores de testes aplicados antes e
depois da estratégia educacional adotada, como é o caso das provas realizadas
no inicio e ao final de disciplinas académicas. No que concerne a competéncia,
a mudancga é observada quando se compara o desempenho do individuo antes
e depois do processo de aprendizagem. Assim, a competéncia demonstrada
pelo desempenho do individuo é visualizada como uma nova forma de realizar
as tarefas, com mais qualidade e precisdo. Essa mudanca do comportamento
no trabalho é decorrente de novos conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridos pela pessoa por meio de elementos inseridos em objetivos
instrucionais de treinamentos, como resultado de aprendizagem desejado pela
organizacéo. (FREITAS E BRANDAO, 2006, p.100)

A consolidacdo da nocao de competéncias inicia pela transicdo do conceito de
qualificagdo para o de competéncias, periodo em que a énfase principal é a
identificacdo das capacidades necessarias para realizar certo tipo de tarefa e obter um

desempenho superior. Ruas et al (2008)

Ruas (2005), observa que a nocdo de competéncia aproxima-se mais da
capacidade de combinacdo e mobilizagdo recursos desenvolvidos do que de uma
perspectiva mais proxima da nocao de qualificacdo. Conforme essa nova combinacao
de recursos sob a forma de uma acao consegue dar conta daquele evento diferente,
teremos possivelmente uma nova configuracdo de competéncias resultante do
aprendizado face a nova situacao enfrentada.

As empresas possuem conhecimento disseminado e compartilhado por todos;
entretanto, existem também diversos estoques ou conjuntos de conhecimentos
pertencentes a individuos, pequenos grupos ou areas funcionais. As empresas
buscam codificar e simplificar esse conhecimento de individuos e grupos para
torna-lo acessivel a toda a organizagdo. (OLIVEIRA JR, 2001, p. 135)



36

Segundo Ruas (2005), pode-se verificar a nocao de competéncias sob pelo
menos duas perspectivas: coletiva que ser associada tanto a atividades da organizacao
quanto a de suas areas ou fungdes, e a individual, ja bastante explorada tanto no
campo académico quanto baseado em experiéncias. Essas duas dimensdes quando
utilizada de maneira tradicional na organizacdo, transitara nas trés instancias da

empresa: nivel organizacional, nivel funcional ou de areas e nivel individual.

Deste modo, verifica-se que a abordagem de competéncia individual € mais
comumente utilizada nas organizagdes que ainda nao abordam o modelo de
transferéncia e aplicacao de habilidades, conhecimentos e atitudes a novas situacoes e
comportamentos.

O diagnéstico das competéncias profissionais consiste, ainda, em identificar
quais as competéncias profissionais ja foram desenvolvidas, mas necessitam ser
mantidas, e quais ainda necessitam ser iniciadas e/ou aprimoradas. Esta etapa constitui
a base para a projegdo de estratégias e agbes de T&D e Educagdo, tendo como
referéncia a competéncia ou o desempenho, atual e desejado, tanto para a organizacao
quanto para o individuo. Freitas e Brandao (2006)

Para Ruas et al (2008), a nocdo de competéncia refere-se ao saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos, habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacao e valor social ao
individuo.

Portanto, as competéncias somente sdo efetivas quando colocadas em acéo, ou
seja, quando geram resultados. A identificacdo do significado da competéncia permite a
sua aplicabilidade dentro da organizagdo, proporcionando uma gestao mais coerente,
aproximando a realidade a organizagao. Este modelo pode ser enquadrado quando nos
referimos a capacidade de o multiplicador de conhecimento adquirir competéncias

necessarias para oportunizar conhecimento aos demais profissionais da organizagao.

A multiplicagdo do conhecimento tornou-se um desafio, e a0 mesmo tempo uma

oportunidade, para todos os profissionais. Compartilhar informacées com todos os
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envolvidos, com a agilidade e a credibilidade exigida nos tempos atuais, pode

representar um diferencial para empresas e carreiras.

A partir destas referéncias, foi analisada grande parte dos assuntos levantados
dentro da organizacao durante o estudo realizado, de modo que se utilizou um método
de pesquisa que pudesse permear estes levantamentos.
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3 METODOLOGIA

3.1 METODO ADOTADO

A metodologia utilizada foi 0 estudo de caso. Este método visa ao aprimoramento
da capacitacao necessaria de um multiplicador interno para a adequada transmissao de
informagdes na organizagao de forma a reduzir os custos com treinamentos externos e

qualificar os processos e procedimentos internos.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso é a estratégia escolhida ao se
examinarem acontecimentos contemporaneos, mas quando nao se podem manipular

comportamentos relevantes.

O estudo de caso conta com muitas técnicas utilizadas pelas pesquisas
histéricas, mas acrescenta duas fontes de evidéncia que usualmente nao sao
incluidas no repertério de um historiador: observagao direta e série sistemética
de entrevistas. Novamente, embora os estudos de casos e as pesquisas
histéricas possam se sobrepor, o poder diferenciador do estudo é a sua
capacidade de lidar com uma ampla variedade de evidéncias — documentos,
artefatos, entrevistas e observacdes — além do que pode estar disponivel no
estudo histérico convencional. Além disso, em algumas situagdes, como na
observagao participante, pode ocorrer manipulagao informal. (YIN, 2001, p.27)

A investigacdo teve carater exploratério/ qualitativo, no qual foi realizado um
estudo sobre as habilidades necessarias aos multiplicadores internos para o adequado
repasse de seus conhecimentos aos funciondrios do Conselho. Esta € uma analise
documental de apreciacao do plano desenvolvido dentro da organizacao.

A pesquisa teve uma abordagem qualitativa, pois segundo Roesch (1996, p.
146),

[...]Jpesquisa qualitativa € apropriada para a avaliagdo formativa, quando se trata
de melhorar a efetividade de um programa, ou plano, ou mesmo quando é o
caso da proposi¢ao de planos, ou seja, quando se trata de selecionar as metas
de um programa e construir uma intervengado, mas nao é adequada para avaliar
resultados de programas ou planos.



39

Segundo Yin (2001), para um estudo de caso, sao importantes cinco
componentes de um projeto de pesquisa: as questdes de um estudo, suas proposicoes,
sua unidade de analise, a légica que une os dados as proposi¢des e os critérios para
interpretar as descobertas.

Tratar desses cincos componentes precedentes de projetos de pesquisa o
forcara efetivamente a iniciar a formulagédo de uma teoria preliminar relacionada
ao seu tépico de estudo. Esse papel de elaboragdo da teoria, anterior a
realizagdo de qualquer coleta de dados, apresenta uma diferenga entre os
estudos de caso e os métodos relacionados, como a etnografia e a construgao
de teoria. (YIN, 2001, p. 49)

Desta forma Gil (2007), coloca que para dar subsidios a apreciacao do estudo de
caso, os estudos bibliograficos devem partir de uma questao de pesquisa e apresentar
comentarios em forma de uma sintese com uma apreciagado critica. Nas conclusées
devem ser evidenciados 0s aspectos significativos, o problema proposto e as respostas
da questao de pesquisa.

Devido ao fato do trabalho envolver aspectos comportamentais e subjetivos da

organizacao, acredita-se que esta abordagem seja mais adequada.

3.2 COLETA DE DADOS E INFORMAGOES

Com relacdo a coleta de dados, segundo Yin (2001), esta se inicia com a
preparagdo para se realizar um estudo de caso que envolva habilidades prévias do
pesquisador, treinamento e preparacdo para o estudo de caso especifico,
desenvolvimento de um protocolo de caso e condugcdo de um estudo piloto.

