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ABSTRACT

This article argues  explores different conceptions of the training of human resources as a competitive dimension of the organizations. Is the changes and innovations in this area detected  by experts a long one of the conceptual evolution of this tool. Viewed as an instrument capable of improving the knowledge of the people in an organizational environment, this training can also encrease the productivity in the work and speed up the responses to the changes. Generalist conceptions on the process of individual learning also are analysed and applied to the  field of the theories in organizational learning.
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1. INTRODUÇÃO
A  história do treinamento desde os seus primórdios na antiga forma de administração taylorista, até o momento contemporâneo, mostra que muitas alterações e inovações foram realizadas nos últimos tempos, dentro do sistema de administração  de recursos humanos, principalmente no desenvolvimento de ferramentas para o seu subsistema treinamento. Estas transformações visam o estabelecimento de condições favoráveis às organizações na busca pela competitividade. 

Ao enfatizarem suas unidades de negócios, as empresas  tendem a balancear sua margem de diferencial competitivo em relação aos concorrentes. E hoje, a base para a competitividade está no estoque de conhecimentos armazenados que as organizações detém (FLEURY,1995).

Uma restrospectiva histórica apresenta que as primeiras intenções envolvendo treinamento e desenvolvimento de pessoal podem ser reportadas aos primórdios da civilização, quando o homem da caverna repassava aos seus descendentes os conhecimentos   básicos que asseguravam a sobrevivência e continuidade da espécie humana (VARGAS:1996).

 O presente estudo aponta modificações no paradigma de desenvolvimento dos recursos humanos nas organizações, dando realce a abordagem da evolução conceitual da ferramenta "treinamento", do ponto de vista desta vir a  ser um instrumento capaz de facilitar e aprimorar a aprendizagem no seio organizacional. A seguir, apresenta-se algumas abordagens sobre aprendizagem individual e organizacional, como forma de uma maior compreensão dos eventos norteadores da aprendizagem.

A partir desta caracterização, pretende-se levantar  questionamentos sobre a possibilidade de o treinamento ser uma dimensão estratégica das organizações, cuja principal função seria a de desenvolver  o potencial das pessoas, como contribuição para que a própria empresa também possa se desenvolver, no sentido de adquirir maior capacidade para competir. 

 
Neste artigo a perspectiva enfatizada sobre os estudos do treinamento segue uma visão diacrônica, cujos conceitos são explorados por  estudiosos do campo das ciências humanas. Em seguida, são apresentadas concepções generalistas da aprendizagem individual, estendendo-se  aos conceitos de aprendizagem organizacional, como forma de compreensão dos fatores  subjacentes a estes dois processos.


Este artigo foi publicado na íntegra na revista Ciência e Tecnologia, volume 7, n° 14, p. 91-101.

2. EVOLUÇÃO CONCEITUAL DO TREINAMENTO
A literatura registra que vários autores vêm se preocupando com os aspectos conceituais da área de treinamento. Neste primeiro momento, alguns conceitos são colocados.

FLIPPO (1978)  define o treinamento como: o ato de aumentar o conhecimento e perícia de um empregado para o desenvolvimento de determinado cargo ou atividade. Esta conceituação  restringe o treinamento  apenas para um determinado setor. No entanto, em um outro momento, ele  sugere que o conhecimento absorvido deve ser dirigido para um esforço em equipe, levando as pessoas a se preocuparem com os objetivos definidos pela organização.

O treinamento para BEACH (1970)é conceitualizado como o procedimento organizado pelo qual as pessoas adquirem conhecimento e/ou habilidades para um propósito definido. Em uma organizacão essa conceituação abrange o desenvolvimento dos recursos humanos.

Segundo FERREIRA (1989,14) o treinamento é um processo educacional aplicado de maneira sistemática e organizada, no qual se busca transmitir as pessoas conhecimentos, atitudes e habilidades em função de objetivos definidos."

