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RESUMO

O estudo teve a finalidade de identificar a trajetéria profissional e formas de
aprendizagem para desenvolvimento de Técnicos em Laboratério da FMD da UnB, a
partir da identificacdo de experiéncias pessoais e profissionais, buscou também
identificar as percepcbes quanto a aspectos que influenciam positiva ou
negativamente a atuacdo profissional e as necessidades de formacdo e
competéncias. Foi feita entrevista com dez Técnicos em Laboratério, para a coleta
de dados. A entrevista abrangeu perguntas inerentes aos principais pontos do
assunto, como tempo de servigo, formagéo, cargos ocupados antes de ser Técnico
em Laboratério, possibilitando a identificacdo das trajetorias, e 0 que aprendeu em
cada uma dessas vivéncias, quais sdo as competéncias da atual profissdao, seus
aspectos facilitadores e barreiras. A entrevista foi realizada pessoalmente, por meio
de material impresso e gravada, possibilitando observar o nivel de escolaridade e
formacdo dos Técnicos em Laboratério e identificar os processos formais de
aprendizagem vivenciados por eles. Identificou-se que sete dos Técnicos em
Laboratério entrevistados concordam que a sua formacao atual é insuficiente para o
desenvolvimento do seu trabalho. Varias barreiras foram citadas pelos entrevistados
como impedimento para manterem-se atualizados para realizar seu trabalho, como
por exemplo, familia, chefia, falta de recursos no laboratério, carga de trabalho e
questao financeira, sendo que as duas ultimas foram mais enfatizadas. A maioria
dos entrevistados néo identifica nenhum aspecto facilitador para avangcarem em seu
autodesenvolvimento. Os resultados permitem identificar que os Técnicos gostam do
que fazem e apesar da falta de atrativos e das barreiras encontradas, preocupam-se
com a sua formacao. A pesquisa contribuiu para demonstrar as necessidades dos
Técnicos e possibilitar que a Instituicdo tome conhecimento do fato e proporcione

solucdes para os problemas descritos por estes funcionarios.

Palavras-chave: Trajetoria, Trilhas, Aprendizagem, Desenvolvimento Profissional.
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1. INTRODUCAO

A sociedade contemporanea esta atravessando um periodo de grandes
transformacdes sociais, econémicas, politicas e culturais, que resultam num processo
de reestruturacdo produtiva. Nas organizacgdes, o impacto dessa reestruturacao permite
desenvolver e utilizar instrumentos de gestdo que lhes garantam certo nivel de
competitividade atual e futuro. Nos Ultimos anos, as organizacdes, cada vez mais
conscientes de que seu sucesso sera determinado pelas habilidades, aptiddes, talentos
e experiéncias de seus funcionarios, passaram a atribuir maior relevancia a gestao
estratégica de recursos humanos, principalmente no que diz respeito ao
desenvolvimento de competéncias profissionais (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

De acordo com Delors (1998), no Relatério para a UNESCO da
Comissao Internacional sobre Educagdo ao longo da vida para o século XXI em
1996, diante dos multiplos desafios do futuro, a educacao brota como um trunfo
imprescindivel a humanidade na sua construcéo dos ideais da paz, da liberdade e
da justica social. A educacgao é vista como uma das chaves de acesso ao século
XXI, ultrapassando a distingdo tradicional entre educacao inicial e permanente,
permitindo responder aos desafios de um mundo globalizado. Porém, nao constitui
uma conclusdo inovadora, visto a necessidade de estar sempre preparado para
acompanhar as transformacdes, tanto na vida privada como na vida profissional.

Mourdo e Puente-Palacios (2006) asseveram que os trabalhadores
brasileiros possuem baixa qualificagdo, confirmada pelo baixo nivel de escolaridade
da populagéo. A precariedade da educacao no pais e a urgéncia de tornar o Brasil
competitivo a nivel mundial abrem espaco para o estudo e discussdo sobre
formacdo profissional, que hoje esta diretamente ligada ao contexto de trabalho
produtivo do sistema capitalista, e programas publicos de treinamento e capacitacao.

Abbad e Borges-Andrade (2004) ponderam que a aprendizagem € um
processo efetivado excepcionalmente no nivel dos individuos, sendo que seus
efeitos podem se espalhar pelos grupos, pelas equipes ou pela organizagdo como
um todo. Deste modo, tanto a aquisicdo como a socializagdo de conhecimentos dos
individuos nas organizagbes aconteceriam em processos formais e informais.

Loiola, Néris e Bastos (2006) destacam que entre os motivos que
explicam a necessidade de obter conhecimento fora dos limites formais da
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organizagcao (aquisicdo externa), tem-se o aumento do volume de conhecimentos
envolvido nos processos decisérios e ainda a exploracao de novos conhecimentos
vinculados a novas tecnologias. Por outro lado, os autores descrevem que 0s meios
de obtengdo de conhecimento nos limites formais da organizagdo (aquisicéo interna)
s&o limitados.

De acordo com Bastos (2006), foram criadas varias polémicas acerca
da qualificacdo do trabalhador concomitante as inovacdes tecnoldgicas e
reestruturacdo produtiva. A fragmentacdo e rotinizagdo, conseqiéncias do
paradigma taylorista-fordista, a par dos subprodutos pessoais e organizacionais,
tornam-se incompativeis com o atual paradigma da especializagao flexivel, que
exige adicionalmente uma flexibilizacdo funcional — como, por exemplo, agregacéo e
rotacédo de tarefas de um trabalhador.

Gui (2000) afirma que as possibilidades de aprendizagem
proporcionadas pela sociedade multiplicam-se vertiginosamente, enquanto a nogao
de qualificacao, no sentido tradicional, € substituida pelas nogdes de competéncia
evolutiva e capacidade de adaptagdo. Os diversos recursos educacionais nem
sempre sdo visualizados com clareza pelos interessados, faltando-lhes meios para
discernir sobre os caminhos a percorrer.

O Sistema de Trilhas foi concebido nesse cenario, buscando a
flexibilizacdo da formacdo dos profissionais, como forma de reconhecer as
experiéncias e conhecimento que cada um ja desenvolveu, independentemente do
cargo que ocupa e como um grande orientador do planejamento do desenvolvimento
profissional (FREITAS, 2002).

Para Gui (2000), as Trilhas de Desenvolvimento Profissional
constituem uma estratégia educativa para a realizagdo da exceléncia profissional e
da exceléncia humana das pessoas que constituem a organizagdo. Adicionalmente,
Freitas (2002) define Trilhas de Desenvolvimento Profissional como caminhos
alternativos e flexiveis para o desenvolvimento pessoal e profissional, e que sao
multiplos e especificos para cada pessoa, mesmo que estas exergam fungbes
semelhantes.

O presente estudo tem como objetivo identificar a trajetéria profissional
e formas de aprendizagem para desenvolvimento de Técnicos em Laboratério da
Faculdade de Medicina da UnB, a partir da identificacao de experiéncias pessoais e

profissionais vivenciadas em sua trajetéria e, ainda, identificar percepgdes quanto as
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necessidades de formacdo e competéncias. Os resultados da pesquisa poderao
contribuir para que a administracdo superior e a area de recursos humanos da UnB,
tomem ciéncia das atuais competéncias do quadro atual, do processo de formacao
das mesmas e das necessidades de aprendizagem destes técnicos, €, em conjunto
oferecam meios para a melhoria do desenvolvimento pessoal, educacional e

profissional destes funcionarios.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo foi identificar a trajetéria profissional e
formas de aprendizagem para desenvolvimento de Técnicos em Laboratério da FMD
da UnB, a partir da identificacdo de experiéncias pessoais e profissionais
vivenciadas por estes técnicos e, ainda, percep¢des quanto a existéncia de aspectos
que influenciam positiva ou negativamente a atuacao profissional e as necessidades

de formacao e competéncias.

1.2.2 Objetivos Especificos

Com o presente estudo, pretendeu-se:

e |dentificar o nivel de escolaridade e formacao dos Técnicos
em Laboratério.

e Verificar processos formais de aprendizagem vivenciados
pelos Técnicos em Laboratério.

e Descrever a aprendizagem informal vivenciada ao longo da
trajetéria (profissional e pessoal) destes funcionarios.

e |dentificar as necessidades destes técnicos em relacdo a
qualificacdo para o desempenho competente de suas
atribuicdes.

e Averiguar a existéncia de possiveis barreiras que impedem

estes técnicos em avancgar em seu autodesenvolvimento.
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e Caracterizar a existéncia de aspectos facilitadores para estes

técnicos avancarem em seu autodesenvolvimento.
1.3 Justificativa

E relevante ressaltar que a aprendizagem, seja individual ou grupal,
formal ou informal, exerce papel fundamental na formacao de um individuo no que
diz respeito ao desenvolvimento pessoal e/ou profissional, e consequentemente da
sociedade. A pesquisa realizada e a andlise dos dados obtidos possibilitaram a
identificagdo de experiéncias pessoais e profissionais vivenciadas na trajetéria dos
Técnicos em Laboratério, o que contribuiu para sua atuacao profissional e suas
percepgbes quanto as necessidades de formag¢ao e competéncias.

A atual sociedade do conhecimento, proveniente de um mundo
globalizado, trouxe mudancgas significativas ao mundo do trabalho, substituindo o
conceito de emprego por trabalho. O diploma passa a nao significar
necessariamente uma garantia de emprego, obrigando o trabalhador a ser cada vez
mais criativo, critico e pensante, principalmente preparado para agir e se adaptar
rapidamente as mudangas dessa nova sociedade. Contudo, a empregabilidade
exige extrema qualificagcdo profissional, e as competéncias técnicas deverdo estar
associadas a capacidade de decisdao, de adaptacdo a novas situacbes, de
comunicagao oral e escrita e de trabalho em equipe (SILVA; CUNHA, 2002).

De acordo com Pimentel (2007), a formagao profissional ndo cessa
nunca e implica na continua aquisicdo de conhecimentos, atitudes e competéncias
ao longo da carreira. Pressupbe-se que o desenvolvimento profissional decorre do
engajamento pleno do profissional em seu proprio processo de aprendizagem. Em
decorréncia, compreender mais profundamente o desenvolvimento do profissional é
fundamental para a formulacdo de programas de formacao e propostas de analise
da atuacdo profissional. O conceito de desenvolvimento profissional reflete a
qualificagdo quanto a competéncias, conhecimentos, sentimentos e postura ética.

De acordo com Abbad, Freitas e Pilati (2006), existem problemas de
desempenho gerados principalmente em funcdo da falta de apoio organizacional, a
aprendizagem e a transferéncia para o trabalho de novas aprendizagens. Os autores
evidenciam que fatores como, praticas organizacionais de treinamento e

desenvolvimento de pessoal, politicas de incentivos, remuneragdo e valorizacao,
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qualidade dos locais de trabalho e do suporte de material, financeiro, social,
gerencial ao desempenho, qualidade da avaliacdo de necessidades de TD&E
influenciam os niveis de eficacia e efetividade de sistemas instrucionais em
ambientes organizacionais. Tais fatores podem agir como barreiras que impedem o
autodesenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios em questao.

O contexto atual sugere que a aprendizagem ao longo da vida é
essencial, pois se refere a atividade de aprendizagem em qualquer momento, a fim
de melhorar os conhecimentos, as aptiddes e competéncias, na vivéncia de uma
perspectiva pessoal, civica, social e/ou relacionada com o emprego (SITOE, 2006).

Adicionalmente, Freitas e Branddo (2006) abordam a interdependéncia
entre aprendizagem e competéncia, ressaltando que esta é decorrente da aplicagao
conjunta, no trabalho, de conhecimentos, habilidades e atitudes, que representam os
trés recursos ou dimensdes da competéncia.

Pretendeu-se, com este estudo, obter um retrato da atual situacao dos
Técnicos em Laboratério da FMD com relagdo as experiéncias pessoais e
profissionais vivenciadas em sua trajetoria, e ainda, identificar fatores/mecanismos
de aprendizagem (escolha das suas trilhas), envolvendo niveis de capacitacao e/ou
aprimoramento, e suas percepgdes quanto as necessidades de formagcao e
competéncias. A finalidade é que o resultado deste estudo possa fornecer um
direcionamento tanto para a organizagédo (FMD e UnB) quanto para os funcionarios
no sentido de aperfeicoar aspectos que apresentarem resultados insatisfatérios ou
manter os aspectos que apresentarem bons resultados.

De acordo com 0s objetivos propostos, fez-se necessaria uma revisao
de literatura acerca dos principais temas relacionados a pesquisa. Os assuntos que
serdo tratados neste trabalho séo: aprendizagem e aquisicdo de conhecimento ao
longo da vida; formagédo profissional e qualificagdo; aprendizagem formal e
aprendizagem informal; trilhas de aprendizagem e desenvolvimento de
competéncias; treinamento, desenvolvimento e educacgao; planejamento de recursos

humanos; plano de carreira e sucessao.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Aprendizagem e Aquisicao de Conhecimento ao Longo da Vida

Para Gui (2000) o problema da aprendizagem concentra-se em “quem
aprende” e ndo em “quem ensina” ou na instituicao de ensino. O que passa a ter
importancia nao € a trilha, mas o ponto de chegada do processo de aprendizagem,
onde cada um, a medida que seu julgamento se afirma e sua experiéncia se
diversifica, deve ficar livre para escolher os caminhos de aprendizagem mais bem
adaptados a suas necessidades, expectativas e aptiddes.

Em 1972 a Comissao Internacional sobre o Desenvolvimento da
Educacao, patrocinada pela Unesco e presidida pelo estadista francés Edgar Faure,
publicou seu relatério intitulado Aprender a Ser. O relatério descreve a educacgao e o
ensino como dimensdes subordinadas ao ato da aprendizagem, e que as
experiéncias de aprendizagem extra-escolares ganham a mesma importancia das
atividades formais de educagéao, concluindo-se que aprender € um processo de toda
uma vida, em duracao e diversidade.

