UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA — UEPB
PRO-REITORIA DE ENSINO MEDIO, TECNICO E EDUCACAO A DISTANCIA — PROEAD
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO PUBLICA

CLEBER SOARES DE BRITO

APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL: um estudo de caso na Escola de Administragao

Tributaria da Secretaria de Estado da Receita da Paraiba

JOAO PESSOA
2018



CLEBER SOARES DE BRITO

APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL: um estudo de caso na Escola de Administragao

Tributaria da Secretaria de Estado da Receita da Paraiba

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado a
coordenagdo do curso de Bacharelado em Administracao
Publica, modalidade de Educacdao a Distancia (EAD),
como requisito parcial para a obtencdo do grau de
Bacharel em Administragdo Publica da Universidade
Estadual da Paraiba (UEPB), 2018.1.

Orientadora: Profa Dra. Yéda Silveira M. Lacerda.

JOAO PESSOA
2018



CLEBER SOARES DE BRITO

APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL: um estudo de caso na Escola de
Administracio Tributdria da Secretaria de Estado da Receitu da Paraiba

Aprovado em; ﬂ;ﬂ}} £ f

BANCA EXAMINADORA

Profa. Dra. Yeda Silveira Martins Lacerda (Orientadora)
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)

Misvie \H: ML‘_L‘MD
fa. Ma. Joyce Aristercia Siqueira Seascy
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)

— Ohgmorue
Profa. Ma. Daniclle Harlene dg VL0 ¥ L~
Universidade Estadual da Paraiba (UEPL)



E expressamente proibide a comercializagdo deste documento, tanto na forma impressa como eletronica.
Sua reprodugo total ou parcial & permitida exclusivamente para fins académicos e cientificos, desde que na
reprodug 8o figure a identificagdo do autor, titulo, instituigio e ano do trabalho.

B86Za  Brito, Cleber Soares de.

Aprendizagem organizacional [manuscrito] - um esfudo de
caso na Escola de Administracdio Tributdria da Secretaria de
Estado da Receita da Paraiba f Cleber Soares de Brito. - 2018.

7 p.

Digitado.

Trabalho de Conclusio de Curso (Graduacio EAD em
Administragdo Pulblica) - Universidade Estadual da Paraiba,
EAD - Joao Pessoa , 2018.

"Orientag@o : Profa. Dra. Yéda Silveira Martins Lacerda ,
Pro-Reitoria de Ensino Medio, Técnico e Educacio a
Distancia."

1. Aprendizagem organizacional. 2. Auditor fiscal. 3.
Servigo plblico estadual. 4. Qualidade no trabalho. 1. Titulo

21. ed. CDD 658.562

Elaborada por Estela F. P. dos Santos - CRB - 15/841 BCIATEPB




APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL: um estudo de caso na Escola de Administragao
Tributaria da Secretaria de Estado da Receita da Paraiba

BRITO, Cleber Soares'
LACERDA, Yéda Silveira Martins®

RESUMO

O desenvolvimento da Aprendizagem Organizacional na Gestdo Publica ¢ condicdo sine quenon
para efetividade com qualidade da prestacdo de servigo publico estadual. Essa pesquisa tem como
objetivo identificar a percepc¢do dos auditores fiscais em relacdo a aprendizagem organizacional
promovida pelo curso de planilhas de fiscalizagdo com roteiro de auditoria realizado no ano de
2017. Para alcancar o objetivo proposto, foi utilizada a metodologia, baseada em pesquisas
exploratoria, descritiva, estudo de caso, qualitativa e quantitativa envolvendo uma amostra de 05
auditores fiscais da Secretaria de Estado da Receita da Paraiba. As dimensdes da aprendizagem
organizacional desenvolvidas nessa pesquisa foram: geragdo, compreensdo, disseminagdo e
institucionaliza¢do da aprendizagem. O instrumento utilizado foi um questiondrio com 25 (vinte e
cinco) perguntas objetivas e 01 (uma) pergunta subjetiva, sendo que, para as perguntas objetivas,
tem-se uma assertiva para cada varidvel, que foram mensuradas através de cinco categorias
adaptadas da escala Likert. Nos resultados obtidos, ¢ possivel perceber que as capacitagdes
promovidas pela escola tém despertado a aprendizagem individual e grupal. Todas as dimensdes
ultrapassam 70% de concordancia. Alguns problemas foram percebidos, nos quais se deve
desenvolver um projeto organizacional que possa viabilizar um melhor desenvolvimento da
aprendizagem  organizacional, apresentando as condicdes favordveis, iniciativas de
compartilhamento e dissemina¢do do conhecimento critico para o sucesso da organizagdo publica.

Palavras-chave: Aprendizagem Organizacional. Auditor Fiscal. Servigo Publico Estadual.
ABSTRACT

The development of Organizational Learning in Public Management is a sine quenon for
effectiveness with quality of the state public service provision. This research aims to identify the
perception of tax auditors in relation to organizational learning promoted by the course of audit
worksheets with an audit trail carried out in 2017. In order to achieve the proposed objective, the
methodology was based on exploratory, descriptive research , a qualitative and quantitative case
study involving a sample of 05 tax auditors from the Secretariat of State for Revenue of Paraiba.
The dimensions of organizational learning developed in this research were: Generation,
understanding, dissemination and institutionalization of learning. The instrument used was a
questionnaire with 25 (twenty-five) objective questions and 01 (one) subjective question, and for
the objective questions we have an assertion for each variable, which were measured through five
categories adapted from the Likert scale. In the obtained results, it is possible to perceive that the
capacities promoted by the school have awakened the individual and group learning. All
dimensions exceed 70% of agreement. Some problems were perceived, where an organizational
project should be developed that could enable a better development of organizational learning,
presenting the favorable conditions, initiatives of sharing and dissemination of critical knowledge
for the success of the public organization.

Keywords: Organizational Learning. Fiscal Auditor. State Public Service
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1 INTRODUCAO

As capacitagdes se desenvolviam muito bem durante quase dez anos de existéncia da
Escola de Administragao Tributaria — ESAT. Sempre se atingiu a cada ano a meta quantitativa
de capacitagdo mensurada.

Buscando sempre o aperfeicoamento continuo dentro da Secretaria de Estado da
Receita — SER, realizou-se, no ano de 2016, a aplicagio de uma pesquisa de clima
organizacional com todos os seus servidores. Depois de aplicada a pesquisa e coletados os
resultados, pode-se observar que, apesar de atingir a meta quantitativa de capacitagdo, a meta
qualitativa ndo estava sendo mensurada. Nao se observava as necessidades especificas do
setor, os cursos eram abertos aos servidores, mas ndo havia um processo de desenvolvimento
da aprendizagem individual, grupal e organizacional.

