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				Resumo

				A pesquisa teve como objetivo compreender o interesse em treinamento e a percepção de oportunidades de aprendizagem de funcionários concursados de uma faculdade de ensino e pesquisa, da área de saúde, de uma universidade pública na região de Campinas. A amostra de 66 respondentes, 62,3% da população, revelou que os funcionários correspondem a um grupo maduro e experiente, com certo grau de interesse em treinamento, e que, na aplicação da escala EPOA, que trata da percepção de oportunidades de aprendizagem oferecidas pela instituição, obteve um nível mediano de oportunidades oferecidas pela universidade.
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				Interest in training and perception of learning opportunities among employees at a public college

				Abstract

				The research aimed to understand the interest in training and the perception of learning opportunities of civil servants from a teaching and research faculty, in the health area, of a public university in the Campinas region. The sample of 66 respondents, 62.3% of the population, revealed that employees correspond to a mature and experienced group, with a certain degree of interest in training, and that, when applying the EPOA scale, which deals with the perception of learning opportunities offered by the institution, obtained an average level of opportunities offered by the university.
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				Survey of training needs; Organizational learning; Public workers.

				Interés por la formación y percepción de oportunidades de aprendizaje entre los empleados de una facultad pública

				Resumen

				La investigación tuvo como objetivo comprender el interés por la formación y la percepción de oportunidades de aprendizaje de funcionarios de una facultad de enseñanza e investigación, en el área de la salud, de una universidad pública de la región de Campinas. La muestra de 66 encuestados, el 62,3% de la población, reveló que los empleados corresponden a un grupo maduro y experimentado, con cierto interés por la formación, y que, al aplicar la escala EPOA, que trata de la percepción de las oportunidades de aprendizaje ofrecidas por la institución, obtuvieron un nivel promedio de oportunidades ofrecidas por la universidad.
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				Introdução

				Numa organização, o Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é uma das principais áreas da gestão de pessoas (Castro & Borges-Andrade, 2004) e suas práticas associadas têm sido cada vez mais utilizadas na gestão estratégica de recursos humanos (Mourão e colaboradores, 2014) 

				O treinamento pode ser definido como uma atividade planejada para a mudança de desempenho e o aprimoramento de atividades do trabalho, sendo um investimento e esforço da organização para trazer oportunidades de aprendizagem aos que participam (Castro & Borges-Andrade, 2004; Mourão et al., 2014). 

				O Levantamento da Necessidade de Treinamento pode contribuir para a tomada de decisões sobre o programa de treinamento e de sua eficácia (Castro e Borges-Andrade, 2004). Nas palavras de Mourão et al. (2014) são propósitos do processo de treinamento a identificação e correção de deficiências no desempenho das pessoas, a preparação destes para novas funções e a sua adaptação para novas tecnologias.

				 No contexto das instituições de ensino públicas, Magalhães et al. (2010) destacam que existem obstáculos inerentes à área de Recursos Humanos que dificultam a adoção de princípios básicos da gestão de pessoas, como o treinamento e desenvolvimento dos funcionários. Os autores mencionam, por exemplo, a ausência de capacitação apropriada dos servidores e carência de uma perspectiva sistêmica de políticas de treinamento, o que pode resultar em falta de coesão entre as etapas do treinamento e desempenho abaixo do esperado.

				Dentro da área Treinamento e Desenvolvimento, do tópico Identificação das Necessidades de Treinamento, e dos temas Treinamento e Aprendizagem Organizacional, esta pesquisa teve como objetivo geral compreender o interesse em treinamento e a percepção de oportunidades de aprendizagem de funcionários concursados de uma faculdade de ensino e pesquisa, da área de saúde, de uma universidade pública, localizada na região de Campinas, Estado de São Paulo. Como detalhamento, foram propostos três objetivos específicos:

				Levantar o perfil atual dos funcionários desta faculdade (dados demográficos), comparando-os dentro de quatro áreas: Administrativa; Clínica; Laboratorial; e Área Técnica.

				Conhecer o interesse dos funcionários em participar de ações de treinamento. 

				Analisar a percepção por parte dos funcionários quanto as oportunidades de aprendizagem oferecidas pela Universidade, após a aplicação da Escala de Percepção de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizações [EPOA].
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				1. Referencial Teórico

				1.1. Desenvolvimento e Capacitação de Pessoas

				Autores como Dutra, Hipólito e Silva (2000), desde os anos 2000 já afirmavam que o desenvolvimento de pessoas é algo complexo, pois lida com indivíduos, o que envolve interesses de cada pessoa que devem ser associados aos interesses da organização onde atuam. Com isso, a organização deve procurar auxiliar o funcionário a alcançar motivação para que, dessa forma, ao sentir que suas necessidades estão sendo atingidas, contribua da melhor maneira para o pleno funcionamento da organização.

				Lima et. al. (2020) citam que a capacitação de servidores do serviço público federal do Brasil passou a ser um meio usado para proporcionar a aprendizagem e promoção do desenvolvimento de competências, relacionando-se ao termo treinamento, que envolve eventos de curta e média duração, como cursos ou oficinas, que buscam promover a melhoria do desempenho individual no trabalho. Assim, a área de treinamento, desenvolvimento e educação (TD&E) tem adquirido cada vez mais importância estratégica.

				Recentemente muitas organizações utilizam o termo Gestão por Competências, que possui relação com o processo de capacitação das pessoas. Para Mello e Amâncio Filho (2010), a Gestão por Competências tem por objetivo planejar, executar e desenvolver o acompanhamento e a avaliação das diferentes habilidades dos componentes da organização, de modo a desenvolver as mesmas para atingir o bem comum, fortalecer a cultura organizacional e possibilitar maior flexibilidade às organizações.

				Especificamente sobre a capacitação, para Neves e Rodrigues (2021), trata-se de uma forma de valorização do servidor e de fortalecimento institucional, pois reflete na melhoria dos serviços prestados, colaborando para que os servidores desempenhem com eficácia as suas competências, a fim de alcançar os objetivos da Instituição. Capacitação é um processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propósito de contribuir para o desenvolvimento de competências institucionais por meio do desenvolvimento de competências individuais.

				1.2. Treinamento

				O treinamento, também conceituado na introdução deste artigo, é um processo educacional de curto prazo, que envolve todas as ações necessárias ao aprimoramento da capacidade das pessoas para desempenhar melhor as atividades relacionadas ao cargo que ocupam na empresa. 
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				Além do desenvolvimento de habilidades técnicas, devem atender às necessidades do indivíduo, suas motivações, dificuldades de aprendizagem, entre outras tantas aspirações que determinam o comportamento do funcionário (Gil, 2011).