Uma boa preparagdo comega com as habilidades desejadas por parte do
pesquisador do estudo de caso. Essas habilidades raramente receberam
atencao dedicada no passado. Entretanto, algumas sao cruciais e podem ser
aprendidas e postas em préatica. Trés topicos extras também devem ser uma
parte formal de qualquer preparacdo para um estudo de caso: o treinamento
para um estudo de caso especifico, 0 desenvolvimento de um protocolo para a
investigacdo e a conducdo de um caso piloto. O protocolo € uma maneira
especialmente eficaz de se lidar com o problema de se aumentar a
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confiabilidade dos estudos de caso. Nao obstante, & preciso ter bom éxito no
cumprimento desses quatro topicos, a fim de garantir que os estudos de caso
sejam conduzidos com alta qualidade e administrados uniformemente. (YIN,
2001, p 80)

Para a coleta de dados na organizacdo foram desenvolvidas as seguintes

etapas:

a)

analise de documentos: identificacdo histérica do Conselho, de suas
atividades, de servico que presta, nivel de instru¢do dos funcionarios, das

normas elaboradas, regras de gestao, projetos executados e em andamento;

apreciagao do plano de treinamento elaborado pelo CREA: a coleta de dados
foi realizada no periodo de Junho a Setembro de 2008. Inicialmente,
analisou-se 0s cursos projetados para serem realizados no final de 2008 e no
ano de 2009 na organizagdo. Posteriormente, foi realizado o julgamento dos
cursos que poderao enquadrar-se em educacao continuada;

observacao: focando-se na observacdo direta do cotidiano e rotina da
organizacdo, procurou-se fazer o levantamento dos conhecimentos

adquiridos pelos funcionarios que possam ser transmitidos;

entrevistas semi-estruturadas: com a geréncia de 1 departamento, 1
profissional de recursos humanos e 7 funcionarios sobre quais as habilidades
que consideram imprescindiveis para um multiplicador interno desenvolver
suas atividades. Foram escolhidos a gerente do departamento administrativo
e o representante dos Recursos Humanos pelo conhecimento da area do
estudo deste trabalho. Os funcionarios entrevistados foram escolhidos
aleatoriamente considerando a distribuigao destes na organizacéo.

Segundo Roesch (1996), a entrevista € a técnica fundamental da pesquisa

qualitativa, cujo objetivo inicial € a compreensédo do significado que os entrevistados

atribuem a questbes e situacbes em contextos que nao foram estruturados

anteriormente a partir das suposi¢des do pesquisador.
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Para coleta de dados, os participantes foram contatados para que se marcasse a
entrevista (apéndice A), sendo que todos foram entrevistados individualmente. A
pesquisadora encontrou algumas dificuldades em conseguir agendar as entrevistas
com alguns participantes, que alegaram falta de tempo ou outros compromissos. A

coleta deu-se no més de outubro de 2008.

Para atingir os objetivos propostos, foram selecionados os conhecimentos que
serdo adquiridos nos cursos em 2008 e 2009 e experiéncias dos funcionarios que

podem enquadrar-se como informacao a ser transmitida pelos multiplicadores internos.

Abaixo, seguem alguns dados que configuram o perfil dos participantes da

pesquisa:
Cargos:

a) Gerente: 1
b) Analista: 1
c) Chefe de sec¢ao: 2
d)
)

e

Assistente Administrativo: 2
Auxiliar Administrativo: 3

Formacgéo:

a
b
c
d

Pés-graduacgao: 3
Graduacgao completa: 1
Graduacgao incompleta: 2
Ensino médio: 3

)
)
)
)

Sexo:

a) Feminino: 5

b) Masculino: 4

Faixa de idade média: 30 a 40 anos
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3.3 TECNICA DE ANALISE

A pesquisa teve por objetivo estabelecer as diretrizes para capacitacdo de
colaboradores do CREA mediante um modelo de multiplicadores com vistas ao
desenvolvimento de um processo de aprimoramento continuo de seus recursos
humanos, para desempenho profissional com as caracteristicas exigidas pela
organizagdo e em sintonia entre os interesses dos funcionarios e da instituicdo, de
modo a promover uma aprendizagem em que os ganhos se efetivem no plano pessoal

e organizacional.

Foram aplicadas entrevistas com roteiro semi-estruturado, sendo que foi
transcrito pela pesquisadora exatamente o que foi dito pelos entrevistados. Mais tarde
as entrevistas foram digitadas sem alteragdes. Posteriormente, foram analisados os
conteudos das entrevistas.

A andlise de conteudo indicado por Bardin (1977), visa procedimentos,
sistematicos e objetivos de descricdo do conteddo das mensagens, indicadores
qualitativos que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de

producao/recep¢ao destas mensagens.

Segundo Trivifios (1995), a analise de contetdo pode ser dividida em trés partes:
1. Pré-Andlise, onde se faz a organizagdo e leitura geral do material. Nesta fase o
investigador formula os objetivos gerais da pesquisa, suas hipoteses e, também,
determina o campo no qual deve fixar sua atencao. 2. Descricao Analitica, etapa onde
sao feitas a codificacédo, classificagcdo e categorizacdo do material organizado. Nesta
fase é feito um estudo aprofundado do material — orientado, em principio, pelas
hipéteses e pelo referencial teérico. 3. Interpretacao Inferencial, onde se da a reflexao
com base nos materiais empiricos e se estabelecem as relagdes com a realidade e os

indicativos para proposigoes.
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Desta forma, foi realizada a pré-andlise das entrevistas. A seguir, a leitura das
entrevistas foi realizada de forma horizontal de modo a elucidar as categorias de
andlise importantes para estruturar a apreciacdo do tema proposto. Em seguida, foi
realizada a leitura transversal, na qual se buscou selecionar e agrupar os conteudos
afim, independente do momento que foram citados, construindo-se as unidades/
categorias de andlise conforme o tema. Apéds, pdde-se realizar inferéncias sobre as

habilidades necessarias para multiplicadores internos.

A organizagao, Conselho Regional de Engenharia Arquitetura e Agronomia,

historicamente, pouco priorizou planos de T&D que visassem a qualificacdo dos
funcionarios. Por isso a importancia deste estudo para iniciar este modelo de projeto.

Os resultados das entrevistas realizadas na organizacao foram organizadas por

unidades/ categorias em um quadro resumo que segue descrito no capitulo 5.
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4 CONSELHO REGIONAL DE ENGENHARIA, ARQUITETURA E AGRONOMIA

O Conselho Regional de Engenharia, Arquitetura e Agronomia (CREA-RS),
possui grande responsabilidade social, pois além de registrar e fiscalizar um conjunto
de profissionais de diferentes areas, oferece ao cidadao a seguranca de ter
responsaveis técnicos habilitados para viabilizar obras e servicos. Sao profissionais da
engenharia civil; gedgrafos, agrimensores; da engenharia elétrica (engenheiros
eletricistas, eletronicos e eletrotécnicos); da engenharia industrial (engenheiros
industriais, mecanicos, téxteis, quimicos, navais, aeronauticos e metallrgicos);
arquitetura; agronomia; meteorologia; geologia; engenharia de minas; engenharia
florestal e engenharia quimica. E, também, os tecndlogos e os técnicos de nivel médio

da &rea tecnoldgica.

No ano de 2008 o Conselho completou 74 anos de fundacdo. Desta forma o
CREA-RS soma mais de sete décadas, construindo uma sélida estrutura material e
organizacional, que oferece aos seus profissionais uma eficiente rede de servigos e
informacdes. Sao 42 Inspetorias espalhadas pelo Estado, além de quatro postos de

atendimento e a sede da Capital.

Fiscalizando o exercicio profissional, o CREA-RS do Estado do RS, verifica
empresas publicas e privadas, obras e reformas, receituarios agricolas e os mais
diversos servicos técnicos, exigindo de seus executores a Anotacdo de
Responsabilidade Técnica (ART), documento que, ha 30 anos, vem formando o acervo
de cada profissional e garante a sociedade a certeza de que aquele que executa o seu
servigo esta legalizado.