O levantamento das necessidades de treinamento deixou de ser feito pelo nosso portal
corporativo e passou a ser direcionado diretamente aos setores, realizando visitas e reunides
especificas para identificar as capacitagdes pontuais, acompanhando seu desenvolvimento e
medindo o seu grau de aprendizagem.

A aprendizagem organizacional nas empresas de personalidade juridica publicas ou
privadas ¢ um desafio para qualquer gestor. Desenvolver habilidades e competéncias ¢ uma
necessidade e também uma condig@o basica para o sucesso empresarial, crescimento pessoal e
profissional das pessoas que compde as organizagdes.

Diante desse contexto, tem-se ainda que considerar os diferentes niveis de
aprendizagem — individual, grupal, organizacional e interorganizacional — nas organizagdes,
relacionando-as ao uso do conhecimento e seus processos continuos que envolvem processos
menores que podem estar correlacionados. A aprendizagem estd relacionada ao
processamento de informagdes Huber (1991), que inicia pela geragdo de novos conhecimentos
pelos individuos que, posteriormente, sdo compartilhados pelo grupo e difundidos pela
organizacdo Kim (1993). Ja Crossan et al (1998) entende os niveis de aprendizagem como
subprocessos dentro do processo de aprendizagem.

A aprendizagem torna-se ferramenta fundamental para que os servidores possam
executar corretamente suas fungdes. Promover um processo de educacdao continuada ¢ uma
estratégia que facilita a criagdo de uma cultura de aprendizagem, apoiada pela infraestrutura
de tecnologia da informacao, aliada a avaliacdo de desempenho pela qual passam todos os

servidores fiscais tributarios.



Face ao exposto, questiona-se: dentre os diversos cursos desenvolvidos pela
Escola de Administracdo Tributaria na SER, como os auditores fiscais perceberam o
curso de planilhas de fiscalizacdo com roteiro de auditoria como geradores da
aprendizagem organizacional ?

Diante do exposto, o artigo tem como objetivo geral apresentar a percepcdo dos
auditores fiscais em relag@o a aprendizagem organizacional promovida pelo curso de planilhas
de fiscalizagdo com roteiro de auditoria realizado no ano de 2017.

Como objetivos especificos esse artigo busca apresentar a forma como a aprendizagem
organizacional ¢ desenvolvida na Escola de Administragdo Tributiria na SER; Identificar
como o processo de aprendizagem numa organizac¢do publica é socialmente construido,
como também, identificar as fontes da aprendizagem Organizacional da Escola de
Administragdo Tributria na SER.

Ressalta-se que a estrutura deste trabalho, compdem-se das seguintes etapas:
Introdu¢do, Fundamentacdo Tedrica, Aprendizagem Organizacional, Niveis de
Aprendizagem, Servidor Publico, Auditor Fiscal Tributario, Escola de Administracdo
Tributaria, Curso de Planilhas de Fiscalizacdo de Estabelecimentos, Metodologia, Andlise e

Interpretagdo dos Resultados, Consideragdes Finais e Referéncias.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

O conceito da aprendizagem organizacional vem sendo discutido hé bastante
tempo, a revisdo de literatura tem mostrado uma amplitude significativa sobre o tema.
Suas contribui¢des iniciais remontam a década de 50 e 60. Sua literatura tem avangado
nas ultimas décadas, ndo somente no volume de publicagdes, mas elucidando melhor seu
conceito. A década de 90 tem representado um crescimento siginificativo nesse campo de
estudo.

O desenvolvimento da aprendizagem organizacional na rotina de uma organizagao ao
longo do tempo pode constituir-se num caminho para melhoria do desempenho
organizacional.

Cabe destacar a preocupagdo de alguns tedricos que afirmavam que a aprendizagem

organizacional vai além da aprendizagem de seus membros individuais. Hedberg (1981) e



Shrivastava (1983) sugeriram que a aprendizagem ¢ armazenada nos sistemas, estruturas e
procedimentos da organizagdo. O autor Hedberg sugeria que, embora a aprendizagem
organizacional ocorra por meio de pessoas, seria um erro concluir que ndo existisse a
aprendizagem organizacional, pois a agdo conjunta de seus membros resulta em
aprendizagem. Membros vém e vao, e lideranca muda, mas organizagdes de memorias
preservando certos comportamentos, mapas mentais, normas e valores ao longo do tempo
(1981, p. 6).

Ja Fiol e Lyles (1985) sugeriram que a organizacdo de sistemas, estruturas e
procedimentos afetam a aprendizagem individual. Eles ainda destacam que as situagdes de
mudanga dentro das organizagdes nem sempre implicam aprendizagem. Observa-se que a
aprendizagem organizacional ¢ relacionada a mudanca, provocando certo desconforto nas
pessoas que fazem parte do contexto organizacional.

Dois constructos toma corpo nesse momento, cogni¢do e comportamento. Para as
autoras Fiol e Lyles (1985), ¢ essencial observar a diferenca entre cogni¢do e comportamento,
pois ndo s representam dois fendmenos diferentes, mas também um nao ¢é necessariamente
um reflexo preciso do outro. Elas sugeriram que a aprendizagem envolve mudangas na
cogni¢do, enquanto a adaptacdo envolve mudangas de comportamento.

Para Gherardi (1999) a aprendizagem organizacional caracteriza-se como um processo
que tem como caracteristicas a sequéncia, a continuidade, a flexibilidade e dinamismo, pois
envolvera interagdes entre pessoas no ambiente de trabalho. A aprendizagem organizacional
ainda pode ser desenvolvida de forma situada e socialmente construida pelos seus servidores
internos, a partir da interagdo e das trocas simbolicas entre eles, por meio de suas percepgoes,
corpos, artefatos e objetos, acdes e atividades, como também do gosto e dos julgamentos
estéticos que os sujeitos realizam, ensejando a acdo criativa do homem na vida social e
organizacional.

J& para Easterby-Smith et al (2000) as perspectivas da aprendizagem diferem quanto a
sua esséncia, as perspectivas psicologicas e da ciéncia politica estdo centradas nas
capacidades e poder de influéncia do individuo; ja a perspectiva socioldgica esta voltada as
relagdes sociais; as perspectivas historicas e econdmicas direcionam-se aos aspectos da
organizagdo; e a antropoldgica direciona seu interesse no ambiente como um todo, pois
considera o individuo, as relagcdes sociais € o contexto organizacional. A perspectiva da
ciéncia da administracdo ndo se direciona nem descarta as outras abordagens especificas, ao
contrario, esta aberta a adog¢do de diferentes perspectivas de acordo com os aspectos

contingenciais.



De acordo com Easterby-Smith e Lyles (2001), a aprendizagem organizacional esta
relacionada aos estudos dos processos de aprendizagem dentro das organizagdes, numa
primeira perspectiva técnica, supondo que a aprendizagem organizacional refere-se ao
processamento eficaz, interpretacdo e resposta a informacdes internas e externas a
organizac¢do, em que a énfase pode estar no conhecimento explicito; e também vale destacar a
perspectiva social da AO, sendo socialmente construida no ambiente de trabalho, de acordo
com o significado construido a partir de suas experiéncias.