				Já para Ferreira e Abbad (2014), o treinamento é uma aquisição ordenada e regular de conhecimentos, habilidades ou atitudes, que busca melhorar o desempenho no trabalho, seja de um indivíduo ou mesmo de um grupo. É uma ação da organização com o objetivo de ampliar, propositalmente, a aprendizagem das pessoas.

				Amorim e Silva (2012) lembram que o treinamento busca preparar as pessoas para o desempenho de suas tarefas através de um processo contínuo de atualização dos procedimentos do cargo ocupado.

				1.3. Fases do processo de Treinamento

				O processo de treinamento se dá em quatro fases: a do Levantamento das Necessidades de Treinamento, foco deste artigo; a do planejamento, a da execução e a quarta fase, da avaliação. A primeira fase seria então uma etapa de diagnóstico, através de um processo sistemático de coleta e análise de dados, para se dimensionar problemas. Questões como o que deve ser treinado, para quem e para que o treinamento servirá, são analisadas e embasam o desenho, planejamento e depois a execução dos cursos (Castro & Borges-Andrade, 2004; Ferreira & Abbad, 2014). Um processo de treinamento bem estruturado deve ter, claramente, definido o retorno que o treinado proporcionará à organização após o término (Magalhães et. al., 2010).

				1.4. Necessidades de treinamento

					Para Abbad e Mourão (2012), o levantamento de necessidades de treinamento é considerada um dos componentes mais importantes do sistema de TD&E, uma vez que o sucesso das demais atividades depende da qualidade das informações geradas pela avaliação de necessidades. Para esses autores, necessidades de treinamento são descrições de lacunas nas competências humanas voltadas geralmente para o trabalho. As análises objetivam levantar as necessidades, para que estas possibilitem o desenho de ações educacionais para corrigi-las.

				Em resumo, para Castro e Borges-Andrade (2004), o levantamento das necessidades de treinamento pode fornecer subsídios para a tomada de decisões sobre o programa de treinamento; contribuir 
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				para o avanço científico acerca do treinamento e de sua eficácia; e aumentar a visibilidade e a credibilidade do sistema de treinamento.

				A estrutura para se levantar a necessidade de treinamento é dividida em três partes: análise organizacional, análise de tarefas e análise individual. A análise organizacional refere-se a quais as formas e os lugares necessários para se aplicar treinamentos dentro da organização. A análise de tarefa identifica a natureza das tarefas a serem executadas no trabalho e os conhecimentos, habilidades, aptidões e atitudes necessárias para o desempenho das mesmas e, finalmente, a análise individual consiste em identificar quais pessoas devem ser treinadas e os tipos de treinamentos adequados para cada uma delas (Silva et al., 2015).

				1.5. Aprendizagem organizacional

				Além do conceito de treinamento, é oportuno trazer também o conceito e características da aprendizagem organizacional, tema que também faz parte desta pesquisa. A aprendizagem, numa perspectiva objetiva, é um processo psicológico e individual, e seu significado está associado às noções de adquirir, reter, agarrar e assimilar conhecimento. Na organização, a aprendizagem envolve, além de aquisição e retenção, a generalização e transferência (Abbad e Borges-Andrade, 2004).

				Abbad e Borges-Andrade (2004) citam que as pessoas aprendem e transferem as aprendizagens o tempo todo. A aprendizagem pode ocorrer de modo informal ou espontâneo, como por exemplo, as pessoas aprendem por imitação, tentativa e erro, conversas com pares, colegas, clientes e outros agentes no trabalho e às leituras, ou as pessoas aprendem em situações planejadas e estruturadas. Esta aprendizagem formal ocorre quando a aquisição é promovida por iniciativa da organização, que intencionalmente estrutura um contexto de aprendizagem.

				Em geral, Abbad e Borges-Andrade (2004) lembram que a estruturação da aprendizagem envolve atividades de T&D. Estas atividades induzem a aprendizagem por meio da aplicação de tecnologias instrucionais que são planejadas, buscando à aquisição de competências para superar deficiências de desempenho no trabalho, preparar empregados para novas funções, adaptar mão de obra para a introdução de novas tecnologias ou promover o livre crescimento profissional ou pessoal dos membros de uma organização, e com isso, aprendem-se novos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs). Essas aprendizagens, expressas sob a forma de competências, podem ser medidas em termos de desempenhos e resultados.

				O trabalho de Silva e Pantoja (2023) define a aprendizagem organizacional como um processo e, como tal, depende da abertura da organização em aprender e permitir que a aprendizagem 
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				seja desenvolvida. É um processo dinâmico de criação, aquisição e integração de conhecimento destinada ao desenvolvimento de recursos e capacidades que contribuem para a melhora da performance organizacional.

				1.6. Competências

				Como foi citado a competência, seu conceito refere-se, pois, a ações ou a desempenhos humanos resultantes da aplicação de múltiplas combinações de CHAs, que são mobilizadas pelo indivíduo para alcançar um determinado propósito (Abbad & Borges-Andrade, 2004).

				Os autores Ferreira e Abbad (2014) trazem outros três conceitos de competência, como, um conjunto de atributos de um profissional, necessário à realização de um determinado trabalho; segundo, competência como a entrega de resultados que um profissional pode realizar em um determinado contexto; ou ainda, que o conceito de competência é constituído não apenas pelos atributos individuais de um profissional, mas também pelo contexto no qual o indivíduo e seus atributos estão inseridos, assim, a competência não seria vista apenas como um conjunto de CHAs, mas também como a forma pela qual essas características são mobilizadas pelo indivíduo para o alcance dos resultados.

				Para Magalhães et. al. (2010), o processo de treinamento precisa desenvolver competências nas pessoas, no sentido de tornarem-se mais produtivas e contribuir para a organização. Por essa razão, quando se refere à capacitação de pessoas, a tendência é falar em desenvolvimento de pessoas ou educação no trabalho. Nesse contexto, para Amorim e Silva (2012), as organizações devem manter um ambiente de aprendizagem, olhando além do Programa de Treinamento para propiciar o melhor aproveitamento do capital humano. Isso porque, como bem colocam Santos Filho e Mourão (2011), o processo de aprendizagem é permanente e está associado às possibilidades de crescimento na carreira profissional, além de que irá acompanhar o indivíduo por toda a vida.