Treinamento para CARVALHO (1974) envolve o processo de ajuda aos empregados na aquisição da eficiência do seu trabalho presente e futuro, através do desenvolvimento de apropriados hábitos de pensamento e ação, conhecimentos e atitudes. 

CHIAVENATO (1994) define treinamento empresarial como sendo um processo educacional que leva o indivíduo a adquirir competências para exercer um cargo ou função dentro de uma organização. Segundo ele: o treinamento envolve a transmissão de conhecimentos específicos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da organização, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento das habilidades.

Em sua conceituação o treinamento vai além de aprender algo. Torna-se um ato intencional de fornecer subsídios para que o indivíduo desenvolva capacidade de aprender, de tal forma que venha a estimular uma mudança de comportamento, buscando a aquisição de novos conhecimentos. Neste contexto, o treinamento relaciona-se ao ato de mudança comportamental positiva e benéfica para a organização. 

Já NÓBREGA (1998) dá destaque ao treinamento quando afirma: o treinamento consiste no ensino de conhecimentos, habilidades e atitudes que o trabalhador precisa para exercer as ações inerentes ao cargo que ocupa ou que venha a ocupar.

Assim, fica claro que está implícito no treinamento  o ato intencional de fornecer os meios para proporcionar não apenas o conhecimento de um conteúdo, mas também da capacidade de aprendizagem.
Para se  compreender as modificações e a importância do estudo do treinamento nas organizações é relevante recuperar o pensamento de alguns estudiosos sobre o assunto.

MALVEZZI (1994) considera o treinamento uma ferramenta gerencial fundamental na gestão empresarial. Segundo ele:  Esse papel generalizadamente reconhecido deve-se à correlação entre competência e otimização de resultados, já observada nos primórdios do sistema de fábrica. A  incapacidade dos trabalhadores em operar nos seus ambientes de produção, segundo o autor, foi sentida já no século XVIII, prenunciando a importância de investimentos na capacitação profissional.

Estudos históricos clarificam que o crescimento do trabalho especializado, a partir de 1880, redobrou a atenção para o setor de treinamento, destacando-o dos demais produtos da área de recursos humanos nas organizações.  

Este crescimento, por sua vez, favoreceu a sistematização do treinamento. Tal sistematização, no entanto, se restringia a formulação de programas de treinamento voltados para as habilidades específicas dentro da  empresa – ainda prevalecia a visão taylorista de gerenciamento- que, necessariamente, garantia a diminuição dos erros operacionais decorrentes da sua mão-de-obra, favorecendo às empresas condições para definição do seu perfil ocupacional desejado(MALVEZZI, 1994).

Para este autor, a estruturação do treinamento gerou uma graduada preocupação tanto do sistema empresarial, quanto do sistema social e educacional da época. Desse ponto de partida, emergiram as escolas profissionalizantes, com destaque, no Brasil,  para o SENAI  e as escolas fundadas dentro do próprio ambiente de fábrica. Afirma-se então, que na década de 20, o treinamento era visto como uma instituição tradicional.(MALVEZZI, 1994).

Colaborando com esta afirmação, GOSS (1965) apud MALVEZZI (1994: 18) mostra que o treinamento, em 1930, passou a fazer parte da estratégia empresarial. Não mais visto como uma ferramenta operacional. 

PONTUAL (1980), identifica cinco fases existente na evolução   do treinamento, que são: subdesenvolvimento, em desenvolvimento, em decorrência do início industrial, industrialização avançada e pós-industrialização (mostrado abaixo). O autor explicita que essa evolução corresponde às necessidades geradas em comum acordo com o processo de industrialização.

1ª Fase: Subdesenvolvimento

     Estratégia existente e o futuro do treinamento

      1. Plena utilização da mão-de-obra.

               2. Início do desenvolvimento de mão-de-obra qualificada de acordo com a demanda

               3. Procura de mão-de-obra profissional e tecnológica.

2ª Fase: Em  desenvolvimento                                                       

     Estratégia existente e o futuro do treinamento

              1.Estabelecimento de padrões de mão-de-obrae de trabalho:

        a)Estudos de tempos e movimentos;

        b) Padrões de trabalho e avaliação de desempenho;

              2.Fortalecimento do treinamento de mão-de-obra:

       a)Treinamento de instrução;

       b)surgimento de instituições de formação profissional;

 3.Fortalecimento da estrutura institucional.