O Conselho Regional de Engenharia, Arquitetura e Agronomia do Estado do Rio
Grande do Sul é entidade autarquica de fiscalizacdo do exercicio e das atividades
profissionais dotada de personalidade juridica de direito publico, constituindo servigo
publico federal, vinculada ao Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia
— Confea, com sede e foro na cidade de Porto Alegre e jurisdicao no Estado do Rio
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Grande do Sul, instituida pela Resolucdo n® 2, de 23 de abril de 1934, na forma
estabelecida pelo Decreto Federal n® 23.569, de 11 de dezembro de 1993, e mantida
pela Lei n° 5.194, de 24 de dezembro de 1966, para exercer papel institucional de

primeira e segunda instancias no ambito de sua jurisdigéo.

Os Conselhos Profissionais nao recebem nenhum tipo de subsidio do Governo, e
assim como todos os outros CREAs distribuidos pelo Brasil, 0 CREA-RS é vinculado ao
Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia — Confea, que € a instancia
superior de regulamentacdao das profissdes abrangidas. Cabe ao Confea garantir a
unidade de acdo e a normatizacdo de todos os CREAs, exercendo funcdes de
supervisao financeira e administrativa sobre eles, formando-se assim, o Sistema
Confea/Creas.

O CREA-RS esta constituido conforme prevé o Regimento Interno, aprovado
pela Decisdo PL-1265/2005 do Confea, publicado no Diario Oficial da Unido em 3 de

novembro de 2005, da seguinte forma:
a) estrutura basica;
b) estrutura de suporte;
c) estrutura auxiliar.

A Estrutura Basica (Figura 01) é responsavel pela criacdo de condigdes para o
desempenho integrado e sistematico das finalidades do Conselho Regional. Consoante
com o art. 34 da Lei 5.194/66, € composta por érgaos de carater decisorio ou executivo,
compreendendo:

a) plenario
b) camaras especializadas

c) presidéncia
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d) diretoria
e) coordenadoria das Inspetorias
f) inspetorias

Plenario é o 6rgdo maximo do CREA-RS. E composto pelo Presidente e por
todos os Conselheiros Regionais, brasileiros, diplomados nas areas da engenharia, da
arquitetura, da agronomia, da geologia, da geografia e da meteorologia, integrantes das
Camaras Especializadas. E a segunda instancia de julgamento no ambito de sua
jurisdi¢do, dentro do Sistema Confea/Creas.

A competéncia, a organizacdo e a ordem dos trabalhos do Plenario e suas

sessdes estao definidas no Regimento Interno.

Céamaras Especializadas sdao compostas pelos Conselheiros das respectivas
modalidades'®, tendo como finalidade apreciar e decidir os assuntos relacionados &
Fiscalizacao do exercicio profissional e sugerir medidas para o aperfeicoamento do
Conselho Regional (exemplo: normas orientativas para fiscalizagéo), constituindo a
primeira instancia de julgamento no ambito de sua jurisdicao, ressalvado o caso de foro

privilegiado.

Os conselheiros, que compéem as camaras especializadas, sdo profissionais
legalmente habilitados'!, de nivel médio e superior, representantes das entidades de

classe, sindicatos ou instituicdes de ensino, pertencentes a respectiva modalidade.

Cada conselheiro terd um suplente da mesma modalidade profissional, para
substitui-lo em seus impedimentos/faltas, e ambos serdo eleitos ou indicados pelas
entidades de classe e instituicbes de ensino, para cumprir mandato de trés anos,
podendo ser renovado por mais trés anos.

' Modalidades — Divisdo dos grupos de profissdes pertinentes ao Sistema conforme as caracteristicas
das atividades desenvolvidas por essas profissdes, disposta no art. 8° da Resolugdo 335, de 27 de
outubro de 1989

" Legalmente habilitados — Sao os profissionais e empresas registrados no Conselho e com a anuidade
em dia
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Presidéncia é o érgao executivo maximo da estrutura basica do Conselho e é

exercida pelo Presidente e, no seu impedimento, pelos 1° e 22 Vice-Presidentes.

O Presidente ¢é eleito de forma direta pela comunidade profissional, para exercer
mandato de trés anos, podendo ser reeleito por mais um periodo. Os Vice-Presidentes

sao eleitos por maioria simples do Plenario, para um mandato de um ano.

Diretoria € o 6rgao executivo da estrutura basica do Conselho, que tem por
finalidade auxiliar a Presidéncia no desempenho de suas fungdes, sendo composta pelo
Presidente e por seis conselheiros regionais efetivos.

Com excegao do 12 e 2° Vice-Presidentes, os demais membros da Diretoria sao
de livre escolha e substituicdo do Presidente.

Alta Direcao do CREA-RS é composta pela Diretoria e pelo Superintendente.

Coordenadoria das Inspetorias obedece ao Regimento Interno préprio e as
diretrizes do CREA-RS. E constituida por um representante de cada uma das camaras
especializadas, um representante de cada uma das zonas no Estado, um coordenador

e um coordenador-adjunto.

Inspetorias sdo érgaos de apoio que representam o CREA-RS no municipio ou
na regido onde for instituida, tendo também a finalidade de fiscalizar o exercicio das
profissbes abrangidas pelo Sistema Confea/Creas. S&o instituidas por ato
administrativo, e sua diretoria € composta conforme disposto no regimento interno das

inspetorias.

A estrutura de suporte (Figura 01) é responsavel pelo apoio aos 6rgaos da
estrutura basica nos limites de sua competéncia especifica, sendo composta por érgaos
de carater permanente, especial ou temporario. A estrutura auxiliar (Figura 02) é
responsavel pela parte operacional do Conselho, executando o0s servigos
administrativos, financeiros, juridicos e técnicos. A referida estrutura foi recentemente

atualizada pela Portaria n® 013, de 20 de janeiro de 2006.
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Estrutura Bésica e de Suporte

PLENARIO

PRESIDENTE

CAMARAS
ESPECIALIZADAS

COMISSOES
PERMANENTES

- B
-

- B
8 o
- B
S
-~ B
.

COMISSOES
ESPECIAIS

COORDENADORIA COORDENADORIA

DAS INSPETORIAS

Figura 01- Estrutura basica e de suporte
Fonte: Site CREA: www.crea-rs.org.br
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Estrutura Auxiliar

ASSESSORIA DA PRESIDENCIA CHEFIA DE GABINETE

SUPERINTENDENCIA
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DEPARTAMENTO
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DE FISCALIZACAQ JURIDICO DE INFORMATICA

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
EXECUTIVO DAS DEPARTAMENTO DAS DEPARTAMENTO DE

CAMARAS DEREGISTRO INSPETORIAS HNANCEIRO CONTABILIDADE

SECAQ DE SECAO DE SECAO DE
| AGENTES COBRANCAE ESCRITU BA[;M:
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SECAOQ DE
bl MANUTENCAO E
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Figura 02- Estrutura auxiliar CREA-RS
Fonte: Site CREA: www.crea-rs.org.br
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A gestao responsavel pela execugcao das agdes do Conselho é composta pelo
Presidente, pelos Assessores, pelo Chefe de Gabinete e pela Superintendéncia.
Funcbdes Auxiliares, basicas e de suporte. Fungdes auxiliares, basicas e de suporte sao

compostos pelos seguintes departamentos descritos no apéndice B.

A secao de Recursos Humanos esta ligado ao departamento administrativo, o
qual é uma subdivisdo do departamento de secdo de pessoal. Este atua na
administracdo de pessoal promovendo o treinamento e desenvolvimento, bem como,
gerindo acdes de qualidade de vida, assisténcia aos funcionarios, avaliacdo de
desempenho, pesquisa de clima, entre outras acdes de sua natureza.