As aprendizagens necessarias ao profissional do século XXI baseiam-
se nos quatro pilares da educacdo, que segundo Delors (1998) descreve no
Relatério da Comisséo Internacional sobre Educagéo para o século XXI séo:

Aprender a conhecer - As rapidas transformagdes ocasionadas pelo progresso
cientifico e as novas formas de atividade econdémica e social, exigem dos atuais e
futuros profissionais a conciliacdo de uma cultura geral, ampla o suficiente, com a
necessidade de aprofundamento em uma érea especifica de atuagéo. A cultura geral
representa, para Delors (1998), o passaporte para a educacdo permanente, na
medida em que desperta 0 gosto e fornece as bases para se aprender ao longo de
toda a vida.

Aprender a fazer - Além disso, é necessario aos atuais profissionais e, com maior
intensidade, aos profissionais do futuro, o desenvolvimento da capacidade de
enfrentar situagdes inusitadas que requerem, na maioria das vezes, o trabalho

coletivo em pequenas equipes ou em unidades organizacionais maiores. O trabalho



16

€, e serd com maior freqUéncia, menos prescritivo e mais desafiador as

competéncias do profissional.

Aprender a viver junto - O conhecimento sobre o outro, sua historia, tradicao e
cultura, a aceitacao da diversidade humana, torna-se necessidade inadiavel gracas
a percepcao da crescente interdependéncia dos seres humanos. A realizagcao de
projetos comuns e a gestdo inteligente e pacifica dos conflitos inevitaveis envolvem

a analise compartilhada de riscos e a agao conjunta em face dos desafios do futuro.

Aprender a ser - O desenvolvimento da autonomia e da capacidade de julgar, bem
como o fortalecimento da responsabilidade pessoal na realizacdo do destino
coletivo, tornam-se variaveis criticas de sucesso para o enfrentamento das situagdes
complexas que se apresentam ao profissional. A dimens&o do saber ser contempla o
desenvolvimento da autonomia, da responsabilidade profissional e social e da
responsabilidade pelo autodesenvolvimento.

Silva e Cunha (2002, p.79) acreditam que a educacao no século XXI
devera ser uma educacgao ao longo da vida, preocupando-se com a formagao do
cidaddo, da pessoa em seu sentido amplo, e ndo somente com a formacao
profissional. Este conceito permite ordenar as diferentes seqiéncias do ciclo de
aprendizagem, educagdo basica, secundaria e superior, gerir as transigdes,
diversificar os percursos, valorizando-os.

Destacam-se as palavras de Chiavenato (2007, p.98) a respeito de
aprendizagem:

Aprendizagem €é o processo pelo qual se obtém uma mudanga de
comportamento relativamente estavel resultante da pratica. Essa pratica
envolve tanto experiéncias obtidas, como o treinamento formal dentro da
organizagdo. A mudanga de comportamento significa que a mudanga
comportamental deve ser mais ou menos permanente. O processo de
aprendizagem nao pode ser observado diretamente, mas inferido a partir
das mudangas comportamentais. Essas mudancas podem nao sé ser
adaptativas e promover eficacia, como também ser ndo adaptaveis e
ineficazes.

De acordo com Rodrigues (2001), a atualidade € descrita como uma
grande transformacdo social e organizacional. As facilidades de acesso a
informacao, em virtude dos constantes avancos tecnolégicos e pela velocidade das

comunicagdes, criaram condicbes adequadas para que o conhecimento escapasse
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dos seus detentores tradicionais (pequenos circulos e a elite) sendo distribuido de
forma indiscriminada. Aprender significa ajustar a identidade ao novo conhecimento,
uma vez que isso envolve compromisso emocional, discernimento e intuicdo. O
autor ressalta que as pessoas de futuro sdo aquelas que tém conhecimento e sabem
como usa-lo.

Para Drucker (2001) o conhecimento deve se tornar cada vez mais
essencial para a sociedade, pois maior sera a importancia da diversidade, da
flexibilidade e da competicdo. Com isso, surgirdo questdes politicas significativas
sobre o0 conhecimento, alertando para que alternativas para a politica do
conhecimento se fagam cada vez mais necessarias. Chiavenato (2007) se refere ao
conhecimento como “poderoso”, capaz de controlar 0 acesso a oportunidade e ao
progresso. Assevera ainda que as pessoas cultas ja ndo sao pobres, e que hoje sao

as verdadeiras “capitalistas” da sociedade do conhecimento.

A esséncia do aprendizado é mudar a propria estrutura interna para
permanecer em harmonia com o ambiente que se modifica a cada instante.
Isso nos leva a um imperativo para o sucesso organizacional: a organizagao
bem-sucedida é a que pode efetivamente aprender. Dentro dessa defini¢ao,
as pessoas tornam-se fundamentais para o0 sucesso das empresas
(CHIAVENATO, 2007, p.207).

Leitao e Rousseau (2004, p.685) defendem o carater social da
aprendizagem, reconhecem que nao € possivel separar o humano do social e
asseveram que nao existe descontinuidade entre conhecimento, aprendizado e

mudanca:
Toda mudanga implica mudar o conhecimento e mudar o conhecimento
significa aprender, porque todo conhecimento € aquilo que aprendemos ao
longo da vida. Os trés fendmenos estdo ontologicamente associados.

Para Loiola, Néris e Bastos (2007) o aumento do volume de
conhecimentos envolvido nos processos decisérios e a exploragdo de novos
conhecimentos associados a novas tecnologias, sao fatos que poderiam justificar a
necessidade de adquirir conhecimento fora dos limites formais da organizacao.

Antonello (2006) reconhece que a necessidade de aprendizagem ao
longo da vida aumentard, e que cada vez mais o desenvolvimento de competéncias
nao deve se restringir a fase da educagao inicial, deve ser visto como um processo
presente ao longo da vida da pessoa. A autora acredita que para instalar uma
cultura de aprendizagem que possibilite o desenvolvimento de competéncias, é

necessaria compreensao clara das novas diretrizes de uma tarefa educativa, seja no
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ambiente organizacional ou educacional, voltada ndo para o ensino, mas para
aprendizagem. Esta, independentemente de sua forma ou processo, freqiéncia,
intensidade e constancia, designa ao individuo e aos grupos a oportunidade de
vivenciar ou experimentar algum tipo de situacdo ou problema, o que implica numa
acao, reportando-se a nocdo do ciclo de aprendizagem (educagado basica,
secundaria e superior) e resultando no desenvolvimento de competéncias.

Sitoe (2006, p.287) assegura que a aprendizagem ao longo da vida é
fundamental e indispenséavel, e, se uma pessoa tem o desejo de aprender ela tera
condi¢cdes de fazé-lo, independentemente de onde e quando isso ocorre. Para tanto,

€ necessaria a confluéncia de trés fatores:

que a pessoa tenha a predisposicdo de aprendizagem, que existam
ambientes de aprendizagens (centros, escolas, empresas, etc.)
adequadamente organizados e que haja pessoas que possam auxiliar o
aprendiz no processo de aprender (agentes de aprendizagem), para além
de que esta aprendizagem deve ir ao encontro das necessidades do
mercado de trabalho se quiser fazer face ao desemprego. A aprendizagem
ao longo da vida é uma tentativa de proporcionar meios para as pessoas
darem continuidade a sua educacao e obterem mais certificados.

2.2 Formacao Profissional e Qualificacao

A formacdao profissional esta diretamente ligada ao contexto de trabalho
produtivo do sistema capitalista e atualmente é considerada como parte da formagéo
educacional. Tem como fungdo formar pessoas para exercer determinadas
profissbes, contudo, ndao é algo obtido em curto prazo, que pretenda treinar
trabalhadores em uma ou outra habilidade. Principalmente devido ao novo cenério
do trabalho, caracterizado pelo desemprego crescente e pelo aumento das
demandas cognitivas para a realizagdo das atividades de trabalho, a educacédo tem
sofrido mudangas em sua fungéo social (MOURAQ; PUENTE-PALACIOS, 2006).

Para Cattani (2002), a formacgao profissional corresponde a todos os
processos educativos em escolas ou empresas que permitam, ao individuo, adquirir
e desenvolver conhecimentos teoricos, técnicos e operacionais relacionados a
producao de bens e servicos. Para os trabalhadores, a formagéo profissional esté
associada a idéias de autonomia e autovalorizagdo. Os cidadaos estdo cada vez
mais assustados com a dificuldade de conseguir e manter um lugar no mercado de
trabalho, e diante desse cenario, a formacao profissional é percebida como um

passaporte para o trabalho. Ou seja, quanto maior a escolaridade, maior a chance
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de conseguir um posto de trabalho em um mundo em que o trabalho é cada vez
mais escasso.

Drucker (2001, p.164) afirma que a prioridade bésica do
desenvolvimento pessoal é batalhar pela exceléncia, pois a produtividade além de
fazer diferenca na qualidade do trabalho, é extremamente importante para a pessoa
que esta realizando, atuando como fator de realizacao pessoal. Sem habilidade nao
se realiza um bom trabalho, nem se tem respeito préprio, e tdo pouco crescimento

pessoal. O autor enaltece que:
O autodesenvolvimento parece significar tanto adquirir mais capacidade
quanto mais peso como pessoa. Ao focalizar a responsabilidade, as
pessoas assumem uma visdo maior com relagéo a si mesmas. N&o se trata
de vaidade, de orgulho, mas de respeito préprio e de autoconfianga. E algo
que nao se pode tirar da pessoa, uma vez adquirido. Esta fora, e ao mesmo
tempo dentro de mim.

Para Bastos (2006), a qualificacdo € um fen6bmeno que resulta dos
processos sociais, tais como as negociacoes entre capital e trabalho, envolvendo os
julgamentos nos quais estdo embutidos valores sociais que se alteram ao longo do
tempo e do contexto, passando a ser uma explicacao poderosa para o éxito ou as
restricoes das pessoas €, mesmo, dos paises em transitarem por esse cenario
turbulento de reestruturagdo produtiva e globalizacdo. O aumento do uso das
tecnologias da informacéo esta subjacente ao acréscimo de demandas cognitivas
que requerem maior qualificacdo do trabalhador e, em decorréncia, tornam o
trabalho mais complexo. O acréscimo de habilidades, a introducao da equipe como
unidade estruturante do processo de trabalho e a flexibilizacao das definicbes destes
postos sdo os responsaveis pela caracteristica de crescente fluidez.

Um novo perfil de qualificacdo do trabalhador é fundamental ao atual
contexto, no qual sobressai em primeiro plano a importancia da educagao basica. O
nucleo de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos ao longo do processo
educacional constitui um requisito essencial para que a forga de trabalho possa
ampliar as oportunidades de incorporagéo e de desenvolvimento no futuro mercado
de trabalho, objetivando sua valorizagdo pessoal e profissional e o atendimento as
novas exigéncias de qualificacao (ALVES; VIEIRA, 1995).
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2.3 Aprendizagem formal e aprendizagem informal (nao-formal)

A maioria dos cidadaos estdo em permanente processo de reflexao e
aprendizado, este que ocorre durante toda a vida, pois a aquisi¢do de conhecimento
n&o acontece somente nas escolas e universidades, mas nos locais de trabalho, nas
cidades, nos movimentos sociais, nas associacdes civis, nas organizacées nao-
governamentais, dentre outros (BRASIL, 2003).

Adicionalmente, Gohn (2006) define que a educagao formal é aquela
desenvolvida nas escolas com conteudos previamente demarcados e a informal
como aquela que os individuos aprendem durante seu processo de socializagao (na
familia, bairro, clube, amigos), carregada de valores e culturas préprias, de
pertencimento e sentimentos herdados. O autor destaca o conceito de educagao
informal, definindo como o que se aprende “no mundo da vida”, via os processos de
compartilhamento de experiéncias, principalmente em espagos e agdes coletivos
cotidianas.

A educagéao formal pressupde ambientes normatizados, com regras e
padrées comportamentais definidos previamente, e a nao-formal ocorre em
ambientes e situagdes interativos construidos coletivamente, segundo diretrizes de
dados grupos, usualmente a participagcao dos individuos € optativa, mas ela também
podera ocorrer por for¢cas de certas circunstancias da vivéncia histérica de cada um.
Ha na educacgao nao-formal uma intencionalidade na acao, no ato de participar, de
aprender e de transmitir ou trocar saberes. A informal opera em ambientes
espontdneos, onde as relagbes sociais se desenvolvem segundo gostos,
preferéncias, ou pertencimentos herdados (GOHN, 2006).

Para Favero (2007) o nao-formal tem sido uma categoria utilizada com
bastante frequéncia na area de educagdo para situar atividades e experiéncias
diversas, distintas das atividades e experiéncias que ocorrem nas escolas, por sua
vez classificadas como formais e muitas vezes a elas referidas. Na verdade, desde
ha muito tempo classificava-se como extra-escolares atividades que ocorriam a
margem das escolas, mas que reforcavam a aprendizagem escolar, nas bibliotecas,
no cinema, no esporte, na arte.

Trilla (1996 apud ALVES-FILHO, 2007) entende que educacao informal
€ toda gama de aprendizagens que ocorre (tanto no papel de ensinantes como de

aprendizes), e que acontece sem que haja um planejamento especifico e, muitas
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vezes, sem seja percebida pelos individuos. Acontece ao longo da vida, constitui um
processo permanente e continuo e nao previamente organizado (AFONSO 1989
apud ALVES-FILHO, 2007).

Afonso (1989 apud ALVES-FILHO, 2007) também aponta as diferencas
entre o formal e o ndo-formal em termos de oposi¢cdo, onde educacao formal
corresponde ao tipo de educacao organizada com uma determinada sequéncia
(prévia) e proporcionada pelas escolas, enquanto que a nao-formal, embora
obedeca a uma estrutura e a uma organizagdo (mesmo que nao seja essa a
finalidade), diverge ainda da educagédo formal no que respeita a nao-fixacdo de
tempos e locais e a flexibilidade na adaptacdo dos conteudos de aprendizagem a
cada grupo concreto.