3ª Fase: Após o início da Industrialização   

     Estratégia Existente e o futuro do treinamento              

               1. Aumento da responsabilidade social interna.   

               2. Previsão da mão-de-obra requerida para o planejamento de negócios.

               3. Ênfase na eficiência e avaliação da mão-de-obra.

               4. Maior ênfase na mobilidade interna.                                

4ª Fase: Industrialização avançada                                                              

     Estratégia existente e o futuro do treinamento

               1. Formulação de planos de negócios a longo prazo para atender ao social.

       2.Planejamento do  desenvolvimento de RH a longo praz

               3.Desenvolvimento do potencial de mão-de-obra na futura força de trabalho.

       4.Educação através das ciências do comportamento para fortalecimento do desenvolvimento     gerencial.

      5.Promoção do bem-estar e benefícios indiretos.                

5ª Fase: Pós-industrialização 

     Estratégia existente e o futuro do treinamento 

               1.Promoção do desenv. organizacional e aceleração da inovação gerencial.

       2. Patrocínio de seminários de desenv. gerencial..                                

              Fonte: PONTUAL (1980). Apresentado resumidamente pela autora.
 
Segundo este autor : É primordial verificar, em uma região geoeconômica, em certa categoria empresarial ou mesmo empresa, qual a fase ou fases do modelo analisado que predominam como indicadores de necessidades de treinamento, as quais são também indicadores do comportamento administrativo que poderá caracterizar a cultura na qual as necessidades específicas vão ser consideradas (PONTUAL,1980).

Fica visível então, a complexidade de se traçar a evolução do treinamento nas organizações de acordo com os padrões comuns  de evolução, ou seja, em relação a segmentação cronológica apresentada nesse quadro. Sua evolução quando ocorrer, deve ser segmentada às condições técnicas e tecnológicas surgidas e de acordo com as características e desenvolvimento da organização.

A partir dos anos 70, com a busca da competitividade ocasionada pela rápida evolução tecnológica, a eficiência dos negócios  passou a depender mais da contínua  aprendizagem das pessoas, ficando em segundo plano a autoridade gerencial. Ou seja, a preocupação das organizações estava em acelerar a capacitação e não em manter pessoas autoritárias em seus cargos de comando (MALVEZZI, 1994). Fato este distinto da concepção taylorista/fordista, em que o planejamento e a execução das atividades do trabalho localizavam-se em esferas estanques e diferenciadas na organização. 

Posteriormente,  com  o crescimento tecnológico, já na década de 80, verifica-se na literatura revisada, que  as organizações passaram a investir recursos nos programas de  treinamento e na capacitação de todos os níveis hierárquicos, como tentativa de ampliar sua margem de atuação no mercado competitivo (FERREIRA,1985; FLEURY, 1995; MALVEZZI, 1994).

Em CAMAROTTO et ali (1996) é encontrado um reforço para esse posicionamento:  Nesse momento de globalização, as principais empresas no ranking mundial vem adotando algumas técnicas de gestão de recursos humanos com o intuito de obterem vantagens competitivas através das pessoas, dentre os principais programas adotados tem-se  (...) as equipes multifuncionais e educação continuada. 

Dessa maneira, evidencia-se que  o desenvolvimento das habilidades pessoais, numa empresa, pode ser a alavancagem necessária para que estas organizações possam prosseguir na sua caminhada pela competitividade. Considerando o aperfeiçoamento dos trabalhadores, a organização pode vir a crescer e desenvolver-se (NÓBREGA,1998).