				1.7. Aprendizagem informal nas organizações

				Monteiro e Mourão (2017), resgatam também o conceito de aprendizagem informal. Eles informam que estudos nos anos 1990 concluíram que 80% a 90% da aprendizagem dos funcionários no local de trabalho ocorrem por meios informais, por exemplo, ações rotineiras, linguagem e artefatos materiais da cultura. Apesar dessa informalidade, esse tipo de aprendizagem pode ser favorecido pelo interesse e disposição do empregado em aprender, o que tem feito com que as organizações aumentem investimentos no desenvolvimento de profissionais com esse perfil. Nesse sentido, é 
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				possível concluir que o desenvolvimento de pessoas da organização está associado também à aprendizagem experiencial, que é um processo cíclico e contínuo de aquisição de conhecimentos, atitudes e competências ao longo da carreira.

				1.8. Vantagens da aprendizagem 

				Para Abbad e Borges-Andrade (2004), as organizações necessitam de profissionais competentes que saibam mobilizar suas qualificações, transformando-as em resultados e ações valiosas. As organizações precisam de indivíduos capazes de aprender, de se auto avaliar, resolver problemas complexos, assumir riscos e enfrentar desafios sem receio de errar.

				Lima et. al. (2020) resgatam que o impacto do treinamento no trabalho é dividido em duas dimensões: primeiro em amplitude, sendo o resultado provocado pelo treinamento nas competências exigidas para as tarefas do cargo de forma abrangente; e segundo em profundidade, que focaliza a aplicação das competências específicas desenvolvidas em determinada ação de treinamento.

				1.9. Treinamento na administração pública

				Para Amorim e Silva (2012), as organizações públicas que buscam desempenhar seu papel social da melhor forma, precisam ter em seu quadro pessoas empenhadas, que busquem aprendizado e que saibam o significado do servidor público e da função pública, porém, para muitas organizações públicas, o treinamento pode ser visto como uma atividade de segundo plano e, em geral, é associado, por exemplo, apenas à ascensão na carreira, sem atender às necessidades específicas de cada unidade e dos servidores nelas lotados. 

				Outra colocação de Amorim e Silva (2012) é que as Universidades são locais propícios para o desenvolvimento de Programas de Treinamento, pois contam em seu quadro de pessoal com servidores técnico-administrativos das mais diversas especialidades, proporcionando uma troca de conhecimentos vantajosa. 

				Sapper e Coronel (2016) informam que nos últimos anos a capacitação dos servidores públicos tornou-se uma das prioridades na gestão dos órgãos públicos, o que resultou em ações como a implementação do ensino à distância nas escolas do governo, a modernização da sua gestão e a inclusão de políticas de treinamento focadas no aperfeiçoamento do servidor público para o desempenho das suas atividades administrativas.
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				2. Aspectos Metodológicos

				2.1. Tipo de pesquisa, procedimentos e instrumentos utilizados

				Foi realizado pesquisa descritiva de recorte transversal, fazendo uso de técnicas padronizadas de coleta de dados, sendo um deles o questionário, com os funcionários, servidores não docentes, de uma faculdade de ensino e pesquisa, da área de saúde, unidade de uma universidade pública, localizada na região de Campinas, Estado de São Paulo.

				Em relação aos procedimentos técnicos foi empregada a abordagem quantitativa, utilizando a estratégia “survey” para o levantamento de dados primários. O instrumento de pesquisa foi um questionário, aplicado de forma virtual, através da ferramenta Google Forms, com o uso na maioria das questões de uma escala Likert, sendo que parte do questionário foi composto da escala EPOA, já previamente testada e com validade estatística (Mourão et al. (2014). 

				Para a análise e interpretação dos resultados foi realizado o cálculo de frequência percentual das respostas, utilizada técnica de estatística descritiva simples através de uso de planilha eletrônica e construídos gráficos e tabelas. 

				Esta pesquisa foi realizada em duas etapas. A primeira, mais breve, que consistiu num levantamento bibliográfico sobre o tema, para os autores buscarem fundamentação teórica sobre a temática. A segunda etapa consistiu numa pesquisa aplicada, detalhada na sequência.

				A primeira etapa da pesquisa compreendeu a busca e leitura de artigos e outras publicações em três bases de dados: 1. SciELO; 2. Scopus; e 3. Google Acadêmico. Como critério de busca foram incluídas publicações desde o ano 2000, nos idiomas português e/ou inglês, com o uso de combinação dos operadores booleanos, dos termos ou descritores que constam na Tabela 1, buscando em tópicos (título, resumo e palavras-chaves) 
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				Tabela 1. Lista de termos pesquisados e a combinação de operadores boleanos

				Fonte: Dados originais da pesquisa

				
					Termos em português

				

				
					Termos em inglês

				

				
					Treinamento; 

					Treinamento e Desenvolvimento; 

					Necessidades de treinamento;

					Análise de necessidades de treinamento;

					Levantamento de necessidade de treinamento;

					Avaliação de necessidades de treinamento;

					Aprendizagem;

					Aprendizagem no trabalho;

					Identificação de necessidades de aprendizagem;

					Qualificação;

					Capacitação profissional;

					Educação Corporativa;

				

				
					Training; 

					Training and Development; 

					Training Need Evaluation;

					Training Needs Analysis;

					Analysis training needs;

					Survey of training needs;

					Training needs assessment;

					Learning;

					Learning at work;

					Learning needs;

					Qualification;

					Capacity building;

					Corporate Education;

				

				
					OR

				

				
					AND

				

				
					AND

				

				
					Servidor público;

					Serviço público;

					Gestão Pública;

					Organização Pública;

					Universidade Pública;

					Universidade

				

				
					Public servant;

					Public service

					Public Management;

					Public Organization;

					Public University;

					University

				

				
					OR

				

				Como exemplo, na base Scopus foi utilizada a seguinte query: (Training* OR learning* OR qualification* OR education) AND (“Public servant” OR “Public service” OR “Public Management” OR “Public Organization” OR “Public Universit*” OR “Universit*”)

				Na segunda e mais importante etapa, foi realizada pesquisa aplicada com servidores / funcionários da instituição citada, onde foram levantados os perfis e interesses dos funcionários sobre o levantamento de necessidades de treinamento, na visão do servidor, bem como sua percepção sobre as oportunidades de aprendizagem existente nesta organização. 
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				Para alcançar esses objetivos, o instrumento de coletas de dados foi um questionário em formato eletrônico, anônimo, através do Google Forms, com 29 questões distribuídas entre questões abertas, fechadas e em sua maioria em tipo Escala Likert, dividido em quatro partes.