A educacao nao-formal, enquanto modalidade de
ensino/aprendizagem, ocorre durante a trajetéria de vida das pessoas, pode ser
compreendida em seis dimensdes: a qualificagdo dos individuos para o trabalho; a
adocao e exercicio de praticas voltadas para a comunidade; a aprendizagem politica
de direitos por meio da participacdo em grupos sociais; a educagao realizada na e
pela midia; a aprendizagem de contetdos da escolarizagdo formal em modalidades
e esferas diversificadas; e, finalmente, a educacdo para a vida, no sentido de
garantir a qualidade de vida (BRASIL, 2003).

2.4 Trilhas/Trajetérias de Aprendizagem e Desenvolvimento de Competéncias

A educacao estda em constante transformacgéo, e as possibilidades de
aprender oferecidas pela sociedade multiplicam-se vertiginosamente, enquanto a
nogdo de qualificacdo, no sentido tradicional, é substituida pelas nocdes de
competéncia evolutiva e capacidade de adaptagdo. Os recursos educativos, cada
vez mais diversos, disponiveis na empresa e na sociedade, nem sempre sao
visualizados com clareza pelos interessados, faltando-lhes freqlientemente
instrumentos para discernir sobre os caminhos a percorrer (GUI, 2000).

Gui (2000), Freitas (2002), e Brandao (2006) realizaram pesquisas
sobre trilhas no intuito de ofertar ao individuo diversas opgcbes de capacitacao e
possibilidades de aprendizagem na prépria organizagao.

De acordo com Freitas (2002), um profissional constréi sua prépria

trilha quando define um curso de agao para o seu crescimento profissional, ou ainda,
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qguando escolhe caminhos alternativos e flexiveis para promover o desenvolvimento
pessoal e profissional. As trilhas sdo concebidas a partir das necessidades,
conveniéncias, ponto de partida e ponto a que deseja chegar, integrando em seu
planejamento de carreira as expectativas da organizagao, o desempenho esperado,
suas aspiragdes profissionais, as competéncias que ja possui e aquelas que ainda
necessita desenvolver.

Freitas e Branddao (2006, p.103) afirmam que as trilhas de
aprendizagem ofertam ao individuo diversas opgbes de capacita¢do, assim como a
autonomia para escolha daquelas mais apropriadas as suas necessidades e
conveniéncias. Com isso, a organiza¢cdo nao mais impde o que o individuo deve
fazer, porém, apresenta uma gama de opgdes para o desenvolvimento de

competéncias relevantes a sua atuagao. Os autores asseveram que:
As trilhas se vinculam a formagdo de competéncias, geralmente extrapolam
as necessidades de um cargo especifico, contribuindo para o
desenvolvimento integral e continuo da pessoa e para o desempenho de
papéis ocupacionais mais amplos. Nesse sentido, trilhas de aprendizagem
representam também estratégias para o desenvolvimento da carreira
profissional, constituindo planos de carreira.

Para Gui (2000), o sucesso dos empreendimentos humanos cada vez
mais sera sustentado pela capacidade de automobilizacdo das pessoas em busca
das aprendizagens necessarias a transformacado do mundo. E as empresas, como
organismos imbricados com a dindmica social, ndo estardo a margem desse
processo. Ao contrario, sua sobrevivéncia dependera fundamentalmente da
capacidade de aprender e transformar as circunstancias.

A definicado de trilhas de aprendizagem tenta adaptar as necessidades
da organizagdo com os anseios de seus funcionarios, garantindo certa autonomia as
pessoas. E na verdade uma parceria entre a organizagdo e o funcionario, cada um
assumindo sua parcela de responsabilidade sobre o processo de desenvolvimento
de competéncias (FREITAS, 2002).

De acordo com Gui (2000), a trilha de desenvolvimento profissional é
um conjunto de acgdes de aprendizagem, baseado em diversos recursos existentes
na empresa e no meio ambiente. E organizada de maneira légica, porém flexivel e
ajustada as necessidades de quem a constréi. Tem por objetivo tanto o

desenvolvimento profissional quanto pessoal.
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Adicionalmente, Freitas e Brandao (2006) definem que as trilhas de
desenvolvimento profissional focalizam principalmente as variadas possibilidades de
aprendizagem presentes na organizagdo e em seu ambiente externo, contribuem
para que a aprendizagem se realize de acordo com os interesses da organizagéo e
do aprendiz. Apesar de inicialmente o objetivo ser o alcance da autonomia do
individuo para construir seu préprio caminho, essa responsabilidade ndo deve ser
atribuida somente a ele. O fornecimento de direcionamentos necessarios e as
oportunidades reais de aprendizagem aos funcionarios € de responsabilidade da
organizagao.

A partir do conceito de trilhas, conclui-se que os caminhos que as
pessoas percorrem sao multiplos, porém especificos para cada uma delas
(FREITAS, 2002).

Freitas e Brandao (2006) asseguram que para a construcao das trilhas,
deve se utilizar como referéncia os fatores que descrevem aspectos
comportamentais necessarios a atuagao profissional de cada pessoa. Tais fatores
ou padrées de desempenho representam competéncias profissionais bésicas
exigidas dos funcionarios da empresa. Analisando o instrumento de Gestdo de
Desempenho Profissional (GDP) realizado em uma pesquisa com funciondrios do
Banco do Brasil, foi possivel obter um modelo de trilhas de aprendizagem para
aperfeigcoar o desempenho profissional destes funcionarios, e que pode servir como

modelo para outras organizacoes (Figura 1).
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Descrigdo do Fator
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« Bibliografia

Figura 1. Trilhas de aprendizagem para aperfeicoar o desempenho profissional.
Fonte: Freitas (2002, p. 8).

A implantacdo de trilhas de aprendizagem requer que a organizagao

faca a gestdo dos conhecimentos necessarios a sua atuacado, sistematizando e

\

disponibilizando as informagdes relativas a aprendizagem para os individuos.
Contudo, permitira que a organizagado tome ciéncia de suas estratégias em termos
de desenvolvimento de competéncias, atualizando-se, buscando novas opgdes e
otimizando as estratégias mais eficientes (FREITAS; BRANDAO, 2006, p.111). Os

autores enfatizam:

O processo de desenvolvimento de competéncias deve considerar nao
apenas as expectativas da organizagdo em relacdo ao desempenho
profissional, mas, também, ritmos e estilos de aprendizagem, aspiragdes e
preferéncias pessoais. Embora ainda ndo existam evidéncias empiricas que
comprovem a superioridade de um modelo em relagéo ao outro, as trilhas de
aprendizagem parecem ajustar-se melhor a légica das competéncias,
sobretudo por conferir certa autonomia as pessoas, em contraponto a
heteronomia imposta pelas tradicionais grades de treinamento.
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2.5 Planejamento de Recursos Humanos

Para Chiavenato (2007) Recursos Humanos (RH) sdo as pessoas que
ingressam, permanecem e participam da organizacao, independentemente do seu
nivel hierarquico ou de sua tarefa. Os recursos humanos estéo distribuidos no nivel
institucional da organizacao (dire¢ao), no nivel intermediario (geréncia e assessoria)
e no nivel operacional (técnicos, funcionarios e operérios, além dos supervisores de
primeira linha). Constituem o Unico recurso vivo e dindmico da organizagao e dotado
de uma vocacgdo dirigida para o crescimento de desenvolvimento. As pessoas
trazem para as organizagbes suas habilidades, conhecimentos, atitudes,
comportamentos, percepgcoes, e desempenham papéis altamente diferentes dentro
da hierarquia de autoridade e de responsabilidade existente na organizagao.

Upton (1995 apud DESSLER, 2003) revela que em nenhum momento
da nossa histéria a gestdo de pessoas foi tdo relevante quanto é hoje. Um
especialista da Universidade de Harvard estudou instalagdes de produgcdo que
haviam implantado sistemas de produgéo integrados a computadores. A idéia da
producao integrada a computadores é utilizar computadores para unificar o design, a
producao e a estocagem do produto, a fim de fornecer a empresa uma forca
competitiva. Surpreendentemente, esse especialista descobriu que a integragéo dos
computadores ndo estava por si s6 associada nem com a produgdo de uma gama
maior de produtos nem com tempos de mudancas maiores (DESSLER, 2003),

descobrindo que:

A flexibilidade das fabricas dependia muito mais das pessoas do que te
qualquer fator técnico. Embora altos niveis de integragdo de computadores
possam oferecer vantagens extremamente importantes e competitividade de
custos, todos os dados do meu estudo apontam para uma conclusao: a
flexibilidade operacional é determinada primordialmente pelos operadores
da fabrica e pela proporgdo com que os gerentes os cultivam, os avaliam e
se comunicam com eles. A integragdo de equipamentos e computadores &
secundaria (DESSLER, 2003, p.243).

O Planejamento de Recursos Humanos tem a missao de dimensionar e
planejar as necessidades de RH, a longo, médio, e curto prazos, para atender as
exigéncias do negocio e aos objetivos da empresa. O Desenvolvimento de RH deve

prover principalmente a qualificacdo profissional dos Recursos Humanos da
empresa (LUCENA, 1995).
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Lucena (1990, p.84) define que o Planejamento das necessidades dos

profissionais:

Compreende o processo gerencial de identificagdo e andlise das
necessidades organizacionais de Recursos Humanos e o conseqliente
desenvolvimento de politicas, programas, sistemas e atividades que
satisfacam essas necessidades a curto, médio e longo prazos, tendo em
vista assegurar a realizagdo das estratégias do negocio, dos objetivos da
empresa e de sua continuidade sob condi¢cdes de mudancas.

De acordo com Lucena (1990), o Planejamento de RH tem por objetivo

estabelecer as necessidades de profissionais em termos de quantidade e de

qualidade ao longo do tempo e desenvolver politicas para atender a essas

necessidades assegurando a realizagdo das estratégias do negécio, dos objetivos

das empresas e de sua continuidade. A autora assegura que para a implantagao do

Planejamento de RH, varias etapas sdo necessarias:

1.

Previsdo da necessidade de profissionais, ao longo do tempo, para viabilizar
o planejamento da empresa e dar continuidade as suas atividades;

Definicdo da abrangéncia do plano de carreira e sucessao;

Revisao e atualizacdo das descri¢cdes de cargos e os perfis profissionais;
Definicao do desenho do plano de carreira, com as possibilidades de
evolucdo de um cargo para o outro e as condi¢cbes para ascensao;
Identificacdo dos cargos-criticos e as posigdes-chave da organizagao;
Identificacdo dos profissionais indicados para sucessao;

v Verificacdo dos resultados da avaliacdo de desempenho, da analise de
potencial e da avaliagdo de capacitagao profissional dos indicados para
sucessao;

v Andlise da situagao salarial dos indicados para sucessao;

v Andlise do histérico dos empregados e as necessidades e expectativas
individuais;

Formacao de comités responsaveis pela definicio e acompanhamento dos
planos de sucesséo;

Definicao dos planos de sucessao;

Definicao dos planos individuais de desenvolvimento, para os selecionados a

sucessao;

10. Aprovacgao do plano de sucesséo;

11.Implantagdo, acompanhamento e avaliagdo dos planos de sucesséo.
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Pode-se identificar o Planejamento Estratégico de Recursos Humanos
como sendo um processo continuo de tomada de decisbes no ambito da
administracdo de pessoal da empresa, e caracterizado pelo carater dinamico, nao
estatico e flexivel diante das oportunidades, ameagas, pontos fracos e estratégias
presentes no mercado de trabalho onde a organizacdo estd atuando. O
Planejamento Estratégico de Recursos Humanos, para ter o éxito esperado, sé pode
ser formulado, implantado e controlado num sistema organizacional aberto e
interdependente entre suas varias areas de atuacao. O alvo € integrar os varios
procedimentos, politicas e objetivos de Recursos Humanos a programagao
estratégica geral da empresa. Sendo um processo de tomada de decisdes, o
Planejamento Estratégico de Recursos Humanos projeta acdes futuras e formula
estratégias com vistas a enfrentar situacées e desafios surgidos no ambiente de
trabalho (CARVALHO; SERAFIM, 2004), e dentro do contexto da pesquisa, aparece
como sugestao para os Técnicos em Laboratério quando se deparam com situagdes
adversas.

Adicionalmente, Truss e Gratton (1994 apud DESSLER, 2003) definem
administracdo de recursos humanos como unido com metas e objetivos para
melhorar 0 desempenho da empresa e desenvolver culturas organizacionais que
encorajam a inovagao e a flexibilidade. Ja para Wright e McMahan (1997 apud
DESSLER, 2003), a administragdo de recursos humanos é o modelo de atividades
desenvolvidas com a intencao de permitir que a organizacao alcance suas metas.

O RH estratégico significa admitir a funcdo de RH como uma parceira
estratégica na formulagdo das estratégias da empresa, assim como na
implementagéo dessas estratégias por meio de uma série de atividades consistentes
de RH realizadas internamente, como recrutamento, selegdo, treinamento e
remuneracao de pessoal (SHEPPECK; MILITELLO apud DESSLER, 2003).

De acordo com Carvalho e Serafim (2004), o Planejamento Estratégico
de Recursos Humanos é um instrumento de gestdo que visa conjugar dois
propositos fundamentais, sem os quais ndo funcionaria eficientemente: a) adaptar-se
ao plano estratégico global da organizagdo; e b) aumentar a produtividade do
trabalho por meio da soma de esforgos, interesses e objetivos. A Figura 5 mostra os

elementos centrais que levam ao conceito dinadmico de PE de RH.
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Figura 5. Fluxo do conceito dinamico de PE de RH.
Fonte: Carvalho e Serafim (2004, p.79).

De acordo com Dessler (2003), é mais importante do que nunca
contratar as pessoas certas, treina-las e motiva-las efetivamente, pois isso demanda
um sistema de RH mais efetivo. Com base em analises realizadas, as melhores
praticas de RH para muitas empresas hoje em dia incluem contratacdo altamente
seletiva, equipes de trabalho e tomadas de decisdo descentralizadas, altos salérios,
treinamento  extensivo, diminuicdo das diferencas de status e muito
compartilhamento de informacdes entre funcionarios e geréncia.

