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RESUMO

A Pericia Oficial do Estado de Alagoas tem sido alvo de constantes criticas ao longo de
sua existéncia. Muito ja foi estudado sobre formas de melhoria do trabalho de seus
profissionais e na maioria dos discursos e conclusdes de estudos, encontra-se a
afirmacédo de que é necessério treinar, aperfeicoar e qualificar a mao-de-obra que compde
esta instituicdo. O presente trabalho descreve de que maneira a formagdo continuada
pode ajudar como elemento de valorizagdo destes profissionais, e a necessidade de
levantamento de necessidades de treinamento. Para sua consecucgao, este artigo baseou-
se no método hipotético-dedutivo, com apoio em uma pesquisa bibliogréfica e a busca de
informac¢des junto a Pericia Oficial do Estado de Alagoas. Do que foi verificado, € Obvia a
importancia da formacéo continuada, por ser a capacitagdo uma importante ferramenta de
valorizag¢éo profissional, que terd como resultado o desenvolvimento de novas dinAmicas
e a facilitacdo do desenvolvimento das a¢fes dentro das atividades da Pericia Oficial do
Estado de Alagoas.
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INTRODUCAO

Muito se fala sobre a importancia do processo de treinamento e capacitagao
profissional nas instituicbes, mas apesar da extensa lista de teorias a respeito, percebe-se
que ainda na préatica faltam ferramentas que possam identificar e sanar as lacunas
existentes neste complexo processo.

Segundo as ideias de Chiavenato (2006), Borges-Andrade et. al. (2006), Vargas et.
al. (2006), Loiola et. al. (2006) e Pilati (2006), ao se planejar uma capacitagdo ou
treinamento € de suma importancia fazer o Levantamento da Necessidade de
Treinamento (LNT), que € em suma um inventario sobre qual treinamento e para quem
ele € necessério, pois o levantamento ou avaliagdo de necessidades de treinamento
deveria ser o primeiro passo para a propositura de qualquer tipo de formacdo e ou
treinamento, e sua manutencdo é algo preponderante para o sucesso da empresa e
valorizag&o de seus colaboradores;

O tema deste trabalho versa sobre a importancia da capacitacdo continua para a

melhoria dos servigos e a relevancia de LNT para os profissionais da Pericia Oficial do



Estado de Alagoas.
CAPACITACAO CONTINUADA

Relevancia do Levantamento de Necessidade de Treinamento

O tema deste trabalho versa sobre a importancia da capacitagdo continua para a
melhoria dos servigos e a relevancia do Levantamento de Necessidade de Treinamento
(LNT) para os profissionais da Pericia Oficial do Estado de Alagoas.

Neste artigo elegeu-se a palavra capacitagdo por ser mais abrangente e adequada
para direcionar e motivar o leitor a pensar na ideia de formagé&o, especializagéo. Utiliza-se
o termo treinamento para designar as atividades que possam ser usadas para capacitar
em seus Varios modos possiveis.

Devemos lembrar que capacitar € tornar o individuo apto para exercer uma
determinada funcdo, ser capaz de executar 0 que se espera dele. A capacitagéo
profissional hoje encontra suas bases tedricas no que chamamos de TD&E (Teorias de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo) em organizacdes e trabalho, portanto é
importante para este estudo apontar tais teorias e 0s estudos mais recentes
(CAVALCANTE;, s. d.).

A evolugdo das relagcbes comerciais, a globalizagdo, o acirramento da
competitividade no mercado mundial levaram a maioria das grandes organizagfes a
apontar seus recursos humanos como seu ativo mais valioso. Concluiu-se que quanto
melhor for este capital intelectual, maior desempenho tera a organizagao.

Diante deste pressuposto cabe as organizagdes investir na qualificacdo de sua
mao de obra. O treinamento é visto como uma das principais praticas para a capacitagdo
das pessoas. Orientada por esta ideia é que a Associagéo Brasileira de Normas Técnicas
(ABNT) editou a NBR ISO 10015 que prevé diretrizes para o treinamento dentro da
Gestéo pela Qualidade, abrangendo o desenvolvimento, implementagcdo, manutencéo e
melhorias das estratégias e dos métodos de treinamento que afetam a qualidade dos
produtos fornecidos pela organizagao.