Como nivel de instrugdo no Conselho temos a seguinte estrutura:

Nivel de instrucao Total
Pds-Graduacao 0,97%
Superior Completo 30,42%
Superior Incompleto 29,77%
Ensino Médio 37,86%
Ensino Fundamental 0,97%
Total 100%

Quadro 2 - Nivel de instrucao dos funcionarios do Conselho

Atualmente temos um equilibrio entre os sexos dos departamentos, pois se
verifica o percentual de 49,8% de mulheres e 50,2% de homens no Conselho em todo o
Rio Grande do Sul.

Para oportunizar maior qualificagdo das atividades desenvolvidas, procurou-se
desenvolver um meétodo que atenda as necessidades do Conselho sem custos

adicionais. Desta forma elaborou-se um modelo de treinamento por multiplicadores
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internos com a finalidade de reduzir os gastos e obter uma maior disseminacédo de
conhecimento. Portanto, foram definidos os cursos que se adequar a este modelo de

disseminacao de conhecimento.
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5. TREINAMENTOS A SEREM REALIZADOS NA ORGANIZACAO

Foram sugeridos 0s cursos que apresentem uma linguagem menos complexa e
de larga utilizagdo no Conselho para que pudessem ser repassados por aqueles que
nao possuem a formacao de um profissional da area de educagado. Assim, 0S cursos
relacionados abaixo seriam aqueles capazes de atingir o repasse de conhecimento com
a qualidade necessaria para nao desvirtuar os objetivos da organizacao.

curso de Broffice - informéatica
curso de Word, Excel, Power Point - informatica
curso de atendimento ao publico - rela¢des interpessoais

curso de redagéo oficial - portugués

Os cursos de informatica sao importantes quando se refere ao efetivo andamento
do trabalho, pois as atividades desenvolvidas no CREA dependem de recursos
informatizados e seu melhor aproveitamento fornece subsidio para a realizacdo de

procedimentos internos.

Como o Conselho representa os profissionais e empresas devidamente
registradas, o atendimento ao publico torna-se o contato primordial no desempenho das
atividades, pois, atualmente, um total de 53 funciondrios trabalham diretamente com os

profissionais representados por este Conselho.

Sendo a organizagdo uma autarquia publica dotada de personalidade juridica de
direito publico, constituindo servigo publico federal, para suas comunicagdes internas e
externas necessita utilizar a redacao oficial. Todos os departamentos obedecem estes
padrées, devendo, os funciondrios saberem elaborar um texto de acordo com as

normas definidas.

5.1 EXPERIENCIAS PROFISSIONAIS



53

A experiéncia dos funcionarios dos diversos departamentos deve ter importancia
no desenvolvimento de treinamento fornecido pelos multiplicadores internos, pois
grande parte do conhecimento em processos internos e procedimentos sao
informagdes adquiridas pelos funciondrios que possuem uma larga experiéncia dentro
do Conselho. Deste modo, selecionou-se experiéncias profissionais que satisfazem as
normas e procedimentos que devem ser obedecidos pelos funcionarios. Abaixo segue a

relacéo de cursos que obtém estas premissas:

a) Procedimentos de ART;
b) Tramitacdo de processos no sistema Apolo;

7

A ART, anotacao de responsabilidade técnica, € o documento que forma o
acervo de cada profissional e garante a sociedade a certeza de que aquele que executa
este servico esta legalizado. Este documento pode ser preenchido tanto pelo CREA,
como pessoalmente pelo profissional representado pelo Conselho. Esta anotacdo €
consultada quando o profissional precisa comprovar que esta legalmente registrado,
confirmando sua formagéo e capacidade de exercer a profissdo. Desta forma, torna-se
importante a disseminagcdo dos dados referente a este documento de grande

representatividade para o Conselho.

O sistema Apolo serve para a tramitagcdo dos processos dentro da organizagao.
E utilizado em todos os departamentos, pois respeita as normas estabelecidas de
controle e padrdes no Conselho.

Com os cursos oferecidos pelos multiplicadores, os funcionarios obterdo a
padronizacdo das relacbes com os seus clientes externos como a melhoria no
atendimento aos profissionais, rapidez nas atividades desenvolvidas internamente o

que é o propédsito do Conselho.
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6 CAPACITAGCAO A SER DESENVOLVIDA POR UM MULTIPLICADOR INTERNO

Pode-se subdividir como categorias pertinentes ao trabalho: T&D, beneficios e
dificuldades da acdo com multiplicadores internos, capacitagdo necesséria para um
multiplicador interno e plano de T&D por meio de multiplicadores.

Identifica-se a capacitacdo necessaria para um multiplicador interno a partir das
entrevistas realizadas com os funcionarios da organizacdo e com base o estudo

realizado sobre as atribuicdes no Conselho.

A capacitagdo aproxima-se da nogcdao de qualificacdo, ou seja, seus
conhecimentos e caracteristicas pessoais, ou a capacidade necessaria exigida para o
funcionario para uma determinada posi¢ao ou cargo na empresa. Ruas et al (2008)

A nocao de qualificagao para o cargo é centrada na preparagao de capacidades
voltadas para processos previstos ou pelo menos previsiveis em sua maioria,
em um ambiente caracterizado pelo emprego formal, pelo trabalho
predominantemente industrial, e sustentado por atividades em geral previsiveis.
EBOLI (2008, p. 175)

Péde-se identificar, pelo histérico do Conselho, que na organizagdo, os
investimentos em T&D, ainda, estdo aquém das necessidades para o desempenho
eficaz das atividades pelos seus funcionarios. Nas manifestacées dos entrevistados

identifica-se as opinides a respeito.

O entrevistado 7, sente por parte da organizacdo a falta de interesse da
aplicagédo desta acao, afirmando “o treinamento € muito importante, porém aqui dentro

do CREA isto ndo é muito valorizado”.

6.1 TREINAMENTO & DESENVOLVIMENTO
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Durante as entrevistas pode-se inferir a importancia que os funcionarios atribuem
a T&D dentro da organizagcdo e como esta iniciativa pode aperfeicoar as atividades a
serem realizadas. Segundo Boog (2001), o treinamento € a forma de ensino que
oportuniza a capacitagdo, aperfeicoamento e o desenvolvimento do individuo nas

atividades que desenvolve ou que podera desenvolver.

Segundo o entrevistado 1, esta agdo de T&D ird promover a padronizagdo do
servigo para que todos tenham conhecimento da rotina de trabalho e qualifique os

funcionérios.

Ja o entrevistado 2, percebe esta iniciativa como uma vantagem para a
organizacdo. “E de maxima importancia ter funcionarios treinados, pois desta forma
teremos a possibilidade de alcancar os resultados dentro do que é esperado pelo

Conselho”.

Infere-se que os funcionarios reconhecem a importancia de T&D dentro da
organizacao, o que oportuniza vantagens tanto para o plano de T&D que esta sendo

desenvolvido quanto para o programa de treinamento por multiplicadores internos.

Baseados nas entrevistas, na andlise documental e na percepcao da
pesquisadora elenca-se abaixo, os beneficios que o treinamento com multiplicadores

oportunizara dentro da organizagao:

a) aumento direto da produtividade e melhoria dos servigos, na medida em que o
treinamento propicia a realizagdo de agdes mais precisas;

b) melhoria na qualidade do trabalho diretamente proporcional ao conhecimento
que o profissional adquire sobre o que faz e sua responsabilidade no processo;

c) incentivo que pode motivar, uma vez que o profissional vé no treinamento a
possibilidade de se qualificar e crescer profissionalmente;

d) otimizagdo pessoal e organizacional. E pelo treinamento que a pessoa se
desenvolve profissionalmente e se projeta socialmente, estimulado pelas

melhorias econbmicas que consegue como resultado de sua ascensao
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profissional. Profissionais satisfeitos e motivados influenciam o ambiente da
organizacao;

e) atendimento as exigéncias de mudanga, pois as empresas de hoje estdo cada
vez mais sendo instigadas pela quantidade de mudancas tecnolégicas e de

processos.