Antonacopoulou e Chiva (2007) relacionam a aprendizagem organizacional que
instigam a complexidade do pensamento, em que se possam discutir as interagdes e a
diversidade de esquemas interdependentes. Uma atengdo especial deve ser dada em que se
associa a aprendizagem as interagdes sociais, uma vez que nesse processo identifica-se a troca
de conhecimentos e experiéncias.

De acordo com Silva (2009), o conceito de aprendizagem organizacional possui uma
genealogia ampla e muito diferente nos estudos administrativos, e se subdividiu ao receber
contribui¢des de outras areas, o que dificulta as tentativas de revisdo da literatura. Areas de
ciéncias sociais que puderam contribuir para uma melhor compreensdo da aprendizagem
organizacional foram: a psicologia e o desenvolvimento organizacional, a sociologia e a teoria
organizacional, a estratégia, a administracdo da produgdo e a antropologia cultural.

De acordo com Antonello e Godoy (2007), em fun¢do da evolugdo das teorias e
adotando-se um olhar capaz de acomodar diversas representagdes da aprendizagem
organizacional, acredita-se que seja possivel identificar quatro caracteristicas que precisam ser
melhor discutidas. Sao elas: Nivel de aprendizagem, no qual se leva em conta o fato da AO
recorrer ao individual e suas interacdes (grupal, intergrupal, organizacional e
interorganizacional), portanto, em nivel interpessoal; Neutralidade da meta, a aprendizagem
pode ser vista como algo bom ou ruim; No¢io de mudanca, nem toda aprendizagem
manifesta-se como uma mudanca no comportamento; Natureza processual da

aprendizagem, a aprendizagem ¢ um processo e, como tal, deve ser estudada.

2.1.1 Os niveis da aprendizagem

Identifica-se que a aprendizagem individual ¢ importante para as organizagdes, mas

ndo se resume somente nisso. A aprendizagem organizacional surge como a soma das

aprendizagens individuais, pois as organizag¢des, diferente dos individuos, desenvolvem
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modelos de aprendizagem que vao além de seus membros individuais, transmitindo
aprendizagem a outros individuos por meio das suas normas e tradi¢gdes (FIOL; LYLES,
1985).

De acordo com Kim (1993), percebe-se o0 movimento complexo e dindmico que ¢ o
desenvolvimento da aprendizagem organizacional, ndo sendo um mero modismo, mas quando
se amplia a aprendizagem dos individuos, o nivel de complexidade aumenta
significativamente quando se parte do nivel do individuo para o nivel de grupo.

A aprendizagem ndo acontece de forma isolada, pois “[...] a organiza¢do ndo pode
criar conhecimento por si mesma, sem a iniciativa do individuo e a interagdo que ocorre
dentro do grupo” (NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p. 14).

Crossan et al (1998) destacam que a aprendizagem organizacional ¢ vista como um
processo maior que se desenvolve por meio de processos menores ou como (sub) processos
que perpassa por diferentes niveis e, dependendo de seu contexto, podera facilitar ou ndo o
desenvolvimento da aprendizagem.

Havendo o compartilhamento de conhecimentos e experiéncias por parte de individuos
e grupos corretamente, os niveis de desenvolvimento da aprendizagem se dard pelo
comprometimento destes. Assim, entende-se que a aprendizagem organizacional pode ser
considerada multinivel (Crossan; Lane; White, 1999).

Pawlowsky (2001) coloca que os grupos integram as visdes de mundo dos individuos
de forma compartilhada e influenciada.

Friedman (2001) infere que o comportamento das pessoas ¢ necessario, mas nao
suficiente, para que ocorra a aprendizagem organizacional.

Na visdao de Weick e Westley (2004), muitos autores, diante dessa complexidade de
compreender a natureza da organizagdo, referem-se a aprendizagem organizacional como uma
aprendizagem individual que se processa no contexto das organizagoes.

Essa necessidade de integracdo entre os niveis dando forma a um procedimento
dindmico ¢ apontada por Antonello (2007) como o principal obsticulo a comprensdo da
aprendizagem organizacional. Essa mesma autora relata que se deve descartar a imagem de
categorias fixas e conceber a dinamicidade do processo, principalmente em nivel grupal.

Observa-se que a aprendizagem numa organiza¢do publica ou de personalidade de
direito privado pode ocorrer em diferentes niveis. Os niveis identificados sdo: o individual, o
grupal, o organizacional e o interorganizacional (SILVA, 2009).

Em sua maneira de interpretar a relagdo entre os niveis, Silva (2009, p. 14) diz que o

(13

processo de aprendizagem recebe influéncia direta ou indireta dos individuos, mas “a
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aprendizagem ndo ¢ apenas um fendmeno individual, e sim coletivo que acontece num
cenario de participagdo social”. Esse mesmo autor destaca ainda que existem multiplas
direcdes entre esses niveis em vez da linearidade que se poderia idealizar. Assim, observa-se
que cada nivel pode influenciar os demais.

Esse estudo envolve um nivel de complexidade consideravel pela percepcdo de que a
geracdo, a compreensao, a disseminagdo e a institucionalizagdo sdo processos que resultam no
desenvolvimento de outro mais abrangente: o da aprendizagem organizacional. Estes
processos foram tratados de maneira mais detalhada por Silva (2009) a partir da analise do

Quadro 1.

Quadro 1: Processos de aprendizagem organizacional

Nivel de Crossan et al
Pr - Huber (1991 Starkey (1998
e sl (L y (1998) (1998)
Aquisi¢do do Geragao e
Geragio Individuo quiste difusdo da Intuicdo
conhecimento .
aprendizagem
Compreensao Int.erpretaQaNO da Interpretagaf) da Interpretacao
informacao Informacao
Grupo o .Integragelo da
. . Distribui¢do da informacao ao ~
Disseminacdo . ~ Integracao
informacao contexto
organizacional
Interpretacao de
, novas
o S . Memoria . .
Institucionalizagdo Organizacao .. perspectivas para | institucionalizagido
organizacional .
a aprendizagem
organizacional

Fonte: Silva (2009, p. 126)

Os Processos de Aprendizagem Organizacional se inicia pelo processo de “geracao™.
Esse processo tem definicdo diferente entre os autores. Huber (1991) chama essa primeira
fase de aquisicio de conhecimento, relacionando-o ao procedimento pelo qual o
conhecimento ¢ alcangado. Ja Starkey (1998) o define pelo termo de geracdo e difusdo da
aprendizagem. Crossan et al (1998) denomina essse processo de intui¢do, e se refere a ele
como o unico que ¢ um atributo essencialmente humano, porque apesar dessa aquisicao ser
executada dentro de um grupo ou num contexto organizacional, o reconhecimento da
informacdo ¢ individual. Portanto, esse processo inicial adotou o nome de GERACAO, de
acordo com Silva (2009), designando a aquisicdo de conhecimentos por meio de educagdo e

treinamento.
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A “compreensido” ¢ o segundo processo e, de acordo com Silva (2009), essa defini¢ao
difere da nomenclatura de outros autores. Huber (1991), Starkey (1998) e Crossan et al (1998)
denominaram esse processo de interpretagdo. Huber (1991) compreende esse processo no qual
a informagao pode trazer diferentes interpretacdes. Os autores Huber (1991) e Starkey (1998)
destacam o processo de interpretacdo como subsequente ao processo de distribuicdo da
informagdo, pelo entendimento de que o processo de interpretagdo colabora mais para
aprendizagem organizacional, depois que a informagdo ¢ distribuida ou compartilhada pelo
grupo.