Milkovich e Boudreau (2000) concordam com Dessler (2003) e afirmam
que a melhor estratégia de RH é contratar, treinar e remunerar as pessoas para que
elas criem as melhores estratégias futuras, ndo importa em que condi¢cdes. Essa
estratégia daria menos énfase na capacidade das pessoas em programar as
estratégias de hoje, e mais énfase nos tragos humanos genéricos, como criatividade,
inteligéncia, curiosidade, confiabilidade e comprometimento com a organizacao, o
que conduziria a estratégias mais eficazes. A estratégia adapta-se aos recursos

humanos, e ndo o contrario.



29

2.6 Plano de Carreira e Sucessao

Uma carreira bem sucedida tem de ser administrada por meio de um
planejamento cuidadoso. A programacao de carreira ndo garante sucesso
antecipado para a forca de trabalho da empresa, mas sem ela os empregados
sentem mais dificuldades para assumir as responsabilidades que surgem na
organizacdo. A ascensdo de funcionarios capazes e motivados é uma feliz
combinagédo de seu trabalho profissional com a disposicao das empresas em investir
na prata da casa. E o planejamento de carreira que permite que a organizagdo abra
caminho para que seus funcionarios mais qualificados alcancem o topo
(CARVALHO; NASCIMENTO, 1997).

O Plano de carreira de acordo com Oliveira et al. (2004), constitui as
normas que ajudam o ingresso e o desenvolvimento do individuo em uma
determinada carreira. Referem-se as posigdes ocupadas e trabalhadas, dentro das
empresas, pelos individuos. Administracdo de carreiras € utilizada como um
instrumento para conciliar as expectativas de desenvolvimento da empresa e de
crescimento profissional e pessoal dos individuos que nelas trabalham. Ainda
segundo o mesmo autor, para os funcionarios, os objetivos para o planejamento de
carreiras sao: desenvolver um espirito critico em relagdo a seu comportamento
diante da carreira; estimular um processo de auto-avaliacdo; refletir sobre a
realidade profissional e pessoal; desenvolver objetivos de carreira e planos de acao
para monitorar a carreira a longo do tempo.

Para Carvalho e Nascimento (1997), a experiéncia em outros setores é
fundamental para que o empregado tenha uma visdo mais ampla da empresa. Por
meio de cuidadoso planejamento de carreira, € possivel avaliar a capacidade de
adaptagdo, a maturidade e o desempenho de um profissional. Basicamente o
planejamento de carreira passa por trés estagios interdependentes, ou seja:

e Primeiro estagio: a empresa precisa saber até onde deseja chegar € o que
espera de seus funcionarios nessa caminhada.

e Segundo estagio: definir a qualificagcao profissional necessaria para que os
funcionarios possam atingir as metas estabelecidas.

e Terceiro estdgio: avaliagdo dos empregados, levando em conta seu

desenvolvimento face as exigéncias do futuro.
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Oliveira et al. (2004) define carreira como uma sucessao de caminhos
inesperados, as vezes tortuosos, com varias alternativas e cheio de incertezas,
portanto ela deve ser pensada, como uma estrada que sempre estara sendo
construida tanto pela pessoa quanto pela organizagéo.

Carvalho e Nascimento (1997) asseveram que o planejamento de
carreira deve definir as varias carreiras de cargos da organizacao, bem como o0s
procedimentos (critérios de ascensao), na forma horizontal, por mérito, como na
vertical, por promogado. Para tanto, o planejamento de carreira deve prever o
preenchimento dos cargos através da identificagdo de potencialidade dos
funcionarios da organizagdo. Os autores destacam ainda os quatro pontos centrais
que devem estar presentes na carreira profissional de todo individuo:

e O autoconhecimento como fator indispensavel para o treinando identificar
suas limitagoes, potencial e ambicao;

e O aprendizado pessoal (trajetoria/trilhas) e profissional (aprendizagem
formal/informal) como constante rumo aos objetivos a que se propés atingir;

e A maximizagao de habilidades, como exemplo, o aproveitamento do potencial
psicoldgico, fisico e motor;

e A consecucao das metas de vida, ai incluidos os objetivos profissionais e de
filosofia de vida (familia, comunidade, igreja etc.)

Segundo Dutra (1996 apud OLIVEIRA et al., 2004) um plano de
sucessao tem que ser seguido por empresas razoavelmente estaveis no mercado,
em um mercado também estavel, e composta por pessoas dispostas a abrir mao de
suas expectativas individuais em favor das expectativas da empresa. O processo
sucessorio se insere na Administracdo de Carreiras através de uma situacao
presente para uma situagdo futura. Verificam-se os possiveis substitutos para as
vagas futuras e o estudo destes candidatos vem de um banco de dados.

De acordo com Lucena (1990, p.122), o plano de sucessao:

Compreende a identificagdo e analise de pessoas para ocuparem posicdes
de maior conteldo e de maiores responsabilidades, de acordo com as linhas
de sucessdo estabelecidas e em prazo estimados. As indicacdes para
substituicbes sado fundamentadas no desempenho, na capacitagdo
profissional e no potencial, confrontados com as exigéncias delimitadas pela
natureza do negdcio, dos objetivos, das estratégias empresariais, das
caracteristicas do trabalho e pelo ambiente externo.

Os principais objetivos do plano de carreira de acordo com Oliveira et
al. (2004) sao:
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e Propiciar carreiras compativeis de acordo com as necessidades de mao-de-
obra definidas no planejamento de RH.

e Permitir que os funcionarios estejam motivados para o trabalho face a
ascensao que lhes é oferecida pela empresa.

e Assegurar que a politica de formacdo e desenvolvimento de carreira seja
transparente e dinamica.

e Garantir que a direcao da empresa possa utilizar o desenvolvimento de
carreira como um instrumento efetivo de administragédo integrada.

Oliveira et al. (2004) asseguram que entre os beneficios resultantes da
Implantagdo de um plano de carreira eficiente € importante citar que:

e Os funcionarios com maior potencialidade permanecem na empresa,
sentindo-se atraidos pela real possibilidade de ascensao profissional.

e O nivel de motivacao cresce em funcao da perspectiva de progresso dentro
da organizagéo.

e As sucessdes, principalmente em fungdes gerenciais, acontecem sem
traumas.

e As possibilidades de erros nas promogdes sdo bem menores.

e |dentificacdo mais transparente de profissionais com maior talento e potencial.

e A organizagdo sabe de que tipo de profissional vai precisar nos préximos
anos.

Contudo, Oliveira et al. (2004) acreditam que aquelas empresas que
concentrarem 0 maior numero de talentos, desenvolvé-los e capacita-los,
certamente serdo mais eficientes e atingirdo o alcance dos resultados propostos. E
para os funcionarios, a valoriza¢ao de suas potencialidades e o investimento em seu
talento, sao fatores importantes para a manutencao de sua motivacao, o que o torna

um colaborador mais leal a empresa.

2.7 Treinamento, Desenvolvimento e Educacao

A pesquisa realizada aborda questbes que se referem ao

desenvolvimento pessoal e profissional, e ainda, métodos de aprendizagem (formal
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e informal) dos Técnicos em Laboratério, podendo identificar e sugerir para o futuro
a necessidade ou ndo de treinamento.

De acordo com Vargas (1996), os primeiros sinais de acdes que
envolveram treinamento e desenvolvimento de pessoal sdo datados desde a época
dos primérdios da civilizagdo, onde o homem da caverna repassa seus
conhecimentos para seus descendentes a fim de assegurar a sobrevivéncia e a
continuidade da espécie humana. Apds a humanidade alcancar o progresso, época
marcada pela Segunda Guerra Mundial, as atividades de treinamento e
desenvolvimento de pessoal comecaram a ser compreendidas, percebidas,
sistematizadas e utilizadas em beneficio mais abrangente. Tendo em vista o que a
autora relata e certos objetivos do trabalho, é possivel identificar que a forma de
desenvolvimento de pessoal da antiguidade esta diretamente ligada a aprendizagem
informal vivenciada por nos.

Para Vargas e Abbad (2006), existem na literatura iniUmeros conceitos

sobre treinamento, e todos denotam relevante coeréncia entre si (Quadro 1).

Autor Definicao

Hinrichs (1976) »  "Treinamento hode ser definido como guaisguer procedimentes, de iniciativa
organizacional, cujo objetivo & ampliar a aprendizagem entre os membros da
arganizagan.”

Madler [1984) +  “Treinamento & aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no trabalho
atual.”
Wexley {1984) »  "Treinamanto & o esferco planejado pela prganizacao para facilitar a aprendizagem

de comportamentos ralacionados com o trebalho por parte de seus empregados.”

UK Depariment »  “Treinamenta & o desenvolvimento sistematico de padroes de comportamentos,
of Employment atitudes, cenhecimento-habilidade, requeridos por um individuo, de forma a
(1971, apud desempenhar adequedamente uma dada tarefa ou trabalho.”

Latham 1988)

Goldsiein (1991) +  “Trzinamento & uma aquisigie sistematica de atitudes, conceitos, conhecimenta,

reqras ou habilidades que resuliem na melhoria do desempanho no trabalho.”

Quadro 1. Definigcdes de Treinamento.
Fonte: Vargas e Abbad (2006, p.140).

Para Oliveira et al. (2004) treinamento € um processo utilizado dentro
das organizagoes, para desenvolver nos individuos, certos conhecimentos e

determinadas habilidades para o bom desempenho das varias tarefas que compdéem
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os diferentes cargos, objetivando levar o individuo "a saber fazer". O treinamento
tem como objetivos, preparar o pessoal para execucdo imediata das diversas
tarefas, por meio de informagdes e desenvolvimento de habilidades; proporcionar
oportunidades para o desenvolvimento pessoal, ndo apenas em seus cargos atuais
e sim para outras fungdes; aumentar a motivacdo do pessoal e torna-los mais
receptivos as técnicas de supervisao e geréncia.

Adicionalmente, Carvalho e Nascimento (1997) enfocam o treinamento
como forma de educagao especializada, uma vez que seu proposito é preparar o
individuo para o desempenho eficiente de uma determinada tarefa que lhe é
confiada. O treinamento pode ser identificado como sendo um somatério de
atividades que vao desde a aquisicao de habilidade motriz até o desenvolvimento de
um conhecimento técnico complexo, a assimilagdo de novas atitudes administrativas
e a evolucao de comportamento em fungdes de problemas sociais complexos. Pode-
se dizer que é um processo que visa ajudar o empregado a adquirir eficiéncia no seu
trabalho presente ou futuro, através de apropriados habitos de pensamento e acéo,
habilidades, conhecimentos e atitudes.

Na visdo de Rosemberg (2001) o treinamento apresenta quatro

elementos principais:

e A intengdo de melhorar um desempenho especifico, normalmente derivada de
uma avaliacdo de necessidades e refletida na elaboracdo de objetivos
instrucionais.

e O desenho que reflete a estratégia instrucional que melhor se ajusta a
aprendizagem requerida e as caracteristicas da clientela, bem como as
estratégias de mensuragao que apontam a eficacia do treinamento.

e Os meios pelos quais a instrugéo é entregue, que pode incluir a sala de aula,
uma variedade de tecnologias, estudos independentes ou a combinagao de
diferentes abordagens.

e A avaliagdo, cujos niveis de complexidade podem variar desde situagdes
mais simples até as mais formais que incluam exigéncia de certificacao.

Vargas (1996) agrupa os conceitos de treinamento e desenvolvimento
e define que representam a aquisicao sistematica de conhecimentos capazes de
provocar, a curto ou longo prazo, uma mudanga de ser e de pensar do individuo, por
meio da internalizacdo de novos conceitos, valores ou normas e da aprendizagem

de novas habilidades.
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Segundo Nadler (1984 apud VARGAS; ABBAD, 2006),
desenvolvimento de recursos humanos refere-se a promogao de aprendizagem para
empregados (ou n&o), visando ajudar a organizagdo a alcangar seus objetivos.
Define ainda, que desenvolvimento é a aprendizagem voltada para o crescimento
individual, sem relagdo com um trabalho especifico.

Concomitante as definicbes de Vargas e Nadler, Sallorenzo (2000)
também reconhece o vinculo entre desenvolvimento e o contexto de trabalho. Define
desenvolvimento como um processo de aprendizagem mais geral, porque propicia o
amadurecimento de individuos de forma mais ampla, ndo especifica para um posto
de trabalho.

A Educacdo € uma continua reconstrucdo, caracterizada pela
observacdo e pratica do dia-a-dia, das experiéncias pessoais de cada um.
Educando-se continuamente, o individuo & profundamente influenciado pelo meio
onde vive, trabalha e se desenvolve através de seus varios grupos de referéncias: a
escola, o lar, o trabalho, a igreja, entre outros. A educagdo envolve todos os
aspectos pelos quais a pessoa adquire compreensao do mundo que a cerca, bem
como a necessaria capacidade para melhor lidar com seus problemas (CARVALHO;
NASCIMENTO, 1997).

A educacgao é um tipo de aprendizagem para preparar o individuo para
um trabalho diferente, porém identificado, em um futuro proximo. O conceito de
educacdo apresentado se aplica ao contexto das organizacées de trabalho.
Geralmente, o oferecimento de oportunidades de educagao estd associado a uma
movimentagdo do individuo para niveis melhores na estrutura salarial da
organizacao (NADLER, 1984, apud VARGAS; ABBAD, 2006).

Sallorenzo (2000) abrange os conceitos de instrucdo, treinamento,
educacao e desenvolvimento, demonstrando suas interligagbes (Fig.2). Porém
Zerbine (2003) e Carvalho (2003), propuseram alteracbes no diagrama de
Sallorenzo: a primeira é a adi¢do da informagao (agéao educacional importante); a
segunda é a alteragdo mudanca do tipo de linha continua para a tracejada (esta que
indica o enfraquecimento das fronteiras entre os conceitos das diferentes agdes

educacionais) (Fig.3).