Determinar quais sdo os conhecimentos, habilidades e atitudes que devem ser
adquiridas durante o processo de treinamento para determinada fungéo e avaliar se estdo
sendo eficazmente aplicadas no exercicio profissional, agregando valor & organizacéo, é
outra medida em crescente pratica (MENEZES, ZERBINI, 2005).

Diversos modelos de avaliagdo sdo utilizados para mensurar desde a satisfagéo



3

dos funcionérios, passando pelo grau de assimilagdo do conteudo, sua aplicagcdo durante
o trabalho, até o impacto do custo-beneficio para a organizagdo. O levantamento ou
avaliacdo de necessidades de treinamento deveria ser o primeiro passo para a
propositura de qualquer tipo de formagéo e ou treinamento.

As agdes de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) h& muito tempo sé@o objeto de
estudo de profissionais, sendo o processo de aprendizagem seu foco central de interesse.

Psicologos desde o final do século XIX j& se debrugavam em estudos neste
sentido, propondo modelos de educagcdo que se tornaram importantes para o
desenvolvimento na area de T&D (PILATI, 2006).

Para Warr (2003 apud Pilati, 2006, p. 32), “a aprendizagem é basica e fundamental
para a vida em sociedade, porém ha grande dificuldade de inseri-la no ambiente de
trabalho devido sua difuséo e amplitude”.

Além da Psicologia, outras disciplinas como Sociologia, Engenharia, a Educacéo e
seus respectivos estagios de avanco tecnoldgico influenciaram nas acdes de treinamento
ao longo da historia.

Bastos (1991 apud Pilati, 2006, pp. 33-34) divide em cinco fases a trajetéria das

acOes de Treinamento e Desenvolvimento:

1. Fase de subdesenvolvimento: periodo em que a estratégia de T&D era
operativa, onde as ac¢des de capacitagdo ocorriam no proprio trabalho com a
participacao direta do supervisor;

2. Fase de desenvolvimento: caracterizada pelo adestramento dos trabalhadores
em comportamentos rigorosamente definidos pelos estudos de tempos e
movimentos;

3. Fase posterior ao inicio da industrializagcao: marcada por acdes de treinamento
contando com a maior participacdo dos colaboradores, onde se buscava o
aumento da responsabilidade social interna e do desenvolvimento gerencial;

4. Fase da industrializacao avancgada: as a¢des partem para o desenvolvimento de
planos de negécio, momento em que surge a nocdo de desenvolvimento
continuado de recursos humanos; e

5. Fase de pOs-industrializagdo: onde o desenvolvimento e a capacitacdo
gerencial se demonstram essenciais.

Vale ressaltar que hoje em dia as a¢6es de capacitagdo se demonstram essenciais
nas Organizacdes de qualquer ordem, mas ainda observamos uma ou outra empresa, de
um para outro local que conservam caracteristicas das fases anteriores, dependendo do
porte e da atividade.

Outra maneira utilizada também por Bastos (1991 apud Pilati, 2006, pp. 34-35)

para descrever a evolugdo das a¢fes de treinamento é dividi-la em quatro ondas:

1. Primeira onda: sob a denominagéo de treinamento para o trabalho, compreende
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0 periodo de 1950 a 1970. Os trabalhadores eram compreendidos como pecas
substituiveis no processo produtivo. O treinamento era voltado para o
desenvolvimento de habilidades técnicas e profissionais no desempenho do
trabalho;

2. Segunda onda: abrange o periodo de 1960 a 1980, sob a denominagcédo de
treinamento para geréncia e supervisdo. Havia maior preocupacao em qualificar a
ma&o-de-obra para operacao dos processos tecnolégicos dentro das organizacoes;
3. Terceira onda: denominada desenvolvimento organizacional e tecnologia do
desempenho, perdurou de 1970 a 1990, apresentando como principal
caracteristica a ampliacdo da educacdo aberta e continuada em que o préprio
trabalhador sabia identificar e priorizar suas necessidades de treinamento,
individualizando tal processo nas organizacoes;

4. Quarta onda: Iniciada em 1980, perdura até os dias atuais. Era da informacéo,
conhecimento e sabedoria, onde se enfatiza o desenvolvimento da criatividade
dos trabalhadores, no preparo para tomada de decisbes e em uma maior
exigéncia a respeito das técnicas de mensuracdo da efetividade das acdes de
capacitagao.