Analisando o posicionamento dos processos apresentados por Crossan et al (1998),
percebe-se que uma primeira interpretacdo antecede o repasse de informacdes que segue
carregado de significados.

A “disseminac¢ao” ¢ entendida por Huber (1991) como distribui¢do, ou seja, processo
pelo qual a informagdo de diferentes fontes ¢ compartilhada, gerando novas informacaoes e
compreensdes. Ja Starkey (1998) acredita que esse processo estd relacionado a difusdo da
informagao, de forma que ela se torne integrada ao contexto da organizagao.

Crossan et al (1998), como também Starkey (1998) reconhecem esse processo como
integracdo, referindo-se a compreensdes desenvolvidas de forma compartilhada e agdes
coordenadas pelo grupo de trabalho, intermediadas pelo didlogo e por agdes coletivas a partir
da distribuicdo das informacgdes.

Por fim, a “institucionalizacido”, que ocorre no nivel organizacional. Huber (1991) a
define como memoria organizacional, pois ¢ armazenada pela organizacdo e utilizada como
fator decisivo a aprendizagem e a tomadas de decisdo organizacional.

Para Starkey (1998) esse processo ¢ considerado como uma interposicdo de
perspectivas diversificadas de aprendizagem organizacional. Entretanto, para Crossan et al
(1998) considerada a institucionalizacdo como um processo que contempla a formalizagdo de
planos, estratégias e sistemas, padrdes que sdo aprendidos por individuos e grupos e se tornam
processos usuais ou rotineiros dentro de uma organizacao.

Silva (2009) interpreta esse processo como uma sistematizagdo do resultado da
aprendizagem coletiva no ambiente da organizagdo, provocando mudanga em seus processos,
cultura e valores da organizacao.

Pode-se perceber que a interpretacdo ou compreensdo acontece tanto na aquisi¢do do
conhecimento pelo individuo, quanto no momento em que essa informagao ¢ compartilhada

socialmente entre individuos, grupos e unidades de trabalho.
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Uma perpectiva relevante ¢ que, diante da diversidade de significados e
entendimentos, podem surgir novas interpretacdes das informagdes. Assim, considera-se que
esse processo pode ocorrer entre os niveis em um ciclo continuo de criacdo de conhecimento,

dependentes de fatores internos e externos a organizacao.

2.2 O SERVIDOR PUBLICO

A gestdo de uma organizagao publica ndo so6 ¢ feita de estruturas fisicas e mobiliario,
mas, principalmente, pelas pessoas que a compdem, pois elas serdo responsaveis pela
disseminagdo da informacdo e pelo conhecimento aprendido. Teixeira (2004, p. 21) afirma
que “o conhecimento ¢ importante ndo s6 para as organizagdes, mas também para as pessoas,
pois o conhecimento ¢ a matéria-prima da carreira profissional dos individuos, dentro e fora
da empresa”. Portanto, deve haver uma parceria entre as pessoas e as organizagdes para que
tenham éxito.

Diante do exposto, deve-se considerar que as habildades e competéncias do servidor
publico tem passado por um verdadeiro estagio evolutivo. O termo servidor publico esta
diretamente ligado a ideia de soberania popular e resgata o respeito que se deve ter aos que
prestam seus préstimos ao Estado. No passado, tinha-se uma falsa ideia de que o servidor
publico era um escravo, um servo do soberano que assumiu o poder. No entanto, o termo
servidor estava relacionado a correta execugdo de “servigos” enderecados ao publico em

geral, sem distingdo nem qualquer preferéncia (OLIVEIRA, 2008, p.06).

2.3 O AUDITOR FISCAL TRIBUTARIO

A Secretaria de Estado da Receita (SER), responsavel pela coordenagdo e
gerenciamento da politica e administrag@o tributdria, fiscal e de captacdo de receitas estaduais,
ao longo dos ultimos 20 anos, tem implantado ciclos de reformas e modernizacao através da
oxigenacdo do Grupo Ocupacional Servidor Fiscal Tributario — servidores de carreira,
aparelhamento de sua estrutura organizacional e redimensionamento do seu parque
tecnoldgico, capacitagdo permanente do seu quadro técnico e de carreira, informatizacdo de
seus processos e controles, atualizacdo da legislagdo tributaria, visando ampliar a capacidade

publica de atender as necessidades e as expectativas do cidadao.
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O acesso a carreira de auditor se da através de concurso publico. Hoje a Paraiba conta,
em média, com cerca de 700 (setecentos) auditores para atuarem em todo o Estado, o que ndo
se traduz em um niimero adequado para a quantidade de estabelecimentos fixos e mercadorias
em transito existentes no dia a dia da rotina paraibana.

Almeida (2008 apud SANTOS, SCHMIDT, GOMES, 2007, p. 23) explica que a
pessoa do auditor fiscal deve ser alguém com profundo equilibrio e probidade, uma vez que
sua opinido influenciard outras pessoas, principalmente em relagdo a interesses tributarios,
financeiros e comerciais que eventuais governos, acionistas e proprietarios, dentre outros,
possam ter.

Compreender como se da o processo de aprendizagem do servidor fiscal tributario nas
organizagdes pode ajudar seus gestores a compreender melhor como eles aprendem, conforme

Silva (2009, p. 100).

2.4 ESCOLA DE ADMINISTRACAO TRIBUTARIA

A Escola de Administracdo Tributaria — ESAT foi criada através da Lei 8.427/2007,
que instituiu o Plano de Cargos, Carreiras ¢ Remuneracdo (PCCR) do Grupo Ocupacional de
Servidores Fiscais Tributario do Estado da Paraiba, com o objetivo de fazer a gestdo de toda a
vida profissional do servidor, pois, a partir de sua valorizagdo, ele desempenhara suas fungdes
com dedicacdo e conhecimento, ¢ os usuarios se beneficiardo diretamente com um
atendimento eficiente e humanizado. Assim, refor¢a-se a garantia pela democracia e o acesso
pleno aos seus direitos individuais.