Os principais objetivos do T&D sé&o, portanto, preparar as pessoas para executar
tarefas; mudancas de atitudes dos colaboradores; desenvolver novas habilidades;
transmitir informacgdes; aumentar a producédo; diminuir o retrabalho e melhorar o

relacionamento interpessoal.

O treinamento de funcionarios com multiplicadores internos é uma atividade
complexa que pode gerar grandes beneficios para a organizagdo, como também pode

ter dificuldades na sua implantacdo como as apontadas pelos entrevistados.

6.2 BENEFICIOS E DIFICULDADES DE TREINAMENTOS COM MULTIPLICADORES

O treinamento com multiplicadores internos pode oportunizar agilidade no
treinamento e melhor adequagédo deste aos procedimentos internos. Este modelo de
transmissdo de conhecimento, ja existe na organizagdo, porém com acao restrita, pois
atua somente no departamento de fiscalizacdo, conforme é colocado pelo entrevistado
7 “ € realizado a atividade de multiplicagdo, no qual o profissional atua como
transmissor do conhecimento para os funcionarios que atuam na area de fiscalizacao e

que necessitam ter um conhecimento mais aprofundado sobre este assunto”.

Segundo Miranda e Solino (2006), a formacao com aperfeicoamento integral e
transferéncia de conhecimentos, praticas de usos e costumes é o modelo chamado de
educacado continuada. Verifica-se que estes se relacionam com os valores, atitudes e

motivagéo, o qual conduzem a uma melhor qualificagao do profissional.
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O investimento em educagdo continuada desenvolvida por multiplicadores
internos podera trazer beneficios ndo sé financeiros para a organizagdo, como
possibilitar uma maior valorizagdo do profissional, pois seu conhecimento proporcionara

uma maior e melhor qualidade nas atividades dos demais colegas.

Para o entrevistado 2, o treinamento por multiplicadores internos oportuniza um
conjunto de beneficios tanto para a pessoa que esta sendo treinada quanto para o
coletivo, pois “uma massa refletindo sobre 0 mesmo assunto tras maiores retornos para
a empresa”. Os beneficios serdo também trazidos para o multiplicador devido ao
sentimento de valorizagcdo com a aplicagao desta acéo.

O entrevistado 6 explicita de como esta acdo beneficiara a organizagdo. “Ter
uma pessoa como referéncia na empresa para oportunizar uma maior qualificagdo dos

funcionarios seria importante para padronizar os procedimentos internos”.

Desta forma, entende-se que a agcdo do multiplicador interno, muitas vezes,
inicia-se com funcionarios que participaram de algum curso ou que sdo especialistas
em determinados temas, possam multiplicar seus conhecimentos para outros
funcionarios da organizacdo. Em geral, o desafio dessas pessoas tem sido fazer com
que seus colegas de trabalho aprendam sobre o que elas dominam a respeito de
atividades, tarefas, caracteristicas e técnicas utilizadas.

Esta claro que ndo sdo todos os funcionarios que detém a capacitacao didatica
e, podem ter dificuldade para organizar conteudos programaticos, planejar cursos,
desenvolver materiais, mediar e avaliar a aprendizagem. Muitos podem reproduzir
modelos baseados somente em transmissdo de informagdes e em aulas expositivas.
Em conseqiiéncia € que ndo alcancem os objetivos previstos de compartilhamento de

conhecimentos.

Verifica-se que existem dificuldades na atuagdo de multiplicadores internos para
a transmissao de conhecimentos, pois como € colocado pelo entrevistado 2 “no inicio

dos treinamentos fui recebida com um pouco de discriminacao pelos colegas, por ser
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uma funcionaria da organizagao como os demais, mas no decorrer dos treinamentos

acabei sendo respeitada”.

Também, se pode considerar como dificuldades, o desinteresse de alguns
treinandos sobre o assunto que estd sendo abordado e a estrutura fisica inadequada

dos locais de treinamento.

De um modo geral, considera-se que o investimento em multiplicadores internos
deve possibilitar que transmita seus conhecimentos com a qualidade necessaria para
atender a demanda da organizacao, ou seja, que o multiplicador possua a capacidade
de atrair a atencdo dos treinandos e que seus ensinamentos tenham a eficacia

esperada.

6.3 CAPACITACAO NECESSARIA PARA UM MULTIPLICADOR

Com base no que foi apresentado pelos entrevistados podemos inferir a
capacitacao que os multiplicadores devem possuir para desempenhar as atividades

eficazmente.

Pode-se dizer que, o desenvolvimento de competéncias tem sido a capacidade
de mobilizar um conjunto de recursos cognitivos como saberes, capacidades,
informacdes para solucionar com pertinéncia e eficacia situacbes que exija esta

interferéncia.

Para Ruas et al (2008), a valorizacao do profissional com base nas suas
capacidades, estimula a aquisicdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes de forma
continua e reconhece a importancia da atuagao dos individuos na configuracao de seu

trabalho e na obtengao dos resultados.
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Segundo o entrevistado 4, as formas de aplicabilidade do conhecimento devem
ser definidas para atender ao objetivo da agdo, ou seja, a capacidade de transmitir o

conhecimento adquirido aos treinandos com a qualidade esperada.

Para o entrevistado 8 as capacidades necessérias para o multiplicador é um
conjunto de qualificagcdes que este deve possui para possibilitar o aprendizado continuo

dentro dos departamentos e para a organizagao com um todo.

Boog (2001), coloca que as competéncias devem fazer parte de um conjunto de
conhecimentos do que as pessoas precisam saber, habilidades que as pessoas

precisam saber fazer e de comportamentos que € a forma de portar-se das pessoas.

O entrevistado 5, diz que o multiplicador deve abranger grande parte das formas
de transmissdo de conhecimento em virtude de se ter um grande nimero de pessoas
que possuem formas diferenciadas de aquisicdo de conhecimento. Isto deve ser levado
em conta no preparo do curso, pois como é colocado por Pereira e Baggio (2005), os
estilos de aprendizagem podem ser vistos como caracteristicas pessoais de aprender,
portanto, cada individuo possui um estilo Unico e diferenciado no processo de aquisi¢cao
de conhecimento.

A capacitacao necessaria ao multiplicador interno refere-se a aptidao deste em
desenvolver as capacidades suficientes para atuar na transmissdo de conhecimento
capaz de beneficiar os funcionarios como um treinamento realizado por um profissional

externo.

De acordo com a pesquisa realizada e do referencial tedrico analisado, pode-se
arrolar algumas capacidades gerais inferidas como importantes para um multiplicador
interno atingir o nivel esperado de capacitacao:

Conhecimento:

a) sobre o conteudo;
b) de utilizacdo de ferramentas multimidia no ensino;
c) da gramatica;
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d) das caracteristicas do grupo a que se destina o curso;
e) do fluxo de andamento dos trabalhos internos no Conselho;

f) dos métodos de ensino (visual, sensorial, auditivo, etc).
Habilidades:

) trabalhar em equipe;
) adaptar-se a situagdes novas;
c) ter boa dicgao/ pronuncia;
) manter o interesse e atengao dos treinandos;
) ter clareza na transmissao de seus conhecimentos;
f) construir e planejar dispositivos e sequéncias didaticas;
g) desenvolver a cooperagao entre os alunos e certas formas simples de ensino
mutuo;
h) conceber e administrar situagbes problemas ajustadas ao nivel e as

possibilidades dos alunos.
Atitudes:

) assumir responsabilidades nas atividades de multiplicacao;

) transmitir seguranca aos treinandos;
c) demonstrar comprometimento com a organizacao;

) demonstrar ética nas relagoes interpessoais;

) apresentar disponibilidade para orientar e esclarecer duvidas;
f) estar motivado.