Desenvolvimento

Educacéo

Trainamento

Figura 2. Abrangéncia dos conceitos de

instrucao, treinamento, educacao e
desenvolvimento.

Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).
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Figura 3. Abrangéncia dos conceitos de
informacéo, instrucdo, treinamento, educagéao
desenvolvimento.

Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).

Posteriormente, Vargas e Abbad (2006) propuseram um terceiro diagrama,

apresentado na Figura 4, com uma alteragdo na ordem de apresentacdo de dois

conceitos: desenvolvimento

e educacao.

Educacio

Programas de média e langa duragio lcursos
tecnicos profissionalizantes, graduagan,
especializaglo, meslrados profissional e
académico, doutorado),

aa= T

Desenvolvimento

Acdes educacionais de apoio a programas
ce qualidade de vida no trabalho, orientacéo
profissional, autcgestac de carreirs
similares (oficinas, cursos, semirdrios,
palestras, etc).

Instrucan

Agdes educacionais de curta & média duragio
lcursos, oficinas, etc.)

e e,

Infarmagac

Orientagoes, baseadas em objetivos
instrucionais, realizadas geralments com
apaio de manuais, cartilhas, roleiros, ete,

Agtes educacionais de curta duragao
(aulas, manuais, roteiros, etc.).

Figura 4. Agoes de inducédo de aprendizagem em ambientes organizacionais.

Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).

Essa mudanca além de alterar
na forma de interpretar a abrangéncia de

o desenho do diagrama, implicara mudanca
cada um desses conceitos, contrariando o

argumento de Sallorenzo (2000) no qual o conceito de desenvolvimento ndo englobara o

de educacgao e sim o inverso.
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3. METODOLOGIA

3.1 Tipo de pesquisa

Vergara (2007) propbe a classificacdo dos tipos de pesquisa sob dois
critérios: o critério dos fins a que se destina a pesquisa e o critério dos meios de
investigacao.

Quanto aos fins, esta pesquisa classifica-se como descritiva e exploratéria.
De acordo com a autora, a pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada
populagao ou de determinado fenbmeno, podendo estabelecer correlagdes entre variaveis
e definir sua natureza, sem a obrigatoriedade de explicar os fenébmenos que descreve,
embora sirva de base para tal explicacdo. Visa descrever percepcdes, expectativas e
sugestdes dos entrevistados.

E uma pesquisa exploratéria, pois de acordo com GIL (1999) envolve
levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas que tiveram (ou tem) experiéncias
praticas com o problema pesquisado e analise de exemplos que estimulam a
compreensdo. Possui ainda a finalidade basica de desenvolver, esclarecer e modificar
conceitos e idéias para a formulacao de abordagens posteriores. Dessa forma, este tipo
de estudo visa proporcionar um maior conhecimento acerca do assunto, a fim de que se
possam formular problemas mais precisos ou criar hipoteses que possam ser
pesquisadas por estudos posteriores. As pesquisas exploratérias, segundo Gil (1999)
visam proporcionar uma visao geral de um determinado fato, do tipo aproximativo.

Embora a UnB seja uma instituigdo com tradicao e alvo de pesquisas em
diversas areas de investigacédo, nao foi identificada a existéncia de estudos que abordem
a identificacao das trilhas de aprendizagem para o desenvolvimento profissional de seu
quadro de funcionarios com o ponto de vista pelo qual a pesquisa tem a intengcéo de
aborda-la.

Quanto aos meios, esta pesquisa se classifica como bibliografica, de campo
e documental.

Bibliografica, porque para a fundamentagéo teérico-metodolégica do trabalho
foi realizada investigacdo sobre os seguintes assuntos: aprendizagem e aquisicdo de
conhecimentos ao longo da vida; formagdo profissional e qualificacdo; trilhas de
aprendizagem e desenvolvimento de competéncias; treinamento, desenvolvimento e

educacéao; planejamento de recursos humanos; plano de carreira e sucessao.
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De campo, pois foi realizada uma investigagdo empirica, censitaria junto a
funcionarios de um Orgdo da Universidade de Brasilia (FMD), sendo este o local onde
ocorre ou ocorreu um fendémeno ou que dispde de elementos para explica-lo. A pesquisa
teve como objetivo analisar suas compreensdes e percepg¢des acerca da identificagdo de
suas Trilhas de Aprendizagem e Desenvolvimento Profissional.

A pesquisa também pode ser classificada como documental, visto que
envolveu investigagdo com base em documentos da Classificagdo Brasileira de
Ocupagdes (CBO) que regulamentam a profissdo de Técnico em Laboratério (Ver
apéndice A). As informagdes contidas na CBO foram fornecidas aos pesquisados durante

as entrevistas para auxiliar os técnicos em suas respostas.

3.2 Populacao-alvo e amostra

O foco da pesquisa foi o corpo de funcionarios técnico-administrativos
(efetivos), especificamente os técnicos lotados nos diversos Laboratérios da Faculdade de
Medicina da Fundagédo Universidade de Brasilia. Pretendeu-se aplicar o instrumento de
pesquisa (entrevista) junto aos 17 servidores que ocupam o cargo de Técnico em
Laboratério. Destes, apenas 10 participaram da pesquisa, 0 que corresponde a 59% dos

técnicos.

3.3 Instrumento de coleta de dados

Para a presente pesquisa, foi utilizado um roteiro de entrevista como
instrumento para a coleta de dados, que permitiu a identificagdo das experiéncias
pessoais e profissionais vivenciadas na trajetéria dos Técnicos em Laboratério da
Faculdade de Medicina da UnB, e ainda, suas percepcdes quanto a escolha de suas
trilhas de aprendizagem para o desenvolvimento profissional, e as necessidades de
formacdo e competéncias. As entrevistas foram pautadas, constituidas de perguntas
inerentes aos principais pontos do assunto, no intuito de aprofundar ainda mais a
pesquisa. Foi utilizado um roteiro semi-estruturado (Apéndice A), e as perguntas foram
feitas diretamente a cada técnico sem a presenca de qualquer outro funcionario. A

entrevista buscou identificar os cargos ocupados antes da atuagcdo como Técnico em
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Laboratério, o que foi aprendido e a maneira como aprendeu em cada uma das vivéncias
anteriores, atividades e competéncias desenvolvidas, formacao, cursos realizados,

atrativos da profissao, aspectos facilitadores e barreiras.

3.4 Procedimento de coleta

A pesquisa foi realizada com a autorizagdo da Dire¢gdo da FMD/UnB e dos
respectivos chefes imediatos dos participantes. A coleta dos dados foi realizada em
horarios e locais pré-determinados para que ndao houvesse prejuizo no desenvolvimento
das tarefas dos funcionarios.

No primeiro momento, foi explicado aos servidores o objetivo da pesquisa e
a importancia de sua colaboracao, e ainda, assegurado aos participantes, sigilo sobre o
conteldo das informacdes coletadas durante o processo. A entrevista foi realizada
pessoalmente, por meio de material impresso acrescida de dados da CBO e gravada para
que posteriormente proporcionasse acesso a maior quantidade de informagdes.

Os participantes ficaram cientes de que seus nomes nao seriam publicados
nesta pesquisa, permitindo-lhes maior franqueza e tranquilidade durante suas respostas.
Apoés a finalizacdo das entrevistas, procedeu-se a preparacdo dos dados para analise e
tratamento, onde as entrevistas foram transcritas. Todos os participantes foram
assegurados de que irdo receber as informagdes a respeito do resultado da pesquisa em

duas vias, uma eletrénica (via e-mail) e outra impressa (copia da monografia).

3.5 Analise dos dados

Os dados obtidos com a entrevista foram submetidos a andlise de conteudo,
que de acordo com Bardin (1995), representa um conjunto de técnicas de analise das
comunicagdes que tem a finalidade de obter, por meio de procedimentos, sistematicos e
objetivos de descricdo de conteddo das mensagens, indicadores que possam permitir a
inferéncia de conhecimentos referentes as condi¢cdes de producdo destas mensagens.
Com base nesse conceito, posteriormente foram definidas as seguintes categorias para

analise:
o Experiéncia profissional;
o Aprendizagem de acordo com vivéncias/experiéncias;

o Método de aprendizagem;



Competéncias da profissao;
Formacao direcionada para o desempenho;
Atrativos da profisséo;

Aspectos/agentes facilitadores da profissao;

Barreiras e aspectos que desestimulam o exercicio da profisséo.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Dos participantes da pesquisa, 4 sdao do sexo feminino e 6 do sexo
masculino, com idades distribuidas entre 24 e 49 anos. Em relacao ao tempo de servigo,
como servidor publico, como servidor na UnB e na FMD, foi possivel identificar que
estavam distribuidos entre 5 e 23 anos e que o tempo foi 0 mesmo para as trés opcoes
(Quadro 2).

Quadro 2. Dados demograficos coletados dos 10 entrevistados.

Entrevistado Sexo Idade  Tempo Formacgéao Outros Cursos
(anos) de
Servigco
(anos)
1 F 38 5 Ensino Profissionalizante Informatica, Inglés, Biologia
Molecular
2 F 28 5 Ensino Profissionalizante Inglés, Informatica, Biologia
Graduacao (cursando) Letras Molecular
3 M 38 15 Ensino Profissionalizante Informatica, Biologia Molecular

Graduagao Geografia
Especializacdo Gestao
Universitaria
4 M 47 23 Ensino Profissionalizante Relagbes Humanas no trabalho
Graduagao (cursando)
Gestéo em Saude

5 F 24 5 Ensino Profissionalizante Inglés, Biologia Molecular,

Graduagao Ciéncias Biotecnologia
Bioldgicas
6 M 31 10 Ensino Profissionalizante Biologia Molecular
7 M 34 11 Ensino Profissionalizante Inglés, Informatica,
Graduacgao Administracéo Aperfeigcoamento de vendas

8 F 37 15 Ensino Profissionalizante Inglés, Informatica
Graduacao Farmacia

9 M 48 20 Ensino Profissionalizante Inglés, Informatica, Acupuntura

Graduacao Educacao Fisica
Especializagcao Gestao
Universitaria
10 M 49 22 Ensino Profissionalizante Informatica, Biologia Molecular

Fonte: Dados da pesquisa

Os participantes também foram identificados de acordo com o nivel de
instrucdo que possuiam, entre eles, o ensino profissionalizante (segundo grau acrescido
de curso profissionalizante) que se refere ao curso de Técnico em Patologia Clinica ou
Técnico em Biodiagnostico, realizado por todos os entrevistados. A graduacao foi
realizada por sete entrevistados em diferentes &reas, sendo que dois ainda estéo
cursando. Apenas dois entrevistados possuem especializacdo, ambos em Gestédo
Universitéria. P6s-graduagédo em nivel de mestrado e doutorado ndo foi identificada em




41

nenhum participante. Com a pesquisa foi possivel verificar outros cursos realizados pelos
técnicos ao longo da vida e durante o exercicio da profissdo. Os cursos mais realizados
entre os entrevistados foram de lingua inglesa, informatica, biologia molecular e outros
com menor frequéncia, como por exemplo, relagdes humanas no trabalho, técnicas de
biotecnologia, aperfeicoamento de vendas e acupuntura (Quadro 2).

Os participantes foram perguntados a respeito dos cargos que haviam
ocupado antes de atuarem como Técnicos em Laboratorio e foi possivel identificar uma
variedade de profissées, entre elas: assistente social, técnico em contabilidade, auxiliar de
laboratério, datilografo, bancario, monitor de escola infantil, secretario, conferente,
estagiario, trabalhador do campo, balconista e autbnomo. A profissdo vendedor foi citada
por sete entrevistados, variando em diversos segmentos como, perfumes, sapatos,
bolsas, celulares, pecas, produtos de limpeza, alimentos, reagentes e materiais de
laboratodrio.

De acordo com a aprendizagem (informal) obtida por cada um durante as
vivéncias/experiéncias profissionais que acreditavam serem necessarias para a atuagcao
como Técnico em Laboratério, foi possivel identificar alguns fatores, entre eles: trabalhar
em equipe, saber ouvir e falar no momento certo, ser organizado, ter concentracao, viver
em harmonia, ter nocoes de relagdes humanas, saber lidar com o publico, ser prestativo,
ter cordialidade, flexibilidade e paciéncia, comunicar-se melhor com as pessoas e ser
insistente/persistente (Quadro 3). A aprendizagem informal vivenciada ao longo da
trajetéria, seja pessoal ou profissional, foi descrita pelos técnicos como fator que
contribuiu para que desempenhassem melhor e com mais qualidade o seu trabalho atual.

Quando os entrevistados foram questionados como aprenderam acerca das
experiéncias e vivéncias anteriores a profissdo de Técnico em Laboratério, todos os
entrevistados responderam que a relagdo com as pessoas foi primordial para exercer a
funcado atual, visto que estes técnicos lidam diretamente com alunos, funciondrios da area
administrativa, professores e algumas vezes com pacientes (Quadro 3). A aprendizagem
obtida por meio das vivéncias, facilta o trabalho atual, principalmente quando é
necessario trabalhar em equipe.
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Quadro 3. Cargos ocupados pelos Técnicos em Laboratério antes do exercicio desta profissdo € maneiras e
métodos de aprendizagem.

Entrevistado Cargos Ocupados @] que aprendeu Como aprendeu (formas
(conteudos de de aprendizagem)
aprendizagem)

10

Monitor e Assistente Social

Técnico em Contabilidade,
vendedor de perfumes, sapatos e
bolsas

Auxiliar de Laborat6rio e Técnico de
Laboratério de empresa privada.

Datilégrafo de imobiliaria, integrante
do sindicato dos bares de Brasilia,
e técnico do Banco Itad.

Monitor de escola infantil, vendedor
de celulares, secretario e
conferente de loja de autopegas

Vendedor de pegas de automoveis
e vendedor de rua com produtos de
limpeza

Estagiario nos correios, vendedor
em banca de revistas, da Xerox do
Brasil e da Perdigao.