E interessante refletir mais uma vez sobre o fato de que muitas organizacdes ainda
ndo estarem seguindo a sequéncia evolutiva acima mencionada e transitarem pelas
“ondas” conforme exposto. Pode-se encontrar em setores e épocas diferentes retrocessos
as ondas anteriores pela falta de uma politica bem definida e que consiga abranger e
controlar o todo.

Ao longo da histéria € possivel identificar a pluralidade de influéncias nas agfes de
T&D. As teorias administrativas funcionam como um delimitador sociopolitico de como o
trabalho do homem é administrado, moldando sua finalidade; a Psicologia funciona como
motor tecnolégico na busca de solugbes; a Educacdo também traz contetdos
tecnoldgicos e finalmente o Comportamento Organizacional, contribui com o arcabouco
tedrico que d& sentido as acBes de Treinamento e Desenvolvimento (BORGES-
ANDRADE et. al., 2006).

Por intermédio de uma analise histérica pode-se concluir que os processos de T&D
nas organizacdes estdo em continua mudanca, seja pelos novos modelos de
administracdo, seja pela producdo tecnologica preocupada em dar respostas aos
profissionais da area ou em desenvolver novos modelos ou teorias.

Em todas as areas do conhecimento pode ser observado um amplo universo de
conceitos e definicdes, pois cada autor utilizando-se de métodos interpretativos proprios,
busca exteriorizar de maneira particular sua visédo sobre determinado assunto.

A expressdo T&D passou a ser utilizada nos Estados Unidos no periodo da
Segunda Guerra Mundial. Havia a necessidade de melhorar a qualidade no treinamento
dos trabalhadores que foram contratados para suprir as vagas dos alistados, além de
potencializar os meios de produgdo devido a crescente expansado industrial (MORAES,
2002; SANTOS, SOUZA, 2005).
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No final da década de 1970 surge a expressdo desenvolvimento voltada para a
area de recursos humanos, ampliando-se a conceituagdo de treinamento que passou a
ser estudada na seara da psicologia do trabalho e da administracéo de pessoal. Neste
sentido seguem algumas conceituacdes relativas as acbes de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) (MORAES, 2002).

Teorias Diversas sobre Treinamento

InUmeros autores apresentam seus conceitos e definicdes sobre treinamento,
mesmo que convergentes. Hinrichis (1976 apud Vargas et. al., 2006, p. 22) define
treinamento como “[...] qualquer tipo de procedimento adotado pela organizagéo tendo
como objetivo ampliar a aprendizagem entre seus membros”.

No entanto, pode ser que muitas vezes tais procedimentos nem sejam
reconhecidos como treinamento, muito embora o sejam. Talvez o ideario do inconsciente
coletivo, das pessoas, tenha se organizado de tal maneira que apenas sejam
reconhecidos como treinamentos aqueles feitos em dia marcado e em local especifico.

S&o espagos onde ocorre, sem duvida, treinamento, no entanto, nem sempre sao
reconhecidos como tal. Para Goldstein (1991 apud Vargas et. al., 2006, p. 42), “[...]
treinamento € uma aquisicao sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras ou
habilidades que resultem na melhoria do desempenho no trabalho”.

Este autor assegura que o treinamento deve apresentar quatro elementos

principais:

1. A intencdo de melhorar um desempenho especifico, ap6s uma avaliacdo de
necessidades e resultado da elaboragéo de objetivos instrucionais;

2. O desenho da instrucdo que melhor atenda as necessidades da aprendizagem
requerida;

3. Os meios que serdo utilizados para a instrugdo, levando-se em consideracéo a
sala de aula, meios tecnolégicos diversos, estudos independentes ou a
combinacao de abordagens diversas;

4. A avaliagcao nos seus diversos niveis de complexidade, desde as mais simples
até as que possam exigir certificacdes formais (Vargas et. al., 2006, p. 43).