				A primeira parte do questionário possui seis questões para o levantamento de dados gerais e demográficos. Já a segunda parte do mesmo questionário é composta por nove proposições, agrupadas no tema referente ao grau de interesse do servidor em participar das ações de capacitação e treinamento na instituição. As questões solicitam aos servidores que atribuam valores às respostas em uma escala de cinco pontos, para graduar o nível de concordância à afirmativa proposta, conforme a seguinte gradação do nível de concordância: 1. Discordo totalmente; 2. Discordo; 3. Não concordo e nem discordo; 4. Concordo; e 5. Concordo totalmente. As questões foram adaptadas pelos pesquisadores e baseadas a partir do trabalho publicado por Amorim e Silva (2012). 

				Na terceira parte do mesmo questionário, estão 13 questões da Escala de Percepção de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizações [EPOA], que foi construída e validada com o objetivo de verificar a percepção de oportunidades de aprendizagem formal e informal que os funcionários têm nas suas organizações. Esta escala foi adaptada e validada conforme apresentam Mourão e colaboradores (2014). 

				Conforme instruem Mourão et al. (2014), a percepção de oportunidades de aprendizagem é medida por uma escala tipo Likert, variando de 0 a 10, perfazendo um total de 11 pontos. Nessa escala, quanto mais alta a média, mais o respondente acredita que sua organização incentiva a aprendizagem contínua de seus colaboradores. As regras para a tabulação serão seguidas à risca para a correta interpretação dos resultados. 

				Na quarta e última parte do questionário, está uma questão, aberta e opcional, para que o respondente possa registrar que tipo de treinamento ele sente necessidade de fazer para executar melhor suas atividades na instituição.

				2.2. Participantes e critérios de inclusão e exclusão

				Os participantes da pesquisa são funcionários de uma faculdade de ensino e pesquisa pública, na área de saúde, localizada na região de Campinas, que conforme consta no Anuário Estatístico 2021, bem como na relação de servidores fornecida pela área de Recursos Humanos [RH] da unidade, são 110 funcionários concursados na ativa, e, distribuídos quanto ao gênero, 49 são do gênero masculino e 61 do gênero feminino (Anuário Estatístico, 2021).
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				Como critério de exclusão, foi considerado que o participante precisava estar na ativa na época de aplicação do questionário. No período de setembro e outubro de 2022 haviam 4 funcionários afastados por licença médica, portanto, para esta pesquisa foram considerados, já ajustados, 106 funcionários, sendo 48 respondentes (45,3%) do gênero masculino e 58 respondentes (54,7%) do gênero feminino. Foram também excluídos todos aqueles que não fizessem parte do grupo oficial de funcionários da ativa, o que incluem aposentados, funcionários terceirizados, bem como estagiários, pesquisadores ou mesmo docentes da instituição. Na tabulação, não houve nenhum caso desses.

				Como critério de inclusão foi considerado apenas o respondente que fosse um dos 106 funcionários concursados e ativos na faculdade de estudo, e que concordaram em participar da pesquisa, de forma voluntária, tomando ciência do objetivo da pesquisa. 

				O questionário em formato eletrônico, foi encaminhado por e-mail, pela área de RH da faculdade, para o endereço eletrônico individual desses funcionários. A listagem de nomes e e-mails dos funcionários desta faculdade podem ser encontrados no portal da Universidade.

				 2.3. Descrição dos riscos e garantias éticas aos participantes

				Todo o processo de aplicação do questionário e depois a tabulação dos dados foram anônimos, e os respondentes não foram identificados.

				Os possíveis riscos aos participantes desta pesquisa se resumiram em: 1. Quebra de sigilo e confidencialidade; e 2. Fadiga ou cansaço ao responder as perguntas do questionário, e os pesquisadores tomaram algumas medidas e precauções para mitigar ou reduzir esses riscos, como por exemplo:

				O questionário foi introduzido com texto para esclarecer todas as informações referentes à pesquisa, assim como todos os aspectos éticos pertinentes e solicitar autorização formal do indivíduo para participar da pesquisa;

				O participante podia se recusar a participar da pesquisa antes ou durante o preenchimento do questionário (caráter voluntário) e nenhuma pergunta era obrigatória;
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				2.4. Agrupamento dos funcionários em quatro grandes áreas

				Como informado, o questionário possui uma de suas questões da parte inicial, sobre qual é a grande área onde este funcionário trabalha. Para fins dessa pesquisa, os funcionários foram classificados em quatro grandes áreas, agrupadas pelos pesquisadores, conforme Tabela 2 a seguir: 

				Tabela 2. Detalhamento sobre áreas e quantidades de funcionários

				Fonte: Dados originais da pesquisa

				
					Grande Área

				

				
					Detalhamento 

				

				
					Funcionários

				

				
					Área Administrativa

				

				
					Inclui todos da Administração, Secretarias de Áreas e de Departamentos, das Coordenadorias, Apoios, Comitês, etc.

				

				
					38

				

				
					Área Clínica

				

				
					Inclui técnicos, dentistas, assistentes sociais e funcionários administrativos que atuam nas Clínicas Odontológicas da Instituição, etc.

				

				
					22

				

				
					Área Laboratorial

				

				
					Inclui técnicos de todos os laboratórios, áreas básicas e áreas especializadas da faculdade, etc.

				

				
					24

				

				
					Área Técnica

				

				
					Inclui funcionários de diversas áreas como Biblioteca, Creche, Comunicação, Ambiental, Informática (TI), Manutenção, etc.

				

				
					22

				

				
					TOTAL DE FUNCIONÁRIOS

				

				
					106

				

				2.5. Cálculo Amostral

				Considerando que a população do estudo é um número pequeno, 106 funcionários, o cálculo amostral foi elaborado pelos pesquisadores com um nível de confiança de 80% (escore z = 1,28), desvio padrão de 0,5, com margem de erro (intervalo de confiança) de 5%, que chegou ao resultado de que seria necessários 65 respondentes.