Vendedor/representante de
empresa do ramo laboratorial

Trabalhador do campo, vendedor
de loja de material para laboratorio

Balconista e vendedor de
confeitaria, vendedor interno de loja
de decoragao e autbnomo no ramo
de Hot-dogs

Trabalhar em equipe e
saber ouvir

Ser mais preciso, ter
concentracao e
organizagao e  saber
agradar

Viver em  coletividade,

trabalhar em equipe e em
harmonia com os colegas

Sobre as relacbes
humanas, como relacionar-
se com as pessoas

Lidar com o publico, ser
prestativo, atender as
pessoas com cordialidade,
ser compreensivo e ser
flexivel

Comunicar-se melhor com
as pessoas, ter jogo de
cintura e paciéncia

Muita coisa a respeito das
relagbes humanas

Relacionar-se  com 0
publico, saber falar e ouvir
no momento certo, ser
insistente e persistente

Ser mais organizado e a
identificar reagentes
quimicos

Lidar com o publico, ser
paciente, saber ouvir,
atender bem e acima de
tudo a relagdo humana

Convivéncia em grupo,
trabalhando com as
pessoas

No dia-a-dia com os
colegas de trabalho, com
a chefia e sozinha

No trabalho diario
convivendo com  0s

companheiros de
trabalho
Convivéncia com

diferentes pessoas e se
relacionado com elas
Se relacionando /
atendendo as pessoas e
com os préprios erros

Convivendo com as
pessoas no trabalho
diario

Principalmente com o

publico que atendia,
conversando e
interagindo com essas

pessoas
No dia-a-dia convivendo
com as pessoas
aprendeu a ndo desistir
diante das dificuldades
Na “lida”, convivendo
com as pessoas

Vivenciando tudo na
pratica, no trabalho
diario e com as pessoas
que trabalhou..

Fonte: Dados da pesquisa.

Quando os participantes foram questionados a respeito do que € necessario

conhecer/saber fazer para desenvolver seu trabalho, com base nas competéncias

pessoais apresentadas pela CBO (Classificagcdo Brasileira de Ocupacdes), foi possivel

identificar que apenas 1 entrevistado nado realiza atividades referentes a confortar

pacientes e acalma-los, sendo que a maioria realiza as outras atividades descritas, como

pode ser observado na Tabela 1.
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Tabela 1. Respostas dos entrevistados com relagdo as competéncias pessoais atribuidas ao Técnico em
Laboratorio.

Competéncias Frequéncia

1. Confortar o paciente 1
2. Acalmar o paciente 1
3. Trabalhar com ética 10
4. Atualizar-se profissionalmente 10
5. Trabalhar em equipe 10
6. Seguir procedimentos operacionais padrao (POP) e instrugao de trabalho 9
7. Mostrar flexibilidade 10
8. Estimar o consumo dos materiais 10
9. Manipular materiais 9
10. Aplicar conhecimentos de informatica 10
11. Controlar o tempo 10
12. Demonstrar percepgao visual 10
13. Revelar concentragao 10
14. Demonstrar coordenagao motora fina 10
15. Cuidar da higiene pessoal 10

16. Delegar fungdes

17. Garantir a integridade fisica e fisiolégica do material bioldgico

18. Seguir normas de controle de qualidade 1
19. Manipular equipamentos de andlise

20. Manipular reagentes e solugdes de volumetria padronizada

21. Manter sigilo acerca dos exames

22. Discriminar cores de reagentes e amostras

23. Reconhecer resultados anormais de exames

24. Participar do desenvolvimento e implantacdo de novas técnicas de exame

© 00 U100 00O O

Fonte: CBO e dados da pesquisa.

A CBO define quais sdo as atividades a serem desenvolvidas por um
Técnico em Laboratério, e com base nessas informacdes os entrevistados marcaram as
atividades que mais executam em seu local de trabalho. A Tabela 2 demonstra as
atividades que os técnicos desempenham no que diz respeito a coleta de material
bioldgico, e observou-se que nenhum entrevistado certifica-se do preparo do paciente e
também n&o o receita medicamentos. Notou-se ainda, que todos os participantes
identificam o material biolégico do paciente.

Tabela 2. Atividades relacionadas a coleta de material biolégico.

Competéncias Frequéncia

. Atender o paciente com presteza

. Ponderar o pedido do exame

. Certificar-se do preparo do paciente

. Dar medicamentos ao paciente de acordo com a indicagdo médica
. Paramentar o paciente

. Posicionar o paciente de acordo com o exame

. Identificar o material biolégico do paciente 1
. Efetuar assepsia na regiao da coleta

. Puncionar cavidades e veias

10. Fornecer recipiente ao paciente para coleta de amostras diversas
11. Dosar corretamente conservantes em amostras

12. Acondicionar amostra para transporte

O©CoOoONOOOTA~WN =
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Fonte: CBO e dados da pesquisa.
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Os Técnicos em Laboratério foram questionados a respeito das atividades
relacionadas ao recebimento do material biolégico, e foi possivel identificar que todos

conferem as condigdes em que o material se encontra.

Tabela 3. Atividades relacionadas ao recebimento do material biolégico.

Competéncias Frequéncia
1. Triar o material biolégico 9
2. Confrontar material biolégico com o pedido 8
3. Conferir as condigbes do material bioldgico 10
4. Distribuir material para cada setor 3

Fonte: CBO e dados da pesquisa.

Ainda de acordo com as atividades relacionadas com amostras de material
biolégico, os entrevistados foram questionados quanto ao seu preparo, e boa parte
desenvolve as atividades descritas pela CBO, como identificadas na Tabela 4.

Tabela 4. Atividades relacionadas ao preparo das amostras do material biolégico.
Competéncias Frequéncia

. Sequenciar amostras

. Diluir material biologico

. Homogeneizar amostras

. Confeccionar laminas (esfregagos)
. Corar laminas

. Aliquotar amostras

. Centrifugar amostras

. Desproteinizar amostras

. Inativar material bioldgico

O©CoOoONOOOTA~WN =
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Fonte: CBO e dados da pesquisa.

Além das atividades ja mencionadas que sao relacionadas diretamente com
a area de saude, foi possivel identificar que os Técnicos em Laboratério também realizam

atividades relacionadas ao ajuste de equipamentos em seu laboratério (Tabela 5).

Tabela 5. Atividades relacionadas ao ajuste de equipamentos analiticos e de suporte.
Competéncias Freqliiéncia

1. Executar manutengéo preventiva do equipamento
2. Checar o equipamento através de controles

3. Calibrar o equipamento

4. Programar o equipamento

5. Providenciar manutencao corretiva do equipamento
6. Controlar temperatura de geladeira e freezer

0 OO 0

Fonte: CBO e dados da pesquisa.
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Dentre as tarefas executadas pelos entrevistados, estao aquelas referentes
a exames que devem ser seguidos de acordo com os procedimentos operacionais
padrao. Foi possivel constatar que nenhum dos participantes pesquisam materiais
bioquimicos, genéticos, hormonais e citolégicos da amostra e ndo comparam resultados
do exame com os dados clinicos do paciente, isso ocorre provavelmente devido a nao

realizacdo destas atividades (Tabela 6).

Tabela 6. Atividades relacionadas a realizagdo de exames conforme o protocolo.

Competéncias Frequéncia

1. Dosar volumetria de reagentes e solugdes para exames

2. Realizar analise macroscépica

3. Agitar amostra

4. Pipetar amostra

5. Introduzir amostras no equipamento

6. Extrair materiais bioquimicos, genéticos, hormonais e citolégicos da amostra
7. Pesquisar materiais bioquimicos, genéticos, hormonais e citolégicos da amostra
8. Submeter amostras a fontes de calor

9. Isolar microorganismos

10. Identificar microorganismos

11. Testar sensibilidade aos antimicrobianos

12. Amplificar &cido nucléico

13. Quantificar microorganismos, anticorpos e substancias através de dosagens
14. Fazer cortes histolégicos

15. Realizar andlise microscopica

16. Analisar o resultado do aparelho

17. Comparar resultados com os parametros de normalidade

18. Comparar o resultado do exame com resultados anteriores

19. Comparar resultado do exame com os dados clinicos do paciente

20. Liberar exames para responsavel

NONNOON—-WWNONO MO OO

Fonte: CBO e dados da pesquisa.

No momento em que os técnicos foram questionados se realizavam
atividades relacionadas a administracdo do setor, foi possivel identificar que todos
organizam o fluxograma e o local de trabalho e a maioria gerencia estoque de insumos, e

organiza o consumo de kits por ordem de validade (Tabela 7).

Tabela 7. Atividades relacionadas a administrag@o do setor.

Competéncias Frequéncia
1. Organizar o fluxograma de trabalho 10
2. Organizar o local de trabalho 10
3. Gerenciar estoque de insumos 9
4. Abastecer o setor 6
5. Armazenar as amostras 8
6. Consumir os kits por ordem de validade 9
7. Encaminhar equipamento para manutencao 8
8. Treinar equipe auxiliar 4
9. Supervisionar as atividades de equipe auxiliar 4
10. Elaborar controles estatisticos 2

Fonte: CBO e dados da pesquisa.
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De acordo com as atividades relacionadas ao exercicio do trabalho com
seguranca e qualidade, comprovou-se que todos os Técnicos em Laboratério agem de
acordo com as normas de seguranga estabelecidas para a profissdo, utilizando
equipamentos de protecao individual e verificando suas condi¢des de uso (Tabela 8).

Tabela 8. Atividades relacionadas ao trabalho com seguranca e qualidade.

Competéncias Frequéncia

1. Usar equipamento de protegao individual (EPI) 10
. Seguir procedimentos e protocolos em caso de acidente

. Submeter-se a exames de saude periddicos

. Tomar vacinas

. Aplicar normas complementares de biossegurancga

. Verificar as condigbes de uso do equipamento 1
. Acondicionar material para descarte

. Descartar residuos quimicos e bioldgicos

. Verificar a validade dos reagentes

10. Descartar kits com validade vencida

11. Precaver-se contra efeitos adversos dos produtos

12. Desinfetar instrumental e equipamentos

13. Esterilizar instrumentos

14. Elaborar graficos de controle de qualidade
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Fonte: CBO e dados da pesquisa.

As atividades desenvolvidas pelo Técnico em Laboratério relacionadas com
a comunicagao podem ser observadas na Tabela 9, onde foi possivel identificar que nao
anotam a medicacdo que o paciente esta tomando, provavelmente por ser o médico

responsavel por essa tarefa.

Tabela 9. Atividades relacionadas com a comunicacgao.

Competéncias Frequéncia

1. Dialogar com o paciente

. Orientar o paciente sobre os procedimentos da coleta do material
. Registrar agéo da coleta

. Anotar a medicagao que o paciente esta tomando

. Registrar os procedimentos do exame, segundo protocolo

. Trocar informacdes técnicas

. Consultar o médico periodicamente

. Solicitar material ao almoxarifado quando necessario

. Transcrever resultados observados

©Co~NoOOOTR~,WN
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Fonte: CBO e dados da pesquisa.

Além das atividades descritas pela CBO, os Técnicos foram questionados se
exerciam outra atividade que ndo estava na classificacdo apresentada, e sete dos

entrevistados disseram trabalhar com animais, estes que sdo mantidos no biotério da
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propria Faculdade de Medicina e utilizados como cobaias em experimentos cientificos. O
trabalho de secretariado foi citado apenas por 1 entrevistado, assim como a manipulacéao
de DNA, trabalho com Reacado em Cadeia de Polimerase (PCR) e eletroforese.

Foi possivel identificar que os técnicos entrevistados realizam atividades
variadas entre si, 0 que pode ser consequiéncia de trabalharem em diferentes laboratérios
com foco em pesquisas distintas. Cada laboratério possui uma ou varias linhas de
pesquisa e rotinas diferentes, o que explica a grande variedade de tarefas executadas
pelos técnicos.

Outro foco da pesquisa foi identificar se a formacao atual dos Técnicos em
Laboratério é suficiente para o desenvolvimento das suas atividades, e sete dos

entrevistados acreditam que é insuficiente. Seguem alguns comentarios:

“E insuficiente, e eu gostaria muito de fazer um curso especifico, como o de
Biologia que esta relacionado diretamente com meu trabalho e

provavelmente com aquisicdo de novos conhecimentos, seria possivel

”

implementar novas técnicas e desenvolver melhor minhas atividades.
(Entrevistado 2)

“Acredito que é insuficiente, pois na area de saude ha sempre novas
descobertas e devemos nos atualizar sempre.” (Entrevistado 5)

“O curso técnico é muito pouco, acredito que se eu tivesse feito curso

superior eu poderia desenvolver melhor o meu trabalho.” (Entrevistado 6)

“Se eu tivesse uma oportunidade de estudar e melhorar minha instrugdo na
drea que atuo, eu poderia desenvolver um trabalho com mais qualidade e

ajudar a instituicdo.” (Entrevistado 6)

Os participantes foram questionados a respeito dos cursos que acreditavam
melhorar o desempenho profissional de cada um, e todos afirmaram que cursos na area
de saude seriam primordiais, pois exercem uma profissao que esta em contato direto com
0s avangos e descobertas no ramo da medicina. O curso de Biologia foi citado por quatro
entrevistados, trés citaram cursos de Biotecnologia/Biologia Molecular, um citou curso de
Farmacia e um curso de Biosseguranga/Primeiros Socorros.

Quando questionados como tais cursos poderiam contribuir para melhorar o
desempenho, todos os entrevistados demonstraram acreditar que a possibilidade de
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aplicar os conhecimentos adquiridos por meio dos cursos e aplica-los no dia-a-dia,
possibilitaria maiores discussdes a respeito das novas tecnologias e consequentemente
ajudaria para o desenvolvimento de um trabalho mais eficaz. Afirmaram que quanto
melhor a qualificagdo, maior a contribuicdo para realizagao de atividades mais complexas
que requerem maior conhecimento, principalmente na area de biotecnologia.