Nadler (1984 apud Vargas, et. al., 2006, p. 45) apresenta treinamento como “a

aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no trabalho atual’. De acordo com

z

Chiavenato (2006, p. 178), “treinamento é uma maneira eficaz de delegar valor as

pessoas, a organizacdo e aos clientes, enriquecendo o patrimdénio humano das

organizacdes”.
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Dentre os varios objetivos do treinamento, Marras (2001 apud Vargas et. al., 2006,
p. 46), destaca que dentre o0s objetivos especificos que trazem a qualificacdo do
profissional estdo a oportunidade de elevar os seus conhecimentos e de estar em
constante atualizacdo, dentro das inovagbes nas suas atividades, através da formacgéo
profissional, especializagao e reciclagem.

Estes objetivos especificos propiciam a oportunidade de elevar o desenvolvimento
do empregado, motivando-o dentro da organizagéo, elevando a qualidade da produgéo e
propiciando o empregado a alcangar o desenvolvimento organizacional da Instituigcdo.

Robbins (2002 apud Vargas et. al., 2006, p. 50) apresenta dois métodos de
treinamento: “o formal, planejado com antecedéncia e com formato estruturado; e o
informal, ndo estruturado, ndo planejado e facilmente adaptavel as situacdes e aos
individuos, para ensinar habilidades e manter os funcionarios atualizados”.

O processo de treinamento se assemelha a um modelo de sistema aberto, cujos
componentes podem ser destacados como: entrada (recursos organizacionais e
treinandos); processo (programa de treinamento e processo de aprendizagem individual);
saida (conhecimentos, atitudes, habilidades e eficacia organizacional) e retroacéo
(avaliagéo dos resultados) (VASCONCELOS, s. d.).

A definigcéo de treinamento de Hinrichs (1976 apud Borges-Andrade et. al., 2006, p.
27) cita aprendizagem como “[...] processo de mudanga de comportamento pela
experiéncia (atividade de treinamento) e que a nogéo de treinamento deve ser entendida
como um processo sistematico intencionalmente conduzido pela organizacéo”.

A capacidade de aprender proporciona o desenvolvimento de competéncias, e
consequentemente gera impactos positivos, sustentando condi¢cdes de competitividade e
de sobrevivéncia as organizacoes.

A Pericia Oficial do Estado de Alagoas é uma grande organizagdo e certamente
considera importante a melhoria de tais processos e necessita repensar suas praticas
aprimorando o treinamento voltado para seus profissionais.

Ha diversas discussdes também acerca da tematica da aprendizagem. Questiona-
se a existéncia de uma aprendizagem organizacional, afirmando-se haver apenas a
aprendizagem individual, pois o processo de aprendizagem se realiza exclusivamente
entre individuos sendo que seus efeitos, sim, podem se propagar pelos grupos e equipes
de uma organizagéo.

Os que defendem a existéncia da aprendizagem organizacional depositam na

figura dos lideres a capacidade de imprimir as organizac¢des inteiras suas visdes e ideais.



Alguns autores acreditam coexistir a aprendizagem individual e organizacional.
Anand, Glick e Manz (2002 apud Loiola et. al., 2006, pp. 33-34) assim expressam:

O conhecimento que traz a aprendizagem pode ser tacito ou explicito, sendo o
ultimo caracterizado pela estruturacao racional do primeiro. Pode ser adquirido de
forma interna, ou seja, dentro dos limites formais da organizacdo e o
conhecimento externo, ndo residente dentro destes limites.

Tacla e Figueiredo (2003 apud Loiola et. al., 2006, p. 36) propdem modelo de
processo de aprendizagem: “[...] em organizacdes em que a aquisi¢cdo de conhecimento é
externa: com a contratacao de especialistas e consultores e participacdo em seminarios e
congressos; e interna: com a realizagdo de pesquisas, treinamentos e desenvolvimentos

internos”.

A PERICIA OFICIAL DO ESTADO DE ALAGOAS

A Pericia Oficial do Estado de Alagoas (POAL) é um Orgdo de Execugdo da
Secretaria de Estado da Defesa Social que tem como fungdo coordenar as atividades
desenvolvidas pelas pericias criminais do Estado através dos seus respectivos 6rgaos.

Atualmente foi desvinculada da Policia Civil e trabalha em estreita cooperacao com
todos os 6rgaos de seguranca publica do Estado e com a Justi¢ca de Alagoas.

Apresenta-se na figura abaixo o organograma da Pericia Oficial do Estado de

Alagoas.