Como missdo a ESAT estimula, continuamente, o desenvolvimento dos servidores da
SER, primando pelo aperfeigoamento profissional e organizacional e pelo exercicio da
cidadania, com inovagao e criatividade.

Sao objetivos permanentes da escola sdo o ensino, a pesquisa, a extensdo, a analise, a
catalogacdo e a divulgacdo da Legislagdo Tributaria e demais informagdes de interesse da
arrecadagdo, fiscalizagdo e tributagdo.

Em se tratando de sua visdo a ESAT deseja ser reconhecida, pelos servidores da SER,
como Escola de Exceléncia em Educagdo Corporativa, Desenvolvimento e Educagdo para
Cidadania.

Uma das preocupacdes da ESAT ¢ desenvolver a aprendizagem organizacional, de

forma que o servidor possa desenvolver melhor seus processos de trabalho proporcionando,
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conforme Assmann (2005, p.51), “novos ambientes de aprendizagem, em que a negociacao, o
didlogo, a interagdo, a criatividade e a inventividade sejam elementos de uma nova dimensao

de atuagdo”.

3 METODOLOGIA

3.1 CURSO DE PLANILHAS DE FISCALIZACAO DE ESTABELECIMENTO

O curso de planilhas para fiscalizacdo de estabelecimentos tem como objetivo
capacitar os auditores de estabelecimento do Estado da Paraiba na utilizagdo com eficécia das
planilhas de fiscalizagdo de acordo com o roteiro bésico de auditoria em estabelecimentos
comerciais.

No dia a dia de trabalho dos auditores fiscais, observam-se os diversos tipos de roteiro
de auditoria criados para otimizar suas atividades de fiscalizagdo. Nesse sentido, buscou-se
analisar a real utilizagdo das PLANILHAS DE FISCALIZACAO COM ROTEIRO DE
AUDITORIA, por parte do auditor fiscal tributério.

Coube a esse trabalho analisar a estruturagdo da rotina de fiscalizagdo a partir do
cruzamento de informagdes contidas em planilhas construidas pelos proprios servidores
fiscais. Essa forma de trabalho tem ajudado na eficacia de suas a¢des de fiscalizagdes?.

Nao ha ferramentas institucionalizadas que possam apoiar o auditor na fiscalizag¢do de
estabelecimentos. Portanto, existe grande possibilidade desses conhecimentos se perderem,
tendo em vista ndo se ter um processo de organiza¢do dessas informagdes, compondo uma
memoria organizacional, que possa ser utilizada, resgatada, interpretada.

E bem verdade que os auditores em seu dia a dia de trabalho ja discutem entre eles
como sdo realizadas suas fiscalizagdes, discutem também entre os setores as possibilidades e
limitacdes que essas fiscalizagdes transparecem para eles, as divergéncias contidas,
necessitando de um nivelamento, de um melhor entendimento de suas rotinas para melhor
desenvolver suas atividades.

Assim, executou-se as primeiras turmas, proporcionando o desenvolvimento da
aprendizagem individual. Dessa forma, os participantes poderiam se empoderar dessas
informagdes, construindo suas proprias interpretagdes e atingindo o primeiro nivel de

aprendizagem, no processo de aprendizagem organizacional.
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Apos a realizagdo do curso, a equipe pedagogica da ESAT buscou dialogar com o
facilitador os resultados constantes do relatorio pedagdgico do mesmo, intepretando os
feedbacks iniciais da avaliacdo de reagdo da aprendizagem dos participantes, escutando os
feedbacks do facilitador e fazendo os ajustes que se julgarem necessarios.

Vencida essa etapa inicial de avaliacdo, buscou-se fazer alguns ajustes, modificando
carga horaria, conteido, inclusive na adequacdo do titulo da capacitagdo, chegando ao tema
PLANILHAS DE FISCALIZACAO COM ROTEIRO DE AUDITORIA.

Dessa forma, ¢ importante compreender esse processo de aprendizagem como
socialmente construido, como um processo politico e entrelacado na cultura de uma
organizacdo, com destaque para a dimensdo social e para o aspecto pratico do processo de
constru¢do de conhecimento (Easterby-Smith, 2001).

Esse curso conta com o seguinte conteudo programatico: 1. Auditoria fiscal — pastas;
2. Planilha do simples nacional; 3. Planilha do auxiliar financeiro; 4. Planilha de nf-ent. Nao
registradas; 5. Planilha de nf-saidas ndo registradas; 6. Planilha de gabinio — analise geral; 7.
Planilha de andlise da subst. Tributéria; 8. Planilha de embarago a fiscalizacdo; 9. Planilha de
cartdo de crédito; 10. Planilha de redugdo z ndo registrada; 11. Planilha de analise conjunta.

A turma a ser analisada teve um pequeno efetivo de 08 participantes, conforme Projeto
de evento de capacitagdo n° 201754. Analisando, inicialmente, o relatério pedagogico dessa
turma, em que s3o posicionadas as avaliacdes de reagcdo da capacitagdo, no aspecto voltado ao
alcance do objetivo do curso, pode-se concluir que a turma em questdo obteve um percentual
de 92,14%, sendo um primeiro indicador positivo no desenvolvimento das capacitagdes da

ESAT em 2017.

3.2 DELINEAMENTO DA PESQUISA

De acordo com a autora Vergara (2014), esta pesquisa possui a seguinte classificagao:
quanto aos fins e quanto aos meios.
¢ Quanto aos fins:
Exploratoria, pois se caracteriza pelo desenvolvimento e esclarecimentos de ideias,
com o objetivo de oferecer uma visdo mais ampla das atividades de capacitagdo desenvolvidas
por uma escola de governo paraibana, que subordinada diretamente a Secretaria de Estado da

Receita da Paraiba.



17

Descritiva, pois haverda uma descri¢do de conceitos importantes relacionados ao tema
em curso, como descrever o impacto que essa aprendizagem poderd trazer para o seu

desempenho no ambiente de trabalho.

e Quanto aos meios:

Estudo de Caso: Para Yin (2005), o estudo de caso ¢ uma investigagdo empirica, um
método que abrange tudo — planejamento, técnicas de coleta de dados e analise destes.

Para Martins (2008), o sucesso do estudo de caso pode estar relacionado a sua
originalidade, criatividade e ineditismo. Vale destacar outro ponto, que ¢ a escolha do
problema de pesquisa. Este ndo pode ser pautado em ideias vagas ou propostas ingénuas. O
papel do pesquisador tem relevancia quando estd pautado numa atuagdo critica e criativa
descrevendo, interpretando, explicando e encadeando evidéncias.