Outro ponto abordado pela pesquisa foram os cursos de capacitacao
oferecidos pela UnB, se apresentam conteddos e em que situagbes podem ser
diretamente utilizados no dia-a-dia de um Técnico em Laboratério. A maioria dos
participantes identificou os cursos de Lingua Inglesa e Informatica como gratuitos
oferecidos pela Universidade, porém acreditam que apesar de serem importantissimos
para o exercicio da profissdo, ndo podem ser considerados que sado diretamente
utilizados, visto que cursos na area de salude seriam bem mais proveitosos e se

enquadrariam com a profissdo que exercem. Seguem alguns comentarios:

“Cursos que podem ser diretamente utilizados eu ndo conhego.”
(Entrevistado 2)

“Eu comecei um curso de Inglés Instrumental e boa parte das técnicas que
estdo na literatura estdo em Inglés, por isso tenho certeza que esse curso
vai me ajudar bastante em pesquisar novas técnicas e aprimorar 0s
conhecimentos, mas acredito que a Universidade deve oferecer cursos
constantemente para o Técnico em laboratdrio, voltados para a area de

satde.” (Entrevistado 3)

“Atualmente ndo ha nenhum curso oferecido pela UnB voltado para a area
de Técnico em Laboratdrio, os cursos ofertados sdo voltados apenas para a

drea administrativa.” (Entrevistado 5)

“A UnB ndo oferece nenhum curso diretamente voltado para a area de
saude, porém, disponibiliza cursos voltados para area administrativa que
nao deixam de ser proveitosos, mas se houvesse cursos voltados para area
de saude os funciondrios seriam bem mais capacitados e poderiam

desenvolver um trabalho bem melhor.” (Entrevistado 6)

“A gente sempre faz cursinhos de atualizagdo, mas isso € dentro do nosso
laboratdrio entre funcionarios, alunos e professores, onde discutimos sobre

artigos, apresentamos seminarios e tiramos duvidas uns dos outros, porque
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cursos oferecidos pela UnB para nossa area faz tempo que nado sei de
nada.” (Entrevistado 9)

A pesquisa identificou que cursos os participantes haviam realizado desde

que comecaram a atuar como Técnicos em Laboratério e 6 participaram de um curso de

Técnicas de Biologia Molecular oferecido pela Faculdade de Saude em parceria com o

PROCAP/SRH no ano de 2005, isso por iniciativa de uma Técnica que tendo em vista a

necessidade de aprendizagem nessa area buscou esta parceria. Dentre os entrevistados,

7 ja realizaram cursos de Informéatica e 6 cursos de Lingua Inglesa.

Quando os participantes foram questionados se identificavam atrativos na

atuacéo como Técnicos em Laboratério, por unanimidade os entrevistados afirmaram que

gostar do que fazem é o principal atrativo, como pode ser visto a seguir:

“Eu gosto do que eu fago, pois € um trabalho interessante e envolvente.”
(Entrevistado 2)

“Eu gosto de trabalhar como técnico porque tenho contato com os alunos de
medicina, e é gratificante escutar dos alunos o quanto o meu trabalho é

importante e fico feliz quando meu trabalho é reconhecido.” (Entrevistado 3)

“E muito gratificante ver resultados, e é engragado pensar que resultados
positivos sdo ruins para o paciente, mas acho bom porque indica caminho
para cura, e 0s exames que realizo sdo bastante atrativos.” (Entrevistado 4)

“Nao vejo nenhum atrativo, a ndo ser gostar do que eu fago e isso é pouco.”

(Entrevistado 5)

“Além de gostar muito do que eu fago é uma coisa que me da prazer, a
gente vive em constante aprendizado (informal) e isso nos da uma forga a
mais para estudar e pesquisar mais a cerca dos exames que realizamos.”
(Entrevistado 6)

“O maior atrativo € poder aprender sempre um pouco mais a cada dia.”
(Entrevistado 8)

“E uma drea que gosto e no laboratdrio me sinto em casa.” (Entrevistado 9)
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“Atrativos sdo poucos, a gente acaba gostando daquilo que faz e isso é
muito importante e ainda a possibilidade de aprender coisas novas no dia-a-
dia com a realizagdo de mais um exame, que por mais que seja uma rotina
sempre nos intriga e estimula a querer saber mais, porque fora isso a

Universidade ndo oferece nenhum outro atrativo.” (Entrevistado 10)

Em outra questdo os participantes responderam se identificavam aspectos
facilitadores para o exercicio da profissao e para se manter atualizados para realizar o
trabalho, o resultado demonstrou que nove ndo identificaram nenhum aspecto, e apenas

um acredita que ha aspectos facilitadores.

“A flexibilidade facilita, pois o fato de eu estudar aqui e minha chefia me
liberar durante o horario de trabalho, na verdade pego poucas disciplinas

para ndo prejudicar, facilita muito.” (Entrevistado 2)

As barreiras foram citadas como impedimentos para os Técnicos em
Laboratério manterem-se atualizados. As mais citadas foram: familiar, citada apenas por
um, financeira por nove, tempo no trabalho por sete, falta de recursos no laboratério por
quatro e chefia por trés entrevistados. Apenas 1 entrevistado afirma ndo haver barreiras
que o impede de manter-se atualizado. Seguem alguns comentarios:

“Eu tenho familia e filhos pequenos, e passar 40h semanais aqui é muito
dificil.” (Entrevistado 1)

“Ganhamos pouco e o0s cursos de especializagdo sdo muitos caros.”
(Entrevistado 5)

“A remuneragdo ndo € boa, a gente trabalha porque gosta e precisa.”
(Entrevistado 6)

“Atualmente os cursos na drea de saude sdo caros, as faculdades sao
caras, entao se torna muito dificil desembolsar do salario que é baixo para

fazer um curso de aperfeicoamento.” (Entrevistado 10)

“A carga horaria de 40h é muito excessiva e eu tento amenizar isso nas 2
horas de almogo, que pra mim sdo sagradas.” (Entrevistado 3)
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“O tempo no trabalho é excessivo, e ficamos aqui parte do tempo apenas
cumprindo horario, inclusive na Secretaria de Saude do DF um Técnico em
Laboratdrio tem carga semanal de 24 horas.” (Entrevistado 5)

“A carga horaria poderia ser menor e nas horas vagas poderiamos fazer

cursos de capacitagdo.” (Entrevistado 6)

“O ambiente ndo € adequado, falta organizagdo na parte fisica do

laboratdrio.” (Entrevistado 1)
“Trabalhamos com equipamentos obsoletos e isso chateia.” (Entrevistado 3)

“Os equipamentos s&o antigos e temos sempre que mandar consertar,
porque o laboratdrio ndo tem dinheiro pra comprar outros e a UnB n&o
disponibiliza.” (Entrevistado 5)

“A falta de recursos, de investimentos e aparelhagem atrapalham bastante.”
(Entrevistado 6)

“N&o ha tempo para fazer cursos, pois teriam que ser no horario de trabalho

e nem sempre a chefia autoriza.” (Entrevistado 1)

“Foi dificil fazer curso superior, as vezes recebia até olho torto por precisar

sair mais cedo.” (Entrevistado 5)

»”

“As vezes a chefia ndo entende nossas reivindicacées e isso me chateia.

(Entrevistado 9)

Quando os Técnicos foram questionados a respeito dos aspectos que os
desestimulam em sua atuacao profissional, todos se referiram novamente as barreiras,
inclusive o unico entrevistado que nao as identificava, afirmou que a questao financeira
era 0 que mais o desestimulava.

Foi possivel identificar em descricdes ja citadas anteriormente feitas por
alguns técnicos, onde procuram desenvolver novas trilhas de aprendizagem por meio da
convivéncia e troca de informacdes com outros técnicos, professores e alunos, o que
reafirma o conceito de Gui (2000), Freitas (2002) e Brandao (2006), ao descreverem que
as trilhas tém o intuito de oferecer ao individuo varias opgbes de capacitagdo e
possibilidades de aprendizagem dentro da prépria organizagao.
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Foi possivel verificar que os Técnicos em Laboratério, apesar dos aspectos
que os desestimulam e das barreiras encontradas no exercicio da profissao, estdo em
continua aprendizagem, tanto ao longo da vida, quanto desde o inicio da sua atual
profissao e Sitoe (2006, p.287) afirma o quanto essa aprendizagem é fundamental e
indispensavel, e ainda, que se ha o desejo de aprender, a pessoa tera condigdes de fazé-
lo, independentemente de onde e quando isso ocorre. De acordo, Freitas (2002) afirma
que no momento em que o profissional define um curso de acéo para o seu crescimento
profissional, ou quando escolhe caminhos alternativos e flexiveis para gerar o
desenvolvimento pessoal e profissional, esta na verdade criando trilhas alternativas de
aprendizagem, como foi citado pelos técnicos quando tentam adquirir conhecimentos em
sua area na intencéo de se atualizar e se qualificar profissionalmente.

A justificava mais apresentada para a insuficiéncia da qualificacdo no que se
refere ao desenvolvimento profissional, & exatamente o que Bastos (2006) ja evidenciava
como 0 aumento do uso das tecnologias da informagédo subjacente ao acréscimo de
demandas cognitivas que requerem maior qualificacdo do trabalhador e, em decorréncia,
tornam o trabalho mais complexo. Nesse contexto, as trilhas surgem em decorréncia das
necessidades de cada individuo, do conhecimento que possui e 0 que deseja adquirir, e
ainda, as competéncias que possui e aquelas que ainda necessitam desenvolver
(FREITAS, 2002).

As barreiras que os técnicos enfrentam no dia-a-dia podem ser minimizadas,
desde que os préprios funcionarios estejam dispostos a contorna-las, e que a instituicao
oferega suporte para que tais aspectos desestimulantes sejam extintos. Dessler (2003)
acredita que nao basta contratar as pessoas certas, é preciso treina-las e motiva-las
efetivamente, e ainda, que atualmente as praticas de RH mais satisfatérias incluem,
equipes de trabalho e tomadas de decisdo descentralizadas, altos salarios, treinamento
extensivo, diminuigdo das diferencas de status e muito compartilhamento de informagées
entre funcionarios e geréncia.

A partir do conceito de trilhas e as trajetorias percorridas pelos Técnicos em
Laboratério ao longo da vida e no decorrer do exercicio de sua profisséo, foi possivel
constatar assim como Freitas (2002), que os caminhos percorridos pelas pessoas sao

multiplos, porém especificos para cada uma delas.



53

5. CONCLUSOES

Nesse estudo, buscou-se identificar a Trajetéria Profissional e Formas de
Aprendizagem para Desenvolvimento de Técnicos em Laboratério da Faculdade de
Medicina da UnB, a partir da identificacdo de experiéncias pessoais e profissionais
vivenciadas em sua trajetéria, e ainda, suas percepcdes quanto as necessidades de
formacao e competéncias.

Os principais obstaculos a realizacdo deste estudo revelaram-se
principalmente quanto a pesquisa de campo, na qual técnicos nao contribuiram para as
entrevistas devido a falta de tempo e carga de trabalho que impossibilitou a coleta de
dados. Outros que responderam nao disponibilizavam de muito tempo para explicitarem
com mais profundidade sua opinido. O tempo reduzido, a falta de colaboracgao, espera por
mais pessoas que pudessem contribuir para a pesquisa e demora para a coleta dos
dados, analise e seu tratamento também foi fator que dificultou a pesquisa,
impossibilitando a obtengéo de melhor resultado final deste estudo.

O reduzido numero de artigos e livros que tratam das Trilhas de
aprendizagem foi outro obstaculo, visto que os trabalhos disponibilizados sdo em sua
maioria dos mesmos autores citados no referencial teérico e realizados em pesquisas
semelhantes.

A pesquisa possibilitou observar o nivel de escolaridade e formacao dos
Técnicos em Laboratério, que demonstraram preocupac¢ao com o nivel de instrucdo e em
estar sempre atualizados. Foi possivel identificar os processos formais de aprendizagem
vivenciados pelos Técnicos, visto que a maioria realizou cursos fora do ambito
profissional, e consideram a aprendizagem fator primordial para o melhor
desenvolvimento de suas tarefas. De acordo com as respostas das entrevistas, foi
possivel identificar que a aprendizagem informal vivenciada ao longo da trajetéria, seja
pessoal ou profissional, foi um dos fatores que contribuiram para o desenvolvimento
profissional dos Técnicos, principalmente o aprendizado a partir das relacées humanas.

Constatou-se que boa parte dos Técnicos em Laboratério entrevistados
concordam que é necessaria maior qualificacdo para o desempenho competente de suas
atribuicdes, discordando de que a sua formacao atual é suficiente para o desenvolvimento
do seu trabalho. Varias barreiras foram citadas pelos entrevistados como impedimento
para manterem-se atualizados para realizar seu trabalho, como por exemplo, familiar,

chefia, falta de recursos no laboratério, tempo no trabalho e questao financeira, sendo que
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as duas ultimas foram mais enfatizadas. A maioria dos entrevistados n&o identifica
nenhum aspecto facilitador para avancarem em seu autodesenvolvimento, restando
apenas a minoria que descreve a flexibilidade do trabalho, a partir da chefia como
facilitador. Notou-se que apesar das inumeras barreiras encontradas pelos técnicos, estes
estdo cada vez mais preocupados em adquirir conhecimentos em sua area de atuagao
profissional para melhorar a qualidade do trabalho que desempenha, e assim minimizar o
impacto causado pelas barreiras.

Foi possivel concluir na pratica as necessidades e dificuldades que os
Técnicos em Laboratério enfrentam no exercicio da profissdo baseando-se nos relatos
dos entrevistados, que diante dos aspectos desfavoraveis, ainda buscam o
aprimoramento e desenvolvimento de suas competéncias, visto que a profissao requer
aprendizagem constante devido ao avanco da ciéncia que € cada vez mais rapido.