O treinamento segue uma trajetória associada às possíveis dimensões de aprendizagem absorvidas pelas pessoas na organização, cujo padrão de desenvolvimento dos recursos humanos tende a ser elevado, realçando suas competências para o agir através de destinados níveis de assimilação das informações contidas nesse instrumento de aprendizagem.

 
Uma  constante preocupação das empresas em investir em treinamento com vistas a ampliação da capacitação dos seus recursos humanos foi enfatizada por NEVES et ali (1998)de acordo com o resultado de uma pesquisa empírica, aplicada a 286 empresas industriais brasileiras que abrangeu dez estados brasileiros. É notório, a partir de então, a importância dada a ferramenta treinamento dentro  de um ambiente produtivo.

Assim sustentado, percebe-se que as pessoas podem ser uma fonte importante de vantagem competitiva em um ambiente produtivo cada vez mais dinâmico. Segundo MACEDO (1997) as habilidades potenciais dos funcionários tornam-se pontos importantes a serem explorados. Para o autor, o aprendizado formal nas academias e o treino oferecido pelas organizações passaram a ser valorizados na busca de maior produtividade no trabalho e agilidade de resposta à mudanças. MIRANDA (1995) também colabora com essa exposição, apresentando que não existe outro caminho: o sucesso empresarial é diretamente proporcional à somatória da capacidade das equipes que compõem a organização.

Atualmente, está havendo uma generalização na preocupação das empresas em investir no treinamento com o nítido intuito de obter retornos definidos e alcançar objetivos previamente definidos (CHIAVENATO, 1996).

Um reforço para essa colocação é encontrado em  PFEFFER(1996). O autor explicita que usar treinamento para conseguir uma margem competitiva também está se difundindo nos fabricantes de automóveis dos Estados Unidos. Segundo ele, companhias  como a General Motors, New United Motor e Advance Micro Device   investiram consideravelmente  em treinamentos apropriados, a partir das constatações de necessidades do desenvolvimento das habilidades humanas, como forma destas organizações atuarem  no novo mercado competitivo. 

Apesar de uma significativa parcela empresarial investir em treinamento,  pode-se questionar se, mesmo com a preocupação em preparar e adequar a mão-de-obra para as mudanças ocasionadas com os avanços tecnológicos, as empresas conseguem,   com o treinamento, o real desenvolvimento da capacidade de aprender? Ou seria necessário investir numa educação de cunho formal, escolar, generalista? Além disto, considerando as novas tendências da área  administrativa na valorização contínua da aprendizagem, pode a aprendizagem individual se converter numa aprendizagem organizacional? Como medir esse processo?

3.APRENDIZAGEM INDIVIDUAL E APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL
A real compreensão das relações entre aprendizagem individual e organizacional sugere uma análise e reflexão do pensamento de alguns autores sobre o tema. Como o propósito deste item é apenas recuperar concepções acerca do significado desses dois aspectos na questão da  aprendizagem,  a fim de uma melhor compreensão dos pressupostos que norteiam essa temática, é salutar um breve relato do discurso de alguns teóricos do assunto.

Uma definição clara e precisa do termo aprendizado é sugerida por BASS & VAUGHAN (1978): Aprendizado é uma mudança de comportamento relativamente permanente que ocorre como resultado da prática ou experiência. A eficácia dessa afirmação está em considerar o aprendizado como um processo de mudanças intrínsecas, produzidas pela práxis do indivíduo. 

Muitos psicólogos consideram a aprendizagem como um processo de mudança, resultante da prática ou experiência anterior, que pode vir ou não, a manifestar-se em uma mudança perceptível do comportamento (MENEGASSO,1998). Ou seja, para eles, a necessidade de distinguir o que de fato é aprendizagem leva os responsáveis pelo gerenciamento de recursos humanos a utilizarem métodos de análises e  mensuração de dados, considerando que o indivíduo que absorve determinado conhecimento, emite respostas possíveis de serem testadas e analisadas.