				Figura 1. Fórmula básica e manual para o cálculo amostral utilizada pelos pesquisadores Fonte: Consultoria Aquarela. Disponível em: https://www.aquare.la/o-que-e-amostragem/

				Nota: Fórmula para cálculo manual do tamanho da amostra disponível em diversos sites da internet, onde N = Tamanho da população; z = score Z; e = margem de erro; p = desvio padrão
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				2.6. Tamanho da amostra

				Considerando o universo de 106 funcionários, foram recebidos 66 formulários que correspondem a 62,3% da população. Portanto, os resultados possuem um nível de confiança de 80%, com desvio padrão de 0,5, com margem de erro (intervalo de confiança) de 5%.

				Na Tabela 3 estão elencados a quantidade de respondentes e o percentual referente a cada uma das áreas agrupadas. 

				Tabela 3. Distribuição da população e dos respondentes dentro das quatro áreas 

				Fonte: Dados originais da pesquisa

				
					Grandes Áreas

				

				
					População

				

				
					Respondentes (n)

				

				
					Percentual

				

				
					Área Administrativa

				

				
					38

				

				
					28

				

				
					73,7%

				

				
					Área Clínica

				

				
					22

				

				
					11

				

				
					50,0%

				

				
					Área Laboratorial

				

				
					24

				

				
					17

				

				
					70,8%

				

				
					Área Técnica

				

				
					22

				

				
					10

				

				
					45,5%

				

				
					Total – Soma 

				

				
					106

				

				
					66

				

				
					62,3%

				

				3. Apresentação e Discussão dos Resultados

					Para responder os objetivos propostos neste artigo, serão apresentados os resultados da pesquisa aplicada, bem como toda a discussão do tema trabalhado, separando os resultados nas quatro divisões ou partes do questionário: 1. Levantamento de dados gerais e demográficos (as primeiras seis questões); 2. Levantamento do grau de interesse do funcionário em participar das ações de capacitação e treinamento na instituição (nove proposições); 3. As treze questões da Escala de Percepção de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizações [EPOA] (13 questões); e finalmente 4. Com uma questão aberta aos respondentes registrarem o tipo de treinamento ou necessidade de treinamento necessário para a execução de seu trabalho nesta instituição. 

				3.1. Análise da primeira parte: Levantamento dos dados gerais e demográficos

				Dos 66 respondentes, 65% (n=43) são do gênero feminino e 35% (n=23) do gênero masculino. Quanto a idade dos respondentes, a questão era aberta e 65 responderam sua idade exata e apenas um não preencheu essa questão. O respondente mais novo tem 28 anos de idade e o mais idoso 
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				67 anos de idade. A média do grupo ficou em 48,5 anos e a mediana foi 50 anos. Os respondentes foram então agrupados em 4 faixas etárias, ficando a seguinte configuração, conforme Figura 2. 

				Figura 2. Faixas etárias do agrupamento dos 65 respondentes

				Fonte: Resultados originais da pesquisa

				Ao analisar a Figura 2, é possível verificar que o grupo de funcionários desta faculdade é composto em sua maioria de profissionais mais maduros na idade. O grupo mais jovem está na faixa de 28 a 39 anos de idade e correspondem a 22% (n=14). O próximo agrupamento pode ser considerado a soma das duas faixas intermediárias que vão de 40 a 49 anos e 50 a 59 anos de idade, e neste agrupamento estão, somados, 66% dos respondentes (n=43). Finalmente, o grupo acima de 60 anos de idade, que correspondem ao chamado grupo da terceira idade, são 12% (n=8) dos respondentes. 

				Quando perguntado sobre o tempo de trabalho nesta Universidade observou-se que a distribuição do grupo vai desde um funcionário com menos de 1 ano de trabalho, recém contratado até um funcionário trabalhando há 39 anos na instituição. A mediana é de 21 anos, o que indica um grupo mais maduro, característica de instituição pública, onde todos os respondentes são concursados e possuem estabilidade no emprego. A Figura 3 apresenta os dados agrupados pelos pesquisadores, em quatro faixas de tempo de trabalho. 
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				Figura 3. Faixas de tempo de trabalho na Universidade

				Fonte: Resultados originais da pesquisa

				Na primeira faixa, até 10 anos de trabalho na instituição, estão 18% (n=12) dos respondentes. Se juntar as duas faixas intermediárias, de 11 a 20 anos e 21 a 30 anos de trabalho, totalizam 63% (n=42) e outros 18% (n=12) estão a mais de 31 anos trabalhando nesta mesma Universidade.

				Uma análise inicial que pode ser feita é que há um envelhecimento deste corpo profissional e um razoável contingente chegando próximo a aposentadoria (seja por idade e/ou por tempo de serviço) e não há uma reposição ou distribuição proporcional de funcionários com menor faixa etária e/ou tempo de casa. As novas contratações se dão exclusivamente através de concurso público e os mesmos têm sido escassos nos últimos anos. 

				Quanto a escolaridade, apenas 1 funcionário declarou possuir o nível fundamental, e trata-se de um funcionário que informou trabalhar na área Laboratorial. Os que concluíram o ensino médio são 21% (n=14) dos respondentes. A Figura 4 apresenta os percentuais para cada faixa de escolaridade que estavam disponíveis no questionário. 
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				Figura 4. Nível de escolaridade dos respondentes

				Fonte: Resultados originais da pesquisa

				Funcionários com nível superior são 26% (n=17) dos respondentes. Um destaque é para os funcionários com formação em pós-graduação. Ao se somar os que declararam possuir especialização, mestrado e doutorado chegam a 51% (n=34). Se somados todos os funcionários com formação em nível superior e pós-graduação chegam a 77% (n=51) dos respondentes, o que demonstra elevado nível de escolarização dos funcionários. 

				Uma outra pergunta no questionário foi saber o nível de contratação do funcionário. Nesta universidade existem cargos de nível médio e cargos de nível superior, que se diferenciam em relação a faixa e nível salarial. Após a tabulação, 56% (n=37) dos respondentes estão contratados no nível médio e 44% (n=29) estão contratados no nível superior. Se comparar com o parágrafo anterior, é possível observar uma grande quantidade de funcionários contratados em nível médio já possuem formação em nível superior e/ou pós-graduação, e, considerando que na universidade não é possível passar de nível de contratação sem ser através de concurso público, há cada vez mais funcionários com maior escolaridade do que a escolaridade solicitada no momento de sua contratação. Essa questão tem causado tensão e motivos de desmotivação entre os funcionários, conforme observação dos pesquisadores. 