Bibliografica: tendo em vista a coleta de dados em artigos, dissertagdes, teses, livros,
portarias, decretos e leis que regem a capacitacdo no ambito do servigo publico estadual, com
o objetivo de estabelecer a base teérica para composi¢do do referencial tedrico do artigo em

questao.

A pesquisa também pode ser classificada de acordo com sua abordagem, como:
qualitativa e quantitativa

Qualitativa: De acordo com Martins (2008), a pesquisa qualitativa did énfase ao
individuo, preocupado em obter informagdes sobre sua perspectiva, bem como na
interpreta¢do do ambiente em que esteja inserido. Assim, ndo se focou somente na perspectiva
quantitativa, do dado numérico, focado na interpretagdo dos fendomenos, mas se procurou
observar também a percepcao dos auditores fiscais quanto ao desenvolvimento dos diferentes
niveis de aprendizagem dentro de uma organizagao publica estadual.

Quantitativo: caracteriza-se a partir da quantificacdo, tanto na coleta quanto no
tratamento das informacgdes existentes, utilizando-se de técnicas estatisticas (RICHARDSON,
1999). Esse tipo de pesquisa tem o objetivo de medir os resultados da pesquisa evitando
possiveis distor¢des de analise e interpretacdo e que possibilitem maior assertividade (DIEHL,
2004).

Na pesquisa em questdo foram utilizados questiondrios que apresentavam variaveis
distintas, cujas andlises sdo geralmente apresentadas através de tabelas e graficos (FACHIN,

2003). Assim, a representacdo dos dados de pesquisa foram realizadas através de técnicas
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quanticas de analise, resultando numa maior dindmica no processo de interagdo entre as
varidveis (MARCONI; LAKATOS, 2011).

A objetividade, obten¢do de dados mensuraveis e técnicas estatisticas de analise
permitem a generalizacdo dos resultados para toda a populagdo em estudo (BRYMAN, 1988;
LAKATOS; MARCONI, 2011).

3.3 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo da pesquisa ¢ composto por 08 (oito) auditores fiscais que compuseram o
curso de Planilhas de Fiscalizagdo com Roteiro de Auditoria, conforme Projeto de Evento de
Capacitagdo (PEC) n°® 201754. A amostra corresponde a 62,5% dos auditores, ou seja, 05
(cinco) auditores fiscais.

Essa turma foi realizada em Jodo Pessoa, apesar destes servidores serem lotados no
sertdo do Estado.

Como resultado essa turma obteve o maior percentual de alcance do objetivo de

capacitagdo, atingindo 92,14%.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O questionario foi do tipo semiestruturado, composto por 25 questdes fechadas e 01
aberta, perfazendo um total de 26 questoes.

Questdes Fechadas: a maior parte das questdes foram do tipo fechada, para que os
servidores pudessem optar, dentre as alternativas disponiveis, a que mais condiz com sua
realidade. Esse tipo de pergunta, de acordo com Marconi e Lakatos (2003), embora limite a
liberdade das respostas, facilita o trabalho do pesquisador e também a tabulagdo dos dados,
tendo em vista ser esse modelo mais objetivo.

Questdes abertas: ndo sugerem qualquer tipo de resposta e sdo dadas pelas palavras
do respondente. As perguntas abertas estimulam a cooperacdo. Evita-se o perigo existente no
caso das questdes fechadas, do pesquisador deixar de relacionar alguma alternativa
significativa no rol de opcdes, de acordo com Marconi e Lakatos (2003).

O instrumento utilizado foi um questionario dividido em DUAS partes:

L. parte - Perfil dos Respondentes, constando 05 questdes fechadas.

II parte - Aprendizagem Organizacional, constando 20 questdes fechadas e uma aberta.
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3.5 PLANO DE VARIAVEIS DAS DIMENSOES DO PROCESSO DE APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

Quadro 2 - VARIAVEIS DO PROCESSO DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

DIMENSAO VARIAVEIS QUESTOES
O servidor busca normalmente adquirir ¢/ou atualizar seus Q6
conhecimentos
A ESAT incentiva a aprendizagem do servidor Q7

Geracao oy - A - —

¢ Os facilitadores selecionados detém conhecimento e experiéncia Q8
na area de atuacgdo dos participantes
Os servidores criam seus proprios processos de trabalho Q9
Os funcionarios compartilham experiéncias e conhecimento no Q10
ambiente de trabalho
As praticas desenvolvidas pelo facilitador esta alinhada a pratica Q11
de auditoria

Compreensdo As ideias s3o discutidas no ambiente de trabalho Q12
Novas informagdes siao difundidas no setor de trabalho Q13
A informagdo é compartilhada entre os setores ou unidades de Ql4
trabalho
A informacao ¢ disseminada na organizacdo Q15
Existe algum sistema que favoreca a troca e a distribuicdo de Ql6
informacdes
Existe algum sistema para o armazenamento do dados em rede Q17

) L A estrutura fisica da organizagdo favorece a disseminacdo da QI8

Disseminagao informagdo ¢ o contato entre os funcionarios
O dialogo e as agodes coletivas dos servidores auxiliam na Q19
disseminacdo da informacao
A organizacdo incentiva a troca de experiéncia Q20
A disseminagdo da informagdo promove aprendizagem na Q21
organizacgao
As informagoes geradas durante os processos diarios de trabalho Q22
sdo armazenadas na organizac¢do para serem utilizadas por todos
As tarefas e as agdes que cada servidor deve executar sdo claras Q23

Institucionalizagio |— explicitas
¢ A organizagdo possui estratégias e procedimentos bem definidos Q24
Esse conhecimento gerado e compartilhado resulta em Q25
mudangas nos processos, na tecnologia, ou nos valores da
organizagao

Fonte: Adaptado de Silva (2009, p. 126)

A tltima questdo, Q26, ¢ aberta para que pudesse ser identificado na estrutura fechada

do questionario, provaveis observagdes que nao pontuadas nele.
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Quanto a interpretagdo dos resultados, utilizou-se a escala de Likert, que € um tipo de
escala de resposta psicométrica usada comumente em questionarios. Ao responderem a um
questionario com esse tipo de escala, os respondentes especificam seu nivel de concordancia,
neutralidade e/ou discordancia. O nivel de concordancia do questionario em relacdo aos
fatores investigados foi numerado através de uma escala formada por 05 (cinco) niveis, sendo
que “Concordancia Plena” e “Concordo Parcialmente” correponde concordancia total e
parcial; “Nem Concordo Nem Discordo”, corresponde a neutralidade ou indiferenga, o que se
pode considerar como um ponto imparcial ou negativo, “Discordancia plena” e “Discordancia

Parcial” corresponde a insatisfacdo.