Desta forma, neste trabalho, procurou-se descrever a capacitagdo necessaria
para o desenvolvimento das capacidades gerais de um multiplicador interno, porém é
importante ressaltar as diferencas existentes entre as capacidades para treinamentos
técnicos, o qual refere-se a transmissdo de conhecimentos técnicos e cientificos da
atividade e treinamentos comportamentais, que sao treinamentos que envolvem a

interagdo humana.
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6.3.1 Treinamentos Técnicos

O treinamento técnico € um conjunto de conhecimento tedrico e pratico baseado
em fundamentos elaborados, previamente, que visa dar suporte as atividades
desenvolvidas na organizagcédo. Segundo Boog (2001), sdo os conhecimentos técnicos e
cientificos da profissdo, considerando a realidade da organizagdo, os produtos,
processos, tecnologia, mercado, modelo e instrumentos de gestao.

6.3.1.1 Treinamento em Broffice e Informatica Basica

Pelo fato de dois cursos serem relacionados a informatica (Broffice e Informatica
basica), analisou-se as capacidades complementares para o multiplicador interno em
conjunto, pois se acredita serem conhecimentos com equivaléncia em seu conteudo.

Segundo o entrevistado 3, para cursos de informatica, o multiplicador deve ter
um conhecimento amplo sobre 0 assunto, mas, principalmente, deve possuir disposi¢cao

para buscar respostas aos questionamentos que surgirem durante os treinamentos.

Para estes treinamentos o multiplicador deve procurar oferecer atividades
opcionais de formacéao, envolver os alunos em atividades de pesquisa, em projetos de

conhecimento, ter paciéncia e oferecer treinamento com dinamismo.

Assim para os cursos de informatica como o Broffice e de informatica basica é
necessario que o multiplicador interno tenha informacao técnica sobre a matéria, pois
trata-se de um assunto que exige um conhecimento especifico. Sendo um contetudo
que interage com inovagdes tecnoldgicas verifica-se a necessidade de investir em

atividades que a oportunizem.
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6.3.1.2 Treinamento de Redagéo Oficial

As comunicagbes internas e externas, da organizacdo, devem respeitar as
normas da redacdo oficial. Devido a este fato, o multiplicador interno deve ter o
conhecimento de todas as formas de comunicacbes que sao expedidas pela
organizagao.

Segundo o entrevistado 4, este multiplicador deve ter conhecimento da lingua
culta e, principalmente, ter uma boa capacidade de comunicacgdo. Assim, o multiplicador
de redacao oficial deve saber utilizar editores de texto, trabalhar a partir dos obstaculos
da aprendizagem.

As comunicacdes oficiais devem sempre permitir uma Unica interpretacao e ser
estritamente impessoal e uniforme, o que exige o uso de certo nivel de linguagem, por
isso verifica-se a importancia de o multiplicador ter conhecimento sobre editores de

textos para normatizar o contetdo e evitar interpretagdo ambigua.

Como os funcionarios aprendem durante a execucao das atividades, os erros na
estrutura e formalizagdo de redacao oficial sdo repetidas e acumuladas no decorrer das
atividades. Portanto, este treinamento oportunizara a padronizagdo dos modelos a

serem seguidos pela organizacado em todos os departamentos.

6.3.1.3 Treinamento sobre Procedimentos da ART e do Sistema Apolo

Outro treinamento que sera desenvolvido é de procedimentos da anotagédo de
responsabilidade técnica, este é o documento que forma o acervo de cada profissional
e garante a sociedade a certeza de que aquele que executa o seu servico esta
legalizado. Esta anotacdo é consultada quando o profissional precisa comprovar que
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esta legalmente registrado, confirmando sua formacdo e capacidade de exercer a
profissao.

O treinamento sobre o sistema Apolo também sera desenvolvido, pois este serve
para a tramitacdo dos processos, entre os departamentos, dentro da organizagédo. Dai a

importancia dos funcionarios saberem utilizar esta ferramenta.

O treinamento de procedimentos de ART e o treinamento do Sistema Apolo sao
importantes para que se possa unificar o conhecimento de ferramentas de grande
importancia para o Conselho. O multiplicador deve saber transmitir com clareza as
caracteristicas da organizacao, saber explicitar as préprias praticas e trabalhar com as
praticas de fiscalizagdo do Conselho.

Entende-se o multiplicador para estes dois treinamentos, deve conhecer o fluxo
do andamento dos trabalhos internos do Conselho, ter facilidade de entendimento sobre
processos, fluxogramas organizacionais, conhecer as relagcbes de hierarquia e
comunicagao, e, principalmente, ter conhecimentos sobre procedimentos internos da

organizagao.

6.3.2 Treinamentos comportamentais

O treinamento comportamental € uma modalidade de aprendizagem que
compreende um conjunto de conhecimentos sistematizados, baseado em estudos do
comportamento humano sobre determinado assunto. Segundo Boog (2001), sdo os
conhecimentos dos mecanismos da interacdo humana no trabalho, teorias de lideranca,

de motivagéo, de criatividade e trabalho em equipe.

Um exemplo de treinamento comportamental é o atendimento ao publico, este
caracteriza-se por ser um servico complexo, pois se trata de uma atividade social

mediadora que coloca em cena a interacdo de diferentes sujeitos em um contexto
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especifico. Por outro lado, verifica-se a necessidade de padronizagcdo no atendimento
para as unidades do Conselho, priorizando, desta forma, a uniformizacdo do trabalho
que é desenvolvido juntamente com os profissionais e empresas que procuram O

Conselho.

Pelo fato de a organizagdo basear-se no atendimento aos profissionais e
empresas registradas no Conselho, verifica-se a importancia de investimentos em
treinamentos que priorizem deste a qualidade deste atendimento ao publico. Seguem
as capacidades inferidas como complementares para o multiplicador do curso de
atendimento ao publico como sendo a elaboragdo de um projeto de equipe
(padronizacao de atendimento), saber trabalhar com as expectativas sobre a solucéao
das dificuldades de comunicagao com o publico.

Assim, o servico de atendimento ao publico € um processo resultante de
diferentes varidaveis: o comportamento do usuario, a conduta dos funcionarios
envolvidos, a organizagao do trabalho e as condigdes fisico-ambientais. Desta forma o
multiplicador deve ser qualificado para responder de forma qualificada as expectativas
dos treinandos.

6.4 PLANO DE T&D POR MEIO DE MULTIPLICADORES

O presente capitulo ira apresentar o objetivo especifico ja definido anteriormente:
sugerir um plano de T&D dentro da organizagao por meio de multiplicadores.

Primeiramente, sugere-se a formacdo de turmas com os multiplicadores
juntamente com o profissional de Recursos Humanos, para definir o plano de ensino
com as formas de ministrar os treinamentos, assunto, local adequado, recursos fisicos,
carga horéaria e, principalmente, cronograma dos assuntos a serem abordados nos

treinamentos.
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Para facilitar o acesso dos treinandos considera-se que o local mais adequado

seria na prépria organizagdo com a adequacado dos equipamentos necessarios, desta

forma, provavelmente, se teria uma maior adeséo ja que néo precisariam locomover-se.