				Uma importante questão na primeira parte do questionário se referia ao próprio funcionário indicar qual é a grande área onde ele atua na faculdade, e ele escolhia apenas uma opção dentre quatro áreas: Administrativa; Clínica; Laboratorial; e a Técnica. 

				Cabe um esclarecimento quanto ao agrupamento dos 106 funcionários em quatro grandes áreas, medida definida pelos pesquisadores, que teve como premissa a consideração de que funcionários de áreas, cargos e profissões próximas podem possuir necessidades em comum e específicas, os pesquisadores, conhecendo a realidade do local de estudo, uma faculdade pública de ensino e pesquisa na área de saúde, ela possui essas 4 grandes áreas: Área administrativa que reúne 
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				os funcionários administrativos da faculdade, bem como secretárias de áreas e departamentos, comitês e assessorias. Na Tabela 3, inserida no tópico Materiais e Métodos, foi informado que 28 funcionários participaram, o que corresponde a 73,7% deste grupo. A segunda área foi chamada de Clínica, pois por se tratar de uma faculdade de saúde, com atendimento à população, há uma identidade e característica própria dos funcionários com formação específica e voltados ao atendimento de pacientes, e neste grupo, estão desde dentistas, técnicos em saúde bucal, assistentes sociais, técnicos em radiologia e demais profissionais administrativos ou mesmo de atendimento que são lotados nestas áreas de saúde, para comporem esse grupo. Houve a participação na pesquisa de 11 funcionários que corresponde a 50% deste grupo. 

				Uma terceira área bem definida nessa faculdade foi denominada aqui como Área Laboratorial. Por ser uma instituição de ensino e pesquisa, enquanto em uma parte do prédio funcionam as diversas clínicas de atendimento ao público, a outra área / metade do prédio do campus possui dezenas de laboratórios de pesquisa, de várias áreas básicas e específicas das ciências biológicas e da odontologia. Nesta pesquisa participaram 17 funcionários que correspondem a 70,8% dos funcionários desta área. Por fim, os pesquisadores chamaram a quarta área de Técnica, para englobar outros cargos e profissões que não fazem parte das áreas anteriores. Como informado no próprio formulário do questionário e também na parte Material e Métodos, entrou nesta última categoria os profissionais ligados à Biblioteca, Creche, Comunicação, Informática (TI), Manutenção, dentre outras áreas técnicas e/ou operacionais. Este foi o grupo com menor percentual de participação na pesquisa. Responderam o questionário 45,5% dos funcionários, ou seja, foram 10 respondentes. 

				A Figura 5 apresenta a distribuição, em percentual dos 66 respondentes por área de atuação dentro da Faculdade.

				Figura 5. Distribuição dos respondentes por área de atuação dentro da Faculdade

				Fonte: Resultados originais da pesquisa

			

		

		
			[image: ]
		

	
		
			[image: ]
		

		
			
				Vol. 16 | Nº 2 | 2026 | mai./ago. | p. 368

			

		

		
			
				FRANCO

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				3.2. Análise da segunda parte: Levantamento do grau de interesse em treinamento

				Como já detalhado anteriormente, a segunda parte do questionário foi composta por nove proposições, agrupadas no tema referente ao grau de interesse do servidor em participar das ações de capacitação e treinamento na instituição. Foi solicitado aos respondentes que atribuíssem valores às respostas em uma escala de cinco pontos, para graduar o nível de concordância à afirmativa proposta, conforme descrito na seção “Aspectos Metodológicos”.

				Quando tabuladas as respostas dos 66 respondentes para as 9 questões desta parte da pesquisa, é possível perceber, conforme consta na Tabela 4, que há interesse dos respondentes nas ações de treinamento. 

				Nas proposições 1, 2 e 3 que tratam sobre o interesse do funcionário em novo treinamento, participação em cursos e acompanhamento das mudanças no trabalho, observou-se que a maioria, 56%, 88% e 88% respectivamente, respondeu concordar ou concordar totalmente com o que foi posto. 

				Quando perguntados sobre a questão de se fazer mais cursos a partir de gratificações ou expectativas de avaliações de desempenho, os percentuais maiores ficam na escala central, entre discordância e concordância. Os pesquisadores apontam que há uma grande desmotivação por parte dos funcionários devido a programas de progressão de carreira horizontal e vertical que deixaram de atender uma boa parte do grupo de funcionários. 

				Em pesquisa com proposições similares, por exemplo, realizada com os servidores técnicos administrativos da reitoria da Universidade Federal de Pernambuco (Amorim & Silva, 2012), a grande maioria dos servidores afirma que seu interesse em participar das ações de capacitação e treinamento está condicionado às vantagens financeiras e para sua progressão, além do seu desenvolvimento funcional. Muitos passaram a fazer mais cursos após os incentivos financeiros disponíveis. 

				Em outra pesquisa de Sapper e Coronel (2016), que analisaram a efetividade dos cursos de capacitação promovidos pela Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), em relação à atividade laboral de seus servidores técnico-administrativos, um dos resultados foi que dentre as motivações dos servidores para participar dos cursos de capacitação, cerca de um terço dos pesquisados buscam adquirir conhecimentos para a função desempenhada. Por outro lado, 22% destes buscam atender a anseios pessoais, aumento salarial e aquisição de conhecimentos. 

				Na proposição 5, que traz a questão da responsabilidade exclusiva da Universidade em investir no desenvolvimento do funcionário, os maiores percentuais, 58%, estão na discordância ou 
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				discordância total desta frase, o que mostra que a maior parte dos respondentes entende ter sua responsabilidade em investir no próprio desenvolvimento profissional.

				Na pesquisa citada de Amorim e Silva (2012), a maioria dos servidores tem consciência que a responsabilidade por investir no desenvolvimento profissional não é exclusivamente da organização em que trabalha, sendo também responsabilidade de cada um buscar desenvolver-se na sua carreira, participando de eventos e cursos por conta própria, o que isto corrobora com o que diversos autores preconizam em outros estudos.

				A maior parte dos respondentes, 80%, entende ser um multiplicador de conhecimento a seus colegas (proposição 6). Porém, 70% também concordam com a proposição 7 de que a aplicação do que foi aprendido depende da motivação. 

				Positivas também são as concordâncias para as duas últimas proposições. 92% concordam ter conhecimentos suficientes para exercer suas funções e 80% concordam que suas respectivas chefias apoiam suas participações em treinamentos. Na Tabela 4 é possível observar para cada proposição o percentual de concordância da escala de 1 a 5. 