Duas correntes teóricas sustentam os principais modelos de aprendizagem: o modelo behaviorista e o cognitivo. Segundo FLEURY (1995) o modelo behaviorista direciona-se para o comportamento, uma vez que este é observável e mensurável. Para a autora, o modelo cognitivo é mais abrangente, envolvendo fenômenos mais complexos, como a aprendizagem de conceitos e solução de problemas.

A aprendizagem constitui um evento interno, não observável, inferido através do desempenho das pessoas. A teoria de Gestalt , precursora do cognitivismo,  pesquisa o processo de aprendizagem por insigths, ou seja, a aprendizagem ocorre de forma rápida, traduzindo um sentimento ou convicção, para o indivíduo, de que ocorreu a compreensão de um determinando dado (LOMÔNACO ,1984).

HILL (1981) coloca que:  (...) essa aprendizagem provavelmente possui especial resistência ao esquecimento e especial facilidade de ser transferida a situações novas. O indivíduo portador de um insight  vê uma situação total  de uma nova maneira¸ que inclui compreensão das relações lógicas ou percepção das conexões entre meio e fins. Neste entendimento, a aprendizagem pode ser vista como resultado da associação de uma reação particular para um estímulo determinado.

Ao trabalhar a aprendizagem dentro das empresas, pode-se considerar que alguns estudiosos organizacionais baseiam suas propostas no modelo mecanicista, o qual vê o ser humano como uma máquina, cujo comportamento é desencadeado por forças externas.

São várias as teorias sobre a aprendizagem. Numa escolha mais precisa sobre qual delas apresentar, sugere-se a teoria de PIAGET (1967) que enfatiza a formulação de objetivos educacionais, por se tratar, neste artigo, das questões inerentes ao aprendizado através do treinamento. Em  PIAGET apud MENEGASSO (1998):   A aprendizagem refere-se à aquisição de habilidades e dados específicos e a memorização de informações. O que o autor sugere é que não se pode dissociar elementos conceituais da prática, ou seja, não se aprende sem pensar e tão pouco  se desenvolve o pensamento sem qualquer realização prática.

Outro determinante de sua teoria está relacionado ao fator interação. Segundo ele, a pessoa interage com o mundo e descobre a existência do mundo que experimenta no processo de interagir (PIAGET, 1967).

Assim visualizada, a aprendizagem individual ocorre quando o indivíduo consegue, de diversas maneiras, assimilar as informações obtidas acerca de um determinado objeto ou situação.  Assimilação que pode ser recebida através do ver e   ouvir, refletir e agir, raciocinar lógica e intuitivamente, memorizar, etc (MENEGASSO, 1998).

Da mesma maneira que o indivíduo está condicionado a aprendizagem no decorrer de sua existência, as organizações também passam pelo mesmo processo, ou seja, estão condicionadas a aprenderem. 

Reforçando esta temática, KIM (1993) assim se posiciona:  A aprendizagem em uma organização é analógica a aprendizagem individual, assim a aprendizagem organizacional é definida como aumento da capacidade da organização para conquistar a ação efetiva.

FLEURY(1995) também reforça esse posicionamento quando assim se manifesta: Da mesma forma que no processo de aprendizagem individual, as crenças, os valores da pessoa precisam ser levados em consideração, no processo de aprendizagem organizacional.

Neste raciocínio, é interessante  verificar como as organizações têm suas próprias memórias e sistemas cognitivos, pois na maioria das organizações, há sempre um manual de procedimentos ou algum documento semelhante, cujo objetivo é clarificar e padronizar esses procedimentos e condutas.

Na literatura pesquisada constata-se muitos conceitos sobre o que é e o que deveria ser uma organização capaz de aprender. Sob o prisma organizacional, algumas dessas concepções são apresentadas.

No contexto organizacional, o processo de aprendizagem contínua pode ocorrer se o ambiente e o processo de trabalho forem favoráveis. Alguns estudiosos, como ROGERS (1991), enfatizam que, quando se trata da aprendizagem de adultos, deve-se levar em conta os aspectos que fazem parte do ser adulto, não podendo, com isso, se  esquecer dos ensinamentos e das experiências.