Figura 1 — Fluxograma da Pericia Oficial do Estado de Alagoas

[ Diretor Geral da Pericia Oficial do Estado de Alagoas - POAL ]
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FONTE: Pericia Oficial, 2014.

Descrevem-se no quadro abaixo os 6rgdos componentes da Pericia Oficial de

Alagoas:

Quadro 1 — Orgdos Componentes da Pericia Oficial de Alagoas

ORGAO ATRIBUICOES

INSTITUTO DE Responsavel pela realizacdo de exames periciais, pesquisas e experiéncias
CRIMINALISTICA | no campo da Criminalistica (informatica, engenharia, reconstituicdes,
balistica, documentoscopia, impressGes latentes, disparo, ambiental,
fonética etc.), levantamentos topofotograficos e papiloscopicos nos locais
de crime e em sinistros envolvendo patriménio publico.

INSTITUTO DE Responsavel pela emissdo das carteiras de identidade e do controle e
IDENTIFICACAO | manutencdo do banco de dados de identificagcdo civil e criminal do Estado
de Alagoas.

INSTITUTO Responsaveis pela realizacdo de exames cadavéricos (necropsia), exames
MEDICO LEGAL | de corpo de delito, exame odontologia legal e exames laboratoriais.

FONTE: Pericia Oficial, 2014.

Dentre os projetos desenvolvidos para as atividades de renovacdo dentro da
Pericia Oficial a que se destaca é a constru¢do de um novo IML e a constru¢cdo de um
complexo de pericias forenses.

Na &rea de capacitacdo, alguns cursos sdo promovidos através da Secretaria
Nacional de Seguranca Publica (SENASP), do Ministério da Justica (MJ), onde pode se
destacar: Curso de Isolamento e Preservacdo do Local de Crime; Curso de Pericia em
Local de Crime Integrado com Balistica, Laboratério, Papiloscopia e Medicina Legal;
Curso de fotografia forense; Estagio Pratico em Documentoscopia; Curso de Operagao
em Cromatografo; Curso de Necropapiloscopia; Estagio Pratico de Utilizacdo do
Cromatégrafo Gasoso; Gestao da Criminalistica.

Porém, todos estes cursos acima elencados foram realizados fora do Estado, e
com a oferta de vagas muito reduzida, e por vezes, estes profissionais ndo puderam ser

indicados, devido a demanda de servi¢os e o nimero reduzido de profissionais.

CONCLUSAO

A organizagdo necessita com urgéncia investir em pessoal especializado na area,
em sistemas de controle e acompanhamento mais eficientes e em pesquisas
permanentes para adequacao e atualizagdo de todo o processo de ensino.

Este artigo visou tracar um panorama sobre a necessidade da implantagdo de

programas de formacao continuada na Pericia Oficial do Estado de Alagoas.
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Outro ponto importante a ser investigado em futuras pesquisas seria a realizagéo
de um levantamento de necessidades de treinamento, para que estes sejam devidamente
direcionados as necessidades da Pericia Oficial, preenchendo as lacunas necessérias no
que diz respeito a especializagdo de seus funcionarios.

Deve-se incentivar e valorizar a participagdo dos funcionarios em atividades de
capacitacdo continuada, para que com isso outros funcionarios também se envolvam no
processo. A organizacdo destes programas de Capacitacdo Continuada requer critérios
que conduzam a acdes que repercutam em mudangas significativas na pratica dos
profissionais da Pericia Oficial.

Os profissionais precisam de incentivo para participar dos programas de
Capacitagdo Continuada e também de condi¢cdes contextuais que permitam a efetiva
participagdo. Estas condi¢ces contextuais devem ser entendidas principalmente como os
dias e horérios das atividades planejadas e o apoio financeiro, visando a participacdo nas
capacitacoes.

Por fim, a Pericia Oficial, apesar de ter um corpo de funcionarios quantitativamente
inferior a outros 6rgdos componentes da Defesa Social do Estado de Alagoas, precisam
da mesma forma de incentivo e valorizagdo para o trabalho, por ser uma engrenagem
importante no sucesso da Secretaria de Estado de Defesa Social do Estado de Alagoas, e

o melhor investimento a ser feito € em seu maior patriménio: o material humano.
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