				Tabela 4. Percentual da escala de concordância para cada uma das proposições

				Fonte: Resultados originais da pesquisa

				
					Proposições sobre Interesse dos funcionários em treinamentos

				

				
					Escala de concordância

				

				
					SOMA

				

				
					1

				

				
					2

				

				
					3

				

				
					4

				

				
					5

				

				
					1. Sempre que surge um novo treinamento, procuro me inscrever.

				

				
					6%

				

				
					9%

				

				
					29%

				

				
					39%

				

				
					17%

				

				
					100%

				

				
					2. Eu me preocupo em participar de cursos que efetivamente melhorarão meu desempenho.

				

				
					2%

				

				
					0%

				

				
					11%

				

				
					27%

				

				
					61%

				

				
					100%

				

				
					3. Busco acompanhar as mudanças (tecnológicas e humanas) que acontecem em meu ambiente de trabalho.

				

				
					0%

				

				
					0%

				

				
					12%

				

				
					32%

				

				
					56%

				

				
					100%

				

				
					4. Passei a buscar fazer mais cursos a partir das gratificações e/ou expectativas de avaliações de desempenho.

				

				
					3%

				

				
					23%

				

				
					30%

				

				
					26%

				

				
					18%

				

				
					100%

				

				
					5. Cabe exclusivamente à Universidade investir no meu desenvolvimento profissional.

				

				
					18%

				

				
					39%

				

				
					33%

				

				
					8%

				

				
					2%

				

				
					100%

				

				
					6. Considero-me um multiplicador de conhecimento, ajudo meus colegas de trabalho que não participaram dos treinamentos, repassando os conteúdos aprendidos.

				

				
					2%

				

				
					2%

				

				
					17%

				

				
					50%

				

				
					30%

				

				
					100%

				

				
					7. Acredito que para aplicar o que foi aprendido é preciso que eu esteja motivado.

				

				
					3%

				

				
					11%

				

				
					17%

				

				
					36%

				

				
					33%

				

				
					100%

				

				
					8. Considero-me com conhecimentos suficientes para exercer minhas funções.

				

				
					0%

				

				
					0%

				

				
					8%

				

				
					39%

				

				
					53%

				

				
					100%

				

				
					9. A minha chefia apoia minha participação nos Treinamentos.

				

				
					3%

				

				
					3%

				

				
					14%

				

				
					38%

				

				
					42%

				

				
					100%
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				3.3. Análise da terceira parte: Escala de Percepção de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizações [EPOA]

				Na terceira parte do mesmo questionário, foram aplicadas as 13 questões da Escala de Percepção de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizações [EPOA], que, conforme foi apresentado, foi construída e validada com o objetivo de verificar a percepção de oportunidades de aprendizagem formal e informal que os funcionários têm nas suas organizações. Esta escala foi adaptada e validada conforme apresentam Mourão e colaboradores (2014). As treze questões estão na Figura 6 a seguir. 

				Figura 6. Escala de percepção de oportunidades de aprendizagem nas organizações - EPOA

				Fonte: Mourão e colaboradores (2014)

				
					1. Incentiva a participação ativa do funcionário no processo de aprendizagem. 

				

				
					2. Cria oportunidades de avaliar a aprendizagem. 

				

				
					3. Estimula o desenvolvimento de novas habilidades e atitudes no trabalho. 

				

				
					4. Avalia se as ações de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho. 

				

				
					5. Cria situações de aprendizagem que motivam o funcionário. 

				

				
					6. Preocupa-se em levantar necessidades de desenvolvimento de equipes. 

				

				
					7. Projeta necessidades futuras de treinamento. 

				

				
					8. Oferece cursos conduzidos por instrutores/professores bem qualificados.

				

				
					9. Estimula o funcionário a escolher eventos de treinamento dos quais ele necessita. 

				

				
					10. Incentiva a escolarização dos funcionários. 

				

				
					11. Desenvolve programas de educação continuada. 

				

				
					12. Estimula o compartilhamento de conhecimentos na organização. 

				

				
					13. Prepara o funcionário para exercer atividades mais complexas e de maior responsabilidade.

				

				A percepção de oportunidades de aprendizagem é medida por uma escala Likert de concordância, variando de 0 a 10, perfazendo um total de 11 pontos. Nessa escala, quanto mais alta a média, mais o respondente acredita que sua organização incentiva a aprendizagem contínua de seus colaboradores. As regras para a tabulação serão seguidas à risca para a correta interpretação dos resultados (Mourão e colaboradores, 2014).

				A EPOA foi escolhida pelos pesquisadores por ter sido testada e validada estatisticamente em outros estudos e estar disponível, como ferramenta de diagnóstico e gestão dentro da área de comportamento organizacional na Administração (Mourão e colaboradores, 2014). 

				Dentro das instruções para a aplicação, apuração dos resultados e interpretação da EPOA, está a orientação de Mourão e colaboradores (2014) de que como a escala é unifatorial, deve ser considerado o escore médio obtido a partir da média das respostas dadas aos 13 itens. Valores médios entre 0 e 4 indicam percepção de que as oportunidades estão escassas; entre 4,1 e 7, 
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				percepção de que a organização oferece oportunidades medianas de aprendizagem; e entre 7,1 e 10, percepção de que a organização incentiva a aprendizagem formal e a informal. 

				Os pesquisadores tabularam então as respostas às 13 questões dadas pelos 66 respondentes e encontraram a média geral de 5,6, com desvio padrão médio de 2,7. Pela escala, observou-se que esta média de 5,6 está na percepção de que a organização oferece oportunidades medianas de aprendizagem. 

				Ainda, ao tabular as informações, optou-se por separar os respondentes dentro das 4 grandes áreas deste estudo, e assim encontrar a média geral das 13 questões para cada uma das áreas, conforme Tabela 5 a seguir. 

				Tabela 5. Média geral da escala EPOA, por área e total

				Fonte: Resultados originais da pesquisa

				
					Áreas

				

				
					Respondentes

				

				
					Média Geral

				

				
					Desvio Padrão

				

				
					Área Administrativa

				

				
					28

				

				
					6,0

				

				
					2,7

				

				
					Área Clínica

				

				
					11

				

				
					4,7

				

				
					2,4

				

				
					Área Laboratorial

				

				
					17

				

				
					5,9

				

				
					2,4

				

				
					Área Técnica

				

				
					10

				

				
					5,2

				

				
					3,0

				

				
					TOTAL GERAL

				

				
					66

				

				
					5,6

				

				
					2,7

				

				Como pode ser observado na Tabela 5, mesmo quando recortado as respostas dos funcionários nas respectivas áreas, as médias da escala EPOA estão na faixa entre 4,1 e 7, em que a percepção de que a organização oferece oportunidades medianas de aprendizagem. Ainda, pela tabela pode-se observar que há maior dispersão de respostas entre os funcionários da área técnica e administrativa e menor dispersão entre os funcionários da área clínica e laboratorial.