O conceito de aprendizagem organizacional, segundo INEZ (1999) engloba e integra os modelos behaviorista e cognivista, já mencionados anteriormente. Segundo a autora: A sua compreensão se dá através da elaboração de novos mapas cognitivos e efetivas modificações de comportamento.

A idéia de que organizações pudessem aprender foi elaborada por SCHON (1971). O trabalho do autor se estrutura sobre a constatação de que a incerteza e a instabilidade levariam as instituições à  procura de novas formas e arranjos em busca de sobrevivência. 

Outros pesquisadores que também desenvolveram modelos de aprendizagem organizacional foram ARGYRIS & SCHON (1978),  cuja abordagem teve início  em conseqüência de ajudar na sobrevivência organizacional e social em ambientes transformacionais. Segundo eles, há diferenças marcantes entre mudança e organização em aprendizagem, onde a mudança engloba objetivos e valores, e a aprendizagem organizacional, além de envolver esses fatores, evidencia falhas e trabalha em suas correções.

A partir de 1990,  o conceito de learning organization foi evoluído por  SENGE (1990), que o  divulgou mundialmente com a publicação de sua obra The fifth discipline (A quinta disciplina). Este autor concebeu a organização em aprendizagem sobre cinco disciplinas básicas: domínio pessoal, modelos mentais, visão compartilhada, aprendizagem em equipe e pensamento sistêmico.  Todas essas disciplinas são vistas como um conjunto inter-relacionado e interconectado, ou seja, a aprendizagem ocorre para os níveis individual, em equipe e organizacional, quando os modelos mentais exteriorizados, aceitos e reconhecidos são mudados e compartilhados.

Desta análise, se o processo de  aprendizagem passa do foco individual para o do grupal, então pode-se considerar a passagem pela aquisição de novos conhecimentos e habilidades como um ato de apreender e reter informações, cujo  canal de transmissão desses conhecimentos pode se dar através do treinamento. Com isso, reafirma-se o posicionamento de vários autores de que o desenvolvimento das habilidades pessoais é o desafio para as organizações na busca pela sua identidade estratégica de competitividade (SENGE,1990; FLEURY,1996; CAMAROTTO,1996;PEFFER,1996; 

4. CONSIDERAÇÕES FINAIS
A partir da constatação de que o treinamento pode ser  um instrumento que viabiliza a aprendizagem, as organizações passam a adquirir nova estrutura comportamental e instrumental, convergindo as habilidades dos seus membros  para uma dimensão em que  as possibilidades de aprendizagem ocorrem gradativamente, no âmbito organizacional.

O treinamento passa a oferecer oportunidades, conduzindo o indivíduo a redefinir o seu projeto de trabalho na empresa, cuja maior contribuição será refletiva através do processamento das atividades desse seu projeto de trabalho (MALVEZZI, 1994).
Desta forma, mesmo com a constante preocupação das empresas em investir em treinamento apenas em situações de implementação de um novo sistema operacional, mencionado anteriormente por NEVES (1998), ou como suporte de suas dimensões competitivas, colocados por PFEFFER(1996), a importância dos investimentos em treinamento para um plano superior dentro das organizações é elevado, cujas suas dimensões poderão ser sentidas através da satisfação dos funcionários, a médio e longo prazos.

A trajetória do treinamento e suas tendências delineadas no tempo, observadas no início deste artigo, coloca a necessidade de se questionar o grau de in(satisfação) dos que a esses programas são submetidos. Ou seja, estaria a mão-de-obra preparada adequadamente para absorver novas metodologias apresentadas por este instrumento de aprendizagem?

A partir desta observação, pretende-se ampliar estes questionamentos através de um estudo mais definido sobre essa temática, cujo objeto de estudo será analisado à luz das novas tendências na área de treinamento de recursos humanos, tendo como pano de fundo a questão da aprendizagem. 
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