A carga horédria deve ser, previamente, definida nas reuniées preliminares de

acordo com o levantamento das necessidades do grupo e do cronograma estabelecido

pelo multiplicador e pelo profissional de Recursos Humanos. Seguem os aspectos

apontados na pesquisa que podem auxiliar na organizacao dos treinamentos a serem

realizados pelos multiplicadores internos:

acoes para promover e garantir a comunicagao com o publico;

papel do multiplicador: fungdo e competéncias necessarias para atuagoes
bem sucedidas;

contribuigdes no processo ensino-aprendizagem para o trabalho com adultos;
levantamento de necessidades dos treinandos;

programacao dos treinamentos;

plena execugao do modelo adotado;

avaliacao de resultados de treinamento;

métodos de conducgéo (exposicdo, estudo de caso, reunido de discusséo,
atividades vivenciais);

publico (amigavel, desmotivado, descrente ou participativo): caracteristicas e
abordagens eficazes para obter resultados.

roteiro (plano de aula) para garantir o enfoque dos pontos essenciais do
programa;

recursos audiovisuais para proporcionar melhor assimilacao das informacodes
apresentadas;

autoconhecimento para aprimorar pontos fracos e melhorar continuamente o

desempenho;

m) seguranga, entusiasmo e naturalidade para impressionar positivamente os

treinandos.
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Os treinamentos por meio de multiplicadores internos sdo complexos e exigem
um acompanhamento dos resultados. Para o adequado andamento das atividades de
multiplicagdo do conhecimento, deve-se procurar realizar o levantamento das
necessidades de T&D do grupo, a adequada programacgdo, efetiva realizagdo do

treinamento designado, controle e andlise dos resultados.

Desta forma, para atingir a qualidade e proporcionar a continuidade deste
modelo de treinamento, deve-se avaliar a percep¢dao dos multiplicadores, bem como a
dos treinandos sobre o retorno obtido com treinamento aplicado. Os objetivos definidos
previamente poderdo ser controlados pelo responsavel de Recursos Humanos, no qual

este detera o controle das turmas e assuntos a serem abordados em cada treinamento.

Segundo Marras (2002), a avaliagao do treinamento tem por finalidade avaliar os
resultados conseguidos considerando o que foi planejado e o que € esperado pela
organizagcdo. Toda fase do treinamento, ao seu término, deve ser previamente

planejado e programado para que se possa mensurar os resultados atingidos.

Os treinandos poderéao ter a oportunidade de exporem suas sugestdes e criticas
sobre o andamento do plano, o qual serdo utilizadas estas informacbes como

embasamento para a formagéao das novas turmas.

Os recursos audiovisuais servem como incentivo aos treinamentos e estes
devem ser adequados ao publico a que se destina o treinamento. O multiplicador deve
avaliar o melhor método de conducdo do treinamento para atingir os resultados

esperados pela organizagao.
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7 CONSIDERAGAO FINAIS

Nesta secao, o trabalho apresenta-se sintetizado e concluido, resgatando-se os
principais resultados relativos aos objetivos do estudo. Procurou-se, entdo, desenvolver
um plano de levantamento da capacitacao necessaria do multiplicador interno, a fim de

oportunizar uma maior amplitude da aplicagao dos investimentos em aperfeicoamento.

Como recursos para a avaliacao deste estudo, foram ouvidos os funcionarios do
CREA, analisada a documentagdo, observacao e percepgdes da pesquisadora sobre
T&D e as capacidades necessarias para os multiplicadores internos na organizagao.
Também, procurou-se desenvolver um plano de T&D dentro da organizagdo por meio
de multiplicadores internos a fim de possibilitar a adequagéao deste modelo aos recursos

que o Conselho dispde.

A organizacdo espera dos cursos por meio de multiplicadores internos uma
melhor utilizagdo dos recursos despendidos nos treinamentos do final do ano de 2008 e
no ano de 2009. Com a aplicacdo desta acao, retornos poderao ser atingidos mais
rapidamente, pois nao havera limitagbes de tempo, instrutor ou recursos financeiros

para o seu desenvolvimento.

Verifica-se que treinamento por meio de multiplicadores internos, dentro da
organizacao, pode oportunizar uma maior motivagdo para aqueles que receberdo os
treinamentos, bem como estimulo aos proprios multiplicadores por serem aqueles que

irdo transmitir este conhecimento.

Porém, verifica-se que a disseminacdo do conhecimento € uma atividade
complexa, e, além disso, os multiplicadores internos sdo colegas que nao tiveram
treinamento especifico para desempenhar tal atividade. Este fato torna-se um dos
impeditivos encontrados para o desenvolvimento deste modelo dentro da organizagao.

Assim, a multiplicacdo do conhecimento tornou-se um desafio, e a0 mesmo

tempo uma oportunidade para todos os profissionais. Os beneficios advém do
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compartilhamento de informagdes com todos os envolvidos, com a agilidade e a
credibilidade exigida nos tempos atuais, podendo representar um diferencial para

empresas e funcionérios.

Devido ao fato dos multiplicadores internos, nao possuirem formacao especifica
para o desempenho destas atividades, mas pressupde-se possuirem as capacidades
necessarias formulou-se um projeto para padronizar o0s treinamentos destes
profissionais a serem realizados previamente com os multiplicadores e o profissional de
Recursos Humanos.

Para a realizagao do plano de multiplicadores internos em T&D é necessario que
a diretoria da organizagcdo valorize o treinamento e desenvolvimento continuo. Os
projetos, dentro das organizagdes, advém de oportunidades que sao verificadas pelos
departamentos e que recebem o aval da diretoria. Desta forma, verifica-se a

importancia vital da aceitabilidade por parte da cupula da organizagéo.

No caso da organizagdo, os métodos de multiplicacdo do conhecimento mais
adequados devem priorizar as comunidades de prética, pois, segundo Boog (2001), séo
as atividades realizadas em grupo com discussdes e troca de informacbes que
enriquecem o trabalho a ser desenvolvido. Assim, os multiplicadores internos com suas
competéncias desenvolvidas e/ou aprimoradas conseguirdo disseminar seus
conhecimentos com a efetividade esperada.

Como sugestbes para novos estudos, apds a realizacdo dos treinamentos no
Conselho, verifica-se a possibilidade de definicdo dos funcionarios que possuem as
qualificacbes definidas como essenciais para tornarem-se referéncias como
multiplicadores internos na organizagdo oportunizando a instituicdo uma educacao

continuada para os funcionarios.

A utilizacdo de T&D, com multiplicadores internos, ndo é usual dentro das
organizagdes. Porém, incentivos desta natureza pode oportunizar retorno como uma

maior qualificacdo profissional e com um custo mais baixo. Portanto, a maior utilizagao
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deste modelo, com multiplicadores internos, possibilitara que se amplie e se ofereca

retorno tao substancial quanto os treinamentos tradicionais.

A limitacdo do trabalho encontra-se no fato dos treinamentos elaborados pelo
CREA ainda néo terem sido executados, pois serao realizados no final do ano de 2008
e no ano de 2009, ndao havendo, portanto, a definicdo dos funcionarios que atuarao
como multiplicadores internos. Neste caso, buscou-se elaborar um plano de

multiplicadores internos que visa atender as expectativas da organizagao.
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ROTEIRO DE ENTREVISTA

O multiplicador interno visa a transferéncia de seu conhecimento em programas de treinamento ao

alcance do todos os funcionarios do CREA

1. Qual a importédncia do treinamento e desenvolvimento dentro da organizacdo?

2. Entende-se que o multiplicador interno se propoée a transferir conhecimentos adquiridos
em procedimentos internos e nos cursos desenvolvidos internamente. Que beneficios
podem ser trazidos por esta acdo para o conselho?

3. Quais as capacidades vocé considera importante para um multiplicador interno?

4. O que vocé espera de um multiplicador?

5. Como deve-se dar o relacionamento entre multiplicador e o treinando?

6. Como considera ser a melhor forma de treinamento realizado por um multiplicador?
Local, experiéncia profissional, tempo de trabalho no conselho, etc.