Tabela 1 — Escala de Likert

1 2 3 4 5
. Discordo Nem concordo nem Concordo
Discordo plenamente . . . Concordo plenamente
parcialmente discordo parcialmente
. A~ p— ?,”

Fonte: elaborado pelo autor 2018

3.6 TECNICA DE COLETA DE DADOS

Apoés a elaboracao do instrumento de pesquisa foi realizado um pré-teste com 03
auditores da SER para identificar provaveis falhas na elaboracdo do documento.

Nao foi percebida a necessidade de ajustes no instrumento, em que se deu entdo a sua
aplicacdo na primeira quinzena do més de novembro de 2017, com o apoio do Gerente
Regional do 4° Nucleo, no municipio de Patos.

O modelo do questionario foi encaminhado para o Gerente Regional de Patos, que fez
a impressao dos documentos, solicitou o preenchimento por parte dos seus servidores que
estiveram presentes ao curso em pauta, escaneou os questiondrios respondidos e os
encaminhou por e-mail.

Procurei orientar o getor para que tivesse o devido cuidado de obedecer a ética
necessaria, no que tange a pesquisa com seres humanos, respeitando-se, sobremaneira, a

voluntariedade e confidencialidade dos participantes.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Os dados aqui analisados e interpretados foram obtidos através de um questionario
aplicado a 62,5% dos auditores do curso de planilhas de fiscalizacido com roteiro de
auditoria, apresentando assim as suas percepcoes.

Logo apds a coleta, os dados foram quantificados e agrupados de acordo com o nivel
de concordancia sobre as dimensdes elencadas na literatura da pesquisa para o estudo. Os
dados coletados foram reproduzidos diretamente para a tabela, sendo feito em seguida os
calculos dos totais e das porcentagens respectivas. Assim, foi possivel tecer comentarios e
analises sobre os resultados obtidos com relagdo aos niveis de concordancia, neutralidade e/ou
discordancia. Em seguida, os resultados foram transferidos para as apresentagdes graficas.

A andlise dos dados se deu por meio da média, tratamento estatistico que nos

proporcionou as reflexdes contidas a seguir.

4.1 Parte 1 — PERFIL DOS RESPONDENTES

A andlise dos dados foi realizada através de técnicas de estatistica descritiva. Para
andlise das varidveis relacionadas ao perfil sociodemografico, perfil profissional e
conhecimento das planilhas do roteiro de auditoria.

Dos 08 (oito) participantes inscritos na turma em questdo apenas 05 (cinco)
responderam o0s questiondrios, pois um deles encontrava-se em férias, e outros dois

participantes ndo quiseram preencher o questionario de pesquisa.

4.1.1 Género

Grafico 1 — Percentual de auditores quanto ao Género

100%

80%

60%

60%

O Masculino
40% B Feminino

40% 1

20% 1+

0% T

Fonte: Pesquisa direta, novembro/2017.
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Dos 05 participantes que preencheram o questiondrio, percebeu-se que 60% faziam

parte do publico masculino, enquanto 40% eram do publico feminino.

4.1.2 Faixa Etaria

Grafico 2 — Percentual de auditores quanto a faixa etaria

100%
100%
80% 1
60% O31a40
W41a50
40% 1 O mais de 50
20%
0%.-—

Fonte: Pesquisa direta, novembro/2017.

A partir dos dados coletados foi possivel observar quanto a faixa etaria dos auditores

que todos os 05 respondentes possuiam mais que 50 (cinquenta) anos.

4.1.3 Grau de Instrugdo

Grafico 3 — Percentual de auditores quanto ao grau de instrugdo

100%
80% - A7
(+]
O graduado
0, -
60% M especialista
40% - O mestre
O doutor
20%
20%
0% T

Fonte: Pesquisa direta, novembro/2017.
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Observa-se a partir da aplicagdo do questionario que 04 (quatro) servidores possuem
especializacdo e somente um deles ¢ apenas graduado.

4.1.4 Tempo de Servigo na Instituicao

Grafico 4 — Percentual de auditores quanto ao tempo de servigo

100% -
80% 4
co% 60% 00 a 10 anos
4
B 11a20anos
40%
20% ¥ O21a30anos
O mais de 31 anos
20% 1
0%

Fonte: Pesquisa direta, novembro/2017.

Em se tratando do tempo de servico na instituicao, tem-se que 03 (trés) servidores ja
possuem 38 (trinta e oito) anos de servico, enquanto os outros 02 (dois) possuem 20 (vinte)

anos de servico publico na SER.

4.1.5 Executa suas Fiscalizagdes a Partir das Planilhas de Fiscalizagdo com Roteiro de
Auditoria

Grafico 5 — Percentual de auditores quanto a execugdo de suas fiscalizagdes a partir
das Planilhas de Fiscalizagdo com Roteiro de Auditoria
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Fonte: Pesquisa direta, novembro/2017.
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Os auditores em questdo foram perguntados se executavam suas fiscalizagdes a partir
das Planilhas de Fiscalizagdo com Roteiro de Auditoria. Observou-se pelos resultados obtidos
que 04 (quatro) servidores ja utilizavam as planilhas, enquanto 01 (um) deles ainda nao
trabalhava com as referidas planilhas.

4.2 Parte II - APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL.

Quanto a segunda parte do documento, na qual é exposto o questionario baseado no
modelo de Silva (2009, p. 126), identificaram-se as dimensdes (geracdo, interpretagao,
disseminagdo e institucionaliza¢do) do processo de aprendizagem organizacional. A partir dos
resultados obtidos com os 05 (cinco) auditores respondentes, no preenchimento do
questionario, utilizou-se a escala de likert na afericdo das respostas, analisando-se todo

processo de aprendizagem dos auditores.
4.2.1 Dimensao - Geracao de Aprendizagem.

Q6. O servidor busca normalmente adquirir e/ou atualizar seus conhecimentos.

Q7. A ESAT incentiva a aprendizagem do servidor.

Q8. Os facilitadores selecionados detém conhecimento e experiéncia na area de atuacdo dos
participantes.

Q0. Os servidores criam seus proprios processos de trabalho.

Tabela 2 — Dimensao Geragao de Aprendizagem.

o (1] "
é -~ —_ : b ?
'S i Total
] Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
5 plenamente parcialmente nem discordo parcialmente plenamente
n % n % n % n % n % n
Q6 - - - 5 25 5
Q7 - 1 5 - 1 5 3 15 5
Q8 - - - - 5 25 5
Q9 - - 3 15 2 10 5
Total - - 1 5% 3 15% 8 40% 8 40% 20 100,0

Fonte: Pesquisa direta, Novembro/2017.