				Para fins de interpretação, os resultados também foram separados pela variável antiguidade, isto é, pelo tempo de trabalho na instituição. Como ilustra a Tabela 6, a percepção sobre as oportunidades de aprendizagem ainda também foi mediana para todos os grupos, mas vale destacar que os funcionários que trabalham a mais tempo na instituição (31 anos ou mais) tiveram uma percepção mais positiva, atingindo uma média geral de 6,13.
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				Tabela 6. Média geral da escala EPOA, por antiguidade

				Fonte: Resultados originais da pesquisa

				
					Antiguidade

				

				
					Respondentes

				

				
					Média Geral

				

				
					Desvio Padrão

				

				
					5 a 10 anos

				

				
					11

				

				
					5,8

				

				
					2,1

				

				
					11 a 15 anos

				

				
					10

				

				
					5,5

				

				
					2,4

				

				
					16 a 20 anos

				

				
					11

				

				
					5,9

				

				
					2,6

				

				
					21 a 25 anos

				

				
					10

				

				
					5,8

				

				
					2,7

				

				
					26 a 30 anos

				

				
					10

				

				
					4,3

				

				
					1,8

				

				
					31 anos ou mais

				

				
					12

				

				
					6,1

				

				
					2,1

				

				 Na pesquisa de Germano et.al. (2021) que de forma similar também buscou identificar a percepção de oportunidades de aprendizagem em funcionários técnico-administrativos no âmbito universitário, eles também perceberam uma média oportunidade de aprendizado, com um escore de 6,7 na percepção dos funcionários relativa às oportunidades de aprendizagem. Para os autores da pesquisa citada, esse resultado é identificado de forma positiva, em vista do cenário econômico do Brasil, onde as instituições de ensino são obrigadas a reajustar os gastos com investimentos referentes à capacitação. Dessa forma, há uma predominância de capacitações internas ou por meio de parceiros institucionais, em detrimento do investimento em capacitações externas, reduzindo-se assim os custos para a organização.

				Na pesquisa realizada e discutida neste artigo, as duas áreas com a percepção mais alta são a área administrativa e a laboratorial. É possível observar que a Universidade, mesmo tendo uma Escola Corporativa e anúncios regulares de programas e ações de treinamento e desenvolvimento, não são ainda percebidas pelos funcionários entrevistas. 

				3.4. Análise da quarta parte: Questão aberta para o registro de necessidade de treinamento

				Por ser uma questão aberta e voluntária, os pesquisadores separaram as respostas dentro também das áreas que orientam esta pesquisa.

				No grupo da área administrativa, apenas 15 deles fizeram comentários e responderam essa questão, da área clínica foram 7 respostas, da área laboratorial foram 10 e da área técnica foram outras 7 respostas. 

				De modo geral, alguns informantes reconhecem que a instituição oferece cursos e treinamentos, principalmente por meio da Escola Corporativa. Porém, foram apontadas críticas e pontos de melhoria, corroborando então com escore mediano identificado na apuração dos resultados da 
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				escala EPOA. As principais queixas e informações se referem a falta de oferecimento de cursos mais específicos para as respectivas áreas de atuação, falta de divulgação de oportunidades e incentivos para que os funcionários possam fazer cursos e treinamentos. 

				Como sugestão, vários respondentes apontaram a necessidade de cursos em ambiente virtual e com flexibilidade de horários, e/ou assíncronos, pois muitos se veem impedidos de aproveitar as oportunidades que surgem, pois normalmente os cursos oferecidos pela instituição e pela Escola Corporativa são presenciais e no horário de trabalho ou e às vezes há necessidade de deslocamento. 

				Considerações Finais

				Este estudo analisou as respostas de 66 funcionários de uma faculdade pública de saúde no interior de São Paulo para levantar e compreender o interesse em treinamento e também a percepção de oportunidades de aprendizagem destes funcionários. Pela amostra levantada, foi possível levantar o perfil atual dos funcionários desta faculdade, que possui um grupo, na sua maioria experiente em tempo de vida e também tempo de instituição, com alto nível de escolaridade e que foram agrupados em 4 áreas definidas pelos pesquisadores. 

				O interesse desses funcionários em participar de ações de treinamento foi também levantado e no estudo foi possível verificar grande percentual de concordância e interesse nas ações de treinamento e aprendizagem na organização. Ainda, foi apurada a percepção por parte dos funcionários quanto as oportunidades de aprendizagem oferecidas pela Universidade, após a aplicação da Escala de Percepção de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizações [EPOA], que apresentou em seus resultados um nível mediano de oportunidades de aprendizagem por parte destes funcionários. 

				Como o material recolhido na pesquisa, outras análises e estudos podem ser realizados, bem como outras ferramentas e pesquisas podem ser propostas a partir deste estudo. Os resultados deste estudo serão disponibilizados para a área de Recursos Humanos da faculdade, e também para a Escola de Educação Corporativa desta Universidade, para que possam tomar ciência dos itens levantados na pesquisa e que se relacionam com o tema do trabalho de pesquisa. 

				Como sugestão para pesquisas futuras, novos estudos com temas próximos podem ser realizados com os funcionários não só da faculdade, mas ampliando para outras unidades da Universidade, sobre o processo de treinamento e desenvolvimento dos colaboradores, buscando a melhoria contínua na aprendizagem organizacional.
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Resumo

A pesquisa teve como objetivo compreender o interesse em treinamento e a percepgdo de oportunidades de
aprendizagem de funciondrios concursados de uma faculdade de ensino e pesquisa, da drea de saude, de uma
universidade publica na regido de Campinas. A amostra de 66 respondentes, 62,3% da populagéo, revelou que
os funcionarios correspondem a um grupo maduro e experiente, com certo grau de interesse em treinamento, e
que, na aplicacédo da escala EPOA, que trata da percepgédo de oportunidades de aprendizagem oferecidas pela
instituicado, obteve um nivel mediano de oportunidades oferecidas pela universidade.
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