7. Como o multiplicador deve atuar nos treinamentos devido a diversidade existente entre
os departamentos?

8. Ja atuou como um multiplicador interno?

8.1. Se sim, como foi esta experiéncia?

8.2. Quais foram os pontos positivos e/ou negativos?

8.3. Quais seriam as alteracdes de rota caso seja novamente um multiplicador?

9. Considerando os cursos relacionados abaixo, quais competéncias que vocé julga ser
importante que ainda nao foram citadas.

a. Para o curso de Broffice - informatica

b. Para o curso de Word, Excel, Power Point - informatica

c. Para o curso de atendimento ao publico - relagdes interpessoais

. Para o curso de redagéo oficial - portugués

d
e. Para o curso de procedimentos de ART;
g. Tramitacao de processos no sistema Apolo;

| 10. Outros

Dados pessoais:

20-30 anos

30-40 anos

Faixa etaria
40-50 anos

50-60 anos

ensino médio incompleto

ensino médio completo

Nivel de instrugéo ensino superior incompleto

ensino superior completo

pds-graduacao

Cargo na organizagao
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APENDICE B- DISTRIBUICAO DOS CARGOS POR DEPARTAMENTO

Funcionarios N¢
Departamentos por Cargo Funcionarios Atribuicoes da area
Departamentos por cargo
Auxiliar Receber e elaborar
administrativo 7 documentos oficiais.
Realizar as atribuigbes
referentes as atividades
Assistente financeiras do 6rgéo.
administrativo 3 Efetuar o pagamento aos
FINANCEIRO 11 fornecedores, retgngéo de
impostos e demais
Gerente encargos fiscais.
Atividades relacionadas a
cobranga de profissionais
1 inadimplentes e efetuar o
pagamento de diarias aos
conselheiros.
Aucxiliar servigos 6
gerais
Auxiliar 5 Receber, expedir malotes
administrativo e documentos. Realizar a
manutengao dos prédios.
Telefonista 2 Zelar pela conservagao da
documentagao do 6rgao.
Assistente Efetuar as licitagées,
administrativo 6 compras e aquisigdes
diretas. Atuar na area do
Oficial manuteng&o 1 departamento de pessoal,
com o célculo da folha de
- agamento e encargos
Qf.'c'al . 3 gogiais, ficais e tribl?térios.
ADMINISTRATIVO 28 administrativo Atuar na rea de

Assessor Juridico

Assessor técnico

Bibliotecario

Analista de
recursos humanos

Gerente

Recursos Humanos.
Efetuar todo o controle de
entrada e saida de
materiais e equipamentos.
Apoiar na organizagdo de
eventos. Providenciar
junto aos érgaos
competentes as
publicagdes legais do
Crea-RS. Efetuar
recolhimento de impostos
e obrigagdes sociais.
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Auxiliar 14 Efetuar o registro dos
administrativo profissionais, empresas e
instituicbes de ensino
Assistente atuantes na area de
Administrativo 12 engenharia, arquitetura e
REGISTRO 29 agronomia. Realizar a
Oficial atualizag&o, consulta e
Administrativo 2 interrupgéo dos dados
cadastrais. Receber e
Gerente , elaborar documentos
oficiais
Auxiliar Intervir juﬁrisdicionalmente
administrativo 3 na atuagdo dos
profissionais e empresas
cadastradas e ndo
Assistente cadastradas no conselho.
administrativo 2 Analisar juridicamente e
representar o Crea-RS
nos processos. Receber e
o elaborar documentos
JURIDICO 11 Assessor Juridico 3 oficiais. Disponibilizar
informagdes para TCU e
CONFEA. Instruir, prestar
Advogado informacgdes e cobrar
2 relatorios dos escritorios
contratados. Intimar os
profissionais, empresas
Gerente ou entidades quando
1 estiver com pendéncias
junto ao Conselho.
Auxiliar 5
administrativo
Realizar a fiscalizagcéo
Assistente nas obras de seus
Administrativo 8 responsaveis técnicos.
Verificar dendncias que
Oficial tenham indicios da ndo
administrativo 2 participagéo de
profissional habilitado.
FISCALIZAGAO 25 Digitador 5 Receber e elaborar
ocumentos oficiais.
Efetuar o controle dos
Agente Fiscal 5 responsaveis técnicos e
suas respectivas obras
Analista Processos para o fornecimento de
2 documentos que

Gerente

comprovem o
desempenho da atividade.
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GABINETE DA
PRESIDENCIA

21

Assistente
Administrativo

Auxiliar
administrativo

Oficial
administrativo

Assessor da
Presidéncia

Superintendente

Motorista

Atua o presidente do
Conselho e o
superintendente. Realizar
assessoramento direto
com o presidente do
conselho, envolvendo a
representagao politica,
social, administrativa da
organizagao. Coordenar
todos os departamentos
ou outras unidades
organizacionais,
envolvendo atividades
técnicas, administrativas,
financeiras, de gestao de
pessoas, qualidade e
operacionais. Prestar
apoio administrativo a
Comissdes e Grupos de
Trabalho e ao Plenario do
Orgao.

INFORMATICA

12

Assistente
informatica

Analista de
Sistemas

Programador

Gerente

Atua nas atividades
relacionadas a
programagao e
desenvolvimento de
sistemas, bem como ao
suporte as unidades do
orgao.

COORDENADORIA
DAS
INSPETORIAS

Assistente
administrativo

Gerente

Receber e elaborar
documentos oficiais.
Realiza a intermediagao
entre as inspetorias do
interior e a sede. Analisar
a produtividade dos
agentes fiscais, através
de relatorio de atividades
semanal. Supervisionar e
orientar a atuacao dos
agentes fiscais. Criar
procedimentos de
fiscalizagdo. Realizar
treinamentos de novos
agentes fiscais. Analisar
notificagdes, autos de
infracdo e solicitagcdes de
diligéncias, completando-
as para fins de
esclarecimento aos
fiscais.
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Auxiliar
administrativo

Assistente
administrativo

Realizar o fluxo de caixa
do érgao controlando as
entradas e saidas. Efetuar
0 orgamento das unidades
e o controle dos gastos.
Elaborar analises sobre o

CONTABILIDADE 4
Oficial desempenho mensal do
dministrati 1 Conselho. Acompanhar as
administrativo auditorias internas e
externas. Analisar e
Gerente supervisionar os registro
1 contébeis
Auxiliar 1
administrativo Executa as decisdes das
Camaras Especializadas.
Assistente A Camara Especializada
administrativo 13 tem como finalidade
apreciar e decidir os
Oficial assuntos relacionados a
administrativo 3 fiscalizagéo do exercicio
EXECUTIVO DAS profi_ssional e sugerir
CAMARAS 29 Assessor Juridico 1 medidas para o
aperfeicoamento da
] fiscalizagao (por exemplo:
Analista de 8 normas %)riergft)ativas). P
Processos Constitui-se a primeira
. instancia de julgamento
Assessor técnico 2 no Ambito da jurisdig&o.
Camara Receber e elaborar
documentos oficiais
Gerente 1
Jornalista Promover e manter o
intercAmbio de
2 informagdes do conselho
com seus clientes internos
e externos. Receber e
elaborar documentos
Relacdes Publicas oficiais. Realizar a
comunicagao interna das
COMUNICAGAO E 1 informagdes do 6rgao.
4 Interpretar e organizar

MARKETING

Gerente

informagdes e noticias a
serem difundidas,
expondo, analisando e
comentando os
acontecimentos. Elaborar
pauta dos veiculos de
comunicagcédo do CREA-
RS, assim como sua
redacao e revisao.
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INSPETORIAS E
POSTOS

130

Auxiliar
administrativo

18
Assistente
administrativo
40
Agente Fiscal
72

Realizar fiscalizagao do
exercicio profissional nas
areas abrangidas pelo
Crea em todos os
municipios do RS.
Executar servigos
inerentes ao trabalho de
fiscalizagao de acordo
com a legislacao vigente e
instrugao recebida.
Apresentar relatérios com
informacdes em
processos de infracdo
quando solicitados,
aprestar informagbes a
profissionais, empresas e
publico em geral,
orientando sobre a correta
interpretacao e aplicagao
da legislacao do Sistema
Confea-Crea.
Atendimento de
diligéncias e de dendncias
quanto a possiveis
irregularidades de
atuagao profissional.
Receber e elaborar
documentos oficiais.