Os resultados desta monografia demonstram que os Técnicos em
Laboratério que foram entrevistados gostam muito do que fazem e isso € sem davida um
fator que contribui para o exercicio de qualquer profissdo. Apesar da falta de atrativos e
das barreiras encontradas, percebe-se nos entrevistados uma preocupagao quanto a sua
formagé&o visto que a consideram insuficiente para o desenvolvimento do seu trabalho, e
que apesar de sua deficiéncia e ainda nao causar impacto direto é fator importante e que
pode agir positivamente sobre suas competéncias e atividades desempenhadas.

A pesquisa contribuiu para identificar a trajetoria/trilhas de aprendizagem e
desenvolvimento dos Técnicos em Laborat6rio demonstrando suas necessidades, o que
possibilita a realizagdo de estudos mais aprofundados a respeito do assunto. Novas
pesquisas poderiam abordar se as barreiras e falta de atrativos na profisséo influenciam a
qualidade de vida destes funcionarios,. Ainda em relacéo a qualidade de vida, verificar se
os técnicos praticam atividades fisicas e quais 0s beneficios para o exercicio da sua
profissao atual.
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APENDICES

APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Estou realizando uma pesquisa intitulada “ldentificagdo da Trajetoria/Trilhas de
Aprendizagem e Desenvolvimento Profissional dos Técnicos em Laboratério da
Faculdade de Medicina — UnB” que sera utilizada para o desenvolvimento do trabalho final
do curso de Especializacdo em Gestao Universitaria, o qual estou cursando. Por fazer
parte do corpo de funcionarios alvo da pesquisa, sua contribuicdo no fornecimento de
informacdes e opinides a respeito do assunto sera de grande valia para o estudo. Os
dados coletados serdo utilizados para fins académicos e as pessoas consultadas nao
serdo identificadas, assegurando anonimato, ou seja, seu nome nao sera mencionado nos
relatorios e artigos originarios da pesquisa. Em hipétese alguma sera feita associagao de
percepgoes, julgamentos e opinides a respeito do que Ihe sera perguntado com nomes de

pessoas. O objetivo é conhecer a percepcao individual a respeito do tema em estudo.

Gostaria de saber se vocé permite que sua entrevista seja gravada, visto a facilidade para

recuperacgao e aproveitamento das informagdes fornecidas, além de assegurar a precisao
das informacgdes fornecidas. Caso tenha interesse, me comprometo a disponibilizar para
cada entrevistado uma copia (versao gravada em CD ou por e-mail) da monografia para

que todos tenham acesso aos resultados. Obrigada por sua colaboracéo.

Entrevistado n%:

1. Tempo de servico:
Como servidor:

Na UnB:

Na FMD:

2. Formagao:

Ensino Médio

Ensino Profissionalizante

Ensino Superior
Graduacao:
Especializagao:
Mestrado:
Doutorado:
Outros cursos:
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Quais foram os cargos que ocupou antes de ser Técnico em Laboratério?
O que vocé aprendeu em cada uma dessas vivéncias / experiéncias profissionais que
vocé acredita serem necessarias para a sua atuacao como Técnico em Laboratério?
Como vocé aprendeu isso?
O que é necessario conhecer/saber fazer para poder desenvolver seu trabalho?
(Auxilio CBO) x A classificagdo Brasileira de Ocupagbes define que estas sdo as
atividades a serem desenvolvidas por um Técnico de Laboratério. Quais destas
atividades vocé realiza? (mostrar a descricdo da CBO — a com os quadrados e
identificar por A1 A3 B1 B2...) Vocé realiza alguma outra atividade que ndo esta
descrita aqui? Qual?
A sua formacao atual é suficiente para o desenvolvimento do seu trabalho? Por qué?
Que cursos vocé acredita que poderiam melhorar seu desempenho profissional?
Como esse curso contribuiria para melhorar o desempenho?
Que cursos de capacitacdo a UnB oferece que tem conteddos que podem ser
diretamente utilizados no seu dia-a-dia? Em que situagdes os conteldos podem ser
utilizados?

10.Que cursos vocé realizou desde que comecgou a atuar como Técnico em Laboratério?
Quando realizou o ultimo?

11.Que atrativos vocé identifica na atuagao como técnico de laboratério?

12. Vocé consegue identificar aspectos que facilitam vocé exercer sua profissdo e se

manter atualizado para realizar o seu trabalho? Quais sao eles?

13. Existe alguma barreira que o impede de manter-se atualizado para realizar o seu
trabalho (familiar, financeira, tempo no trabalho, chefia etc.)?

14.0 que vocé considera ser mais atrativo na profissao de Técnico em Laboratorio?

15. Que aspectos desestimulam a atuagdo como Técnico?

3242 :: Técnicos e auxiliares téchicos em patologia clinica

3242-05 - Técnico em patologia clinica - Analista de laboratério em andlises clinicas ,
Técnico de laboratorio de analises clinicas , Técnico de laboratério em
patologia clinica , Técnico de laboratorio médico , Técnico em analises
clinicas

3242-10 - Auxiliar técnico em patologia clinica - Assistente técnico de laboratério ,
Auxiliar técnico de laboratorio de analises clinicas
Descricao sumaria
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Coletam, recebem e distribuem material biol6gico de pacientes. Preparam amostras
do material biol6gico e realizam exames conforme protocolo. Operam equipamentos
analiticos e de suporte. Executam, checam, calibram e fazem manutencao corretiva
dos equipamentos. Administram e organizam o local de trabalho. Trabalham
conforme normas e procedimentos técnicos de boas praticas, qualidade e
biosseguranca. Mobilizam capacidades de comunicagcdo oral e escrita para efetuar
registros, dialogar com a equipe de trabalho e orientar os pacientes quanto a coleta
do material bioldgico.

Condicoes gerais de exercicio

Trabalham em laboratérios clinicos, em hospitais e em servicos de saude publica.
Sao empregados assalariados, com carteira assinada, que trabalham em ambientes
fechados, por rodizio de turnos. Via de regra, trabalham individualmente com
supervisdo de profissionais de nivel superior, tais como bioquimicos. Podem
permanecer em posicoes desconfortaveis, por longos periodos. Em algumas das
atividades exercidas sofrem exposicdao a material toxico, radiacao, altas temperaturas
e risco bioldgico.

Formacao e experiéncia

Para a ocupacao de técnico requer-se curso técnico em patologia clinica, em nivel
médio, oferecido por instituicdes de formagao profissional e escolas técnicas. Para o
auxiliar técnico em patologia clinica, o requisito minimo é ensino fundamental
completo, podendo ser exercida por aqueles que cumpriram parcialmente a
habilitacao técnica. O pleno desempenho das atividades requer experiéncia inferior a
um ano. Pode-se demandar aprendizagem profissional para a(s) ocupacao(oes)
elencada(s) nesta familia ocupacional, exceto os casos previstos na Lei 10.097/2000.

Areas de Atividades

COLETAR MATERIAL BIOLOGICO

RECEBER MATERIAL BIOLOGICO

PREPARAR AMOSTRA DO MATERIAL BIOLOGICO
AJUSTAR EQUIPAMENTOS ANALITICOS E DE SUPORTE
REALIZAR EXAMES CONFORME O PROTOCOLO
ADMINISTRAR O SETOR

TRABALHAR COM SEGURANCA E QUALIDADE
COMUNICAR-SE

Competéncias pessoais

<OGTMMmMOO W >

1 Confortar o paciente

Acalmar o paciente

Trabalhar com ética

Atualizar-se profissionalmente
Trabalhar em equipe

Seguir procedimentos operacionais padréo (POP) e instru¢des de trabalho (IT)
Mostrar flexibilidade

Estimar o consumo dos materiais

9 Manipular materiais

10 Aplicar conhecimentos de informatica
11 Controlar o tempo

12 Demonstrar percepcéo visual

O NO O~ W



13 Revelar concentracao

14 Demonstrar coordenacao motora fina

15 Cuidar da higiene pessoal

16 Delegar funcoes

17 Garantir a integridade fisica e fisiolégica do material biol6gico
18 Seguir normas de controle de qualidade

19 Manipular equipamentos de analise

20 Manipular reagentes e solugdes de volumetria padronizada
21 Manter sigilo acerca dos exames

22 Discriminar cores

23 Reconhecer resultados anormais

24 Participar do desenvolvimento e implantacdo de novas técnicas de exame

61
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BIOLOGICO
AREAS ATIVIDADES
ACOLETAR Atender o Ponderar Certificar- Dar Paramentar o Posicionar o
"B"IAongé’I'\éo paciente 0 pedido se do medicamentos paciente paciente de
de exame preparo ao paciente acordo com o
do exame
AP, TP B AP, TP paciente AP, TP AP, TP B ap, TP
AP, TP
Identificar Efetuar Puncionar Fornecer Colocar Acondicionar
o material assepsia cavidades recipiente ao conservantes amostra para
biolégico na regido e veias paciente em amostras transporte
do de coleta
paciente B ap, TP [ AP, TP AP, TP AP, TP AP, TP
AP, TP
BRECEBER Triar o Confrontar Conferir as Distribuir
thﬁ;rngﬂl\(l:-o material material condicbes do material
biolégico  bioldgico com o material para cada
pedido bioldgico setor
AP, TP AP, TP AP, TP AP, TP

CPREPARAR  gequenciar Diluir material Homogeneizar Confeccionar Corar  Aliquotar
AMOSTRA

bo amostras  bioldgico amostras laminas ldminas amostras
MATERIAL (EElmeEee)
AP, TP AP, TP AP, TP AP, TP EAp, TP E AP, TP
Centrifugar Desproteinizar Inativar
amostras amostras material
bioldgico
AP, TP B AP, TP B ap, TP
DAJUSTAR Executar Checar o Calibrar o Programar o Providenciar Controlar
f\ﬁgig#&%";oi manutencdo equipamento equipamento equipamento manutencdo temperatura
preventiva através de corretiva do de geladeira
DE SUPORTE .
do controles equipamento e freezer
equipamento Bl ap, TP AP, TP TP AP, TP B Ap, TP
AP, TP
EREALIZAR  Dposar volumetria Realizar Agitar amostra  Pipetar amostra Introduzir Extrair
EXAMES de reagentes e analise amostras no materic
CONFORME = s . . z
P solugdes para macroscopica equipamento  bioquin
PROTOCOLO €Xames genétic
AP, TP AP, TP AP, TP AP, TP AP, TP hormor
citologi
da amc

TP
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Pesquisar Submeter Isolar Identificar Testar a Amplifis
materiais amostras a microorganismos microorganismos sensibilidade acido
bioguimicos, fontes de aos nucléic
genéticos, calor antimicrobianos
hormonais €@ Ap, TP B P P 1 g
citologicos da

amostra

TP

Quantificar Fazer cortes Realizar analise Analisar o Comparar Compa
microorganismos, histoldgicos microscopica resultado do resultados com resultan
anticorpos e aparelho 0S parametros exame
substancias de normalidade resulta
atraves de TP TP TP AP, TP anterio
dosagens fE AP,
TP

Comparar Liberar

resultado do exames para

exame com o0s responsavel
dados clinicos do

paciente & AP, TP
AP, TP
FADMINISTRAR Qrganizar o Organizar Gerenciar Abastecer o Armazenar Consumir
O SETOR fluxograma de o local de estoque de setor as os kits por
trabalho trabalho  insumos amostras ordem de
validade
AP, TP AP, TP AP, TP AP, TP AP, TP [§ AP, TP
Encaminhar  Treinar Supervisionar Elaborar
equipamento equipe as atividades controles
para auxiliar de equipe estatisticos
manutengao auxiliar
AP, TP BT B 1 OfaNa
GTRABALHAR ysar Seguir Submeter- Tomar Aplicar normas Verificar  as
ggg‘URANCA equipamento procedimentos se a vacinas complementares condigdes de
E de protegdao e protocolos exames de uso do
QUALIDADE individual em caso de de saulde biosseguranga equipamento
(EPI) acidente periddicos E AP, TP AP, TP E AP, TP
AP, TP AP, TP AP, TP
Acondicionar Descartar Verificar a Descartar Precaver-se Desinfectar
material residuos validade kits com contra efeitos instrumental
para quimicos e dos validade adversos dos e
descarte biologicos reagentes vencida produtos equipamentos
AP, TP B Ap, TP B ap, TP G AP, TP AP, TP AP, TP
Esterilizar Elaborar
instrumentos graficos de
controle de
qualidade
AP, TP TP
YCOMUNICAR- pjalogar Orientar o Registrar a Anotar a Registrar  os Trocar

SE
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com 0 paciente sobre acao da medicacao procedimentos informagdes

paciente os coleta que o do exame, técnicas
procedimentos paciente  segundo
da coleta do esta protocolo

0 Ap, Tp Mmaterial ap, TP tomando AP, TP B ap, TP
AP, TP AP, TP

Consultar Solicitar Transcrever

o médico material ao resultados

almoxarifado observados

uAp, TP B AP, TP B ap, TP

ZDEMONSTRAR confortar o Acalmar o Trabalhar Atualizar-se

COMPETENCIAS

Trabalhar  Seguir

PESSOAIS paciente paciente com ética profissionalmente em equipe proced_lmer_\tos
operacionais
padrao (POP) e
AP, TP AP, TP E AP, TP AP, TP ap, TP instrucdes  de
trabalho (IT)
B ap, TP
Mostrar Estimar o Manipular Aplicar Controlar o Demonstrar
flexibilidade consumo materiais conhecimentos tempo percepgao visual
dos de informatica
materiais
AP, TP B ap, TP g AP, TP AP, TP AP, TP AP, TP
Revelar Demonstrar Cuidar da Delegar fungbes Garantir a Seguir normas

concentragao coordenagao higiene
motora fina pessoal

AP, TP 2 ap, TP IE AP, TP TP

Manipular Manipular Manter Discriminar cores
equipamentos reagentes e sigilo
de analise solugbes de acerca
volumetria dos
AP, TP padronizada exames AP, TP

B AP, TP AP, TP

integridade de controle de
fisica e qualidade
fisiolégica

do material fJ ap, TP
bioldgico

AP, TP

Reconhecer Participar do
resultados desenvolvimento
anormais e implantagao

de novas
AP, TP  técnicas de
exame

AP, TP