Conforme a Tabela 2, das 20, ou 100% das respostas obtidas, verifica-se que a
maioria, 16 ou 80%, concordaram que a dimensdo Geragdo da Aprendizagem vem sendo

desenvolvida no ambito da SER. Enquanto isso, 15% mantiveram-se na neutralidade e apenas
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01 respondente que correponde a 5% discordou da questdo Q7, na qual afirma que A ESAT
ndo incentiva a aprendizagem do servidor. Na questdo Q6, todos os respondentes concordam
parcialmente que buscam adquirir e/ou atualizar seus conhecimentos. Na questdo Q7 0s
posicionamentos foram mais divergentes. No entanto, dos 05 respondentes, 60% deles
concordam plenamente com a afirmativa, “A ESAT incentiva a aprendizagem do servidor”.
Quanto a questdo Q8, todos foram unanimes e corcordam plenamente que “Os facilitadores
selecionados detém conhecimento e experiéncia na area de atuagdo dos participantes”,
corroborando com Starkey (1998) que define pelo termo de geracdo e difusdo da
aprendizagem. Por fim, a questdo Q9 “Os servidores criam seus proprios processos de
trabalho”, os respondentes assinalaram com maior percentual de 15% para neutralidade. Essa
assertiva merece estudos futuros, tendo em vista a maior parte dos servidores nem
concordarem, nem discordarem com essa mesma.

A intui¢do ¢ também percebida por se tratar de treinamento individual de servidores,
cada um executando sua acdo em seu computador com suas proprias fiscalizagdes de
estabelecimentos comerciais, através do treinamento ministrado, promovendo a educacio
continuada da SER.

Mesmo dentro de um cendrio politico conturbado que vivi a SER, observa-se que as
pessoas no processo de geracdo do conhecimento tém a iniciativa de buscar as informagdes
uteis e necessarias ao desenvolvimento das suas atividades profissionais, para que possam
desempenhar as atividades que estdo sob suas responsabilidades. Identifica-se nesse primeiro
processo a necessidade da investigagdo e o monitoramento das informagdes, conforme Huber
(1991) e seu compartilhamento com pessoas mais experientes, conforme Crossan (1998).

Portanto, percebe-se a presenca dessa primeira dimensdo do Processo de
Aprendizagem Organizacional a “geracio da aprendizagem”, no desenvolvimento das
capacitagcdes da ESAT.

Tendo em vista a variacdo nos resultados, novos estudos precisam ser desenvolvidos
para se buscar a melhoria na aquisi¢do do conhecimento, geracdo e difusdo da aprendizagem e

a intuicdo advinda dessa mesma fase da aprendizagem.

4.2.2 Dimensao — Compreensao de Aprendizagem.

QI10. Os funcionarios compartilham experiéncias e conhecimento no ambiente de trabalho.

Q11. As praticas desenvolvidas pelo facilitador esta alinhada a pratica de auditoria.
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QI12. As ideias sdo discutidas no ambiente de trabalho
Q13. Novas informacdes sdo difundidas no setor de trabalho

Q14. A informacgao € compartilhada entre os setores ou unidades de trabalho

Tabela 3 — Dimensdo Compreensao da Aprendizagem.

- " G "
é -~ —_ sl S c
S - Total
] Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
5‘, plenamente parcialmente nem discordo parcialmente plenamente
n % n % N % n % n %
- - - - 5 20
- - - 1 4 4 16
- - - - 5 20
- - - 5 20 -
- 1 4% - 4 16 -
Total - - 1 4% - 10 40% 14 56% 25 100,0

Fonte: Pesquisa direta, Novembro/2017.

Esse processo de compreensdo das informagdes constitui-se num dos processos mais
complexos de serem interpretados quando se trata da aprendizagem organizacional tendo em
vista estar lidando com a cogni¢do humana. Assim, observa-se que esse processo ¢ marcado
pelo sentido que as informacgdes conferidas as pessoas sdo decorrentes do processo de geragao
da aprendizagem organizacional.

De acordo com a Tabela 2, das 25, ou 100% das respostas obtidas, verifica-se que a
maioria, 24 ou 96%, concordaram que a dimensdo Geragdo da Aprendizagem vem sendo
desenvolvida no ambito da SER. Nao houve uma neutralidade percebida nessas questdes, e
apenas 01 discordancia das 25 respostas obtidas, na qual afirma que a questdo “Q14. A
informagdo NAO seria compartilhada entre os setores ou unidades de trabalho”.

Na questdo Q10. “Os funcionarios compartilham experiéncias e conhecimento no
ambiente de trabalho”, houve unanimidade, todos corcordam plenamente com essa afirmativa.
Na questdo QI11. “As praticas desenvolvidas pelo facilitador estd alinhada a pratica de
auditoria”, 80% concordam plenamente enquanto 20% concordam parcialmente. Na questao
Q12. “As ideias sdo discutidas no ambiente de trabalho” houve também unanimidade, todos
corcordam plenamente com essa afirmativa. Na questdo Q13. “Novas informagdes sdo
difundidas no setor de trabalho”, todos concordam parcialmente com esssa afirmativa. Por fim
a questdo Q14. “A informacdo ¢ compartilhada entre os setores ou unidades de trabalho”,

80% concordam parcialmente e um respondente discorda dessa afirmativa.
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Esse processo de compreensdo € classificado por diversos autores como um processo
de interpretacdo, ou processo onde a informagdo pode trazer diferentes interpretagdes, ou
ainda um processo de interpretacdo subsequente ao processo de distribui¢do da informagao,
pelo entendimento de que o processo de interpretagdo colabora mais para aprendizagem
organizacional, depois que a informagao ¢ distribuida ou compartilhada pelo grupo.

Vale salientar que Crossan (1999) se contrapde a interpretacdo de (HUBER, 1991;
STARKEY, 1998; CROSSAN et al, 1998), na qual esses autores consideram que o processo
de compreensdo esta mais centrado no nivel grupal. No entanto, para Crossan (1999) este
processo estd ligado ao fato de que o grupo ¢ formado de individuos, assim as informagdes
sdo antes processadas individualmente. Ao serem discutidas essas informagdes no grupo, abre
a possibilidade dessas interpretagdes mudarem. Isso deve acontecer principalmente pelo
compartilhamento de experiéncias e conhecimentos, discussdo das ideias no ambiente de
trabalho, difusdo de novas informagdes no ambiente de trabalho, como também, pelo

compartilhamento da informagao entre os setores ou unidades de trabalho.

4.2.3 Dimensdo — Disseminacdo de Aprendizagem.

Q15. A informagao ¢ disseminada na organizagao.

Q16. Existe algum sistema que favoreca a troca e a distribui¢do de informagodes

Q17. Existe algum sistema para o armazenamento do dados em rede

QI18. A estrutura fisica da organizacdo favorece a disseminagdo da informacdo e o
contato entre os funcionarios

Q19. O dialogo e as agdes coletivas dos servidores auxiliam na disseminagdo da
informacao

Q20. A organizagdo incentiva a troca de experiéncia

Q21. A disseminacdo da informagdo promove aprendizagem na organizagao
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Tabela 4 — Dimensao Disseminacdo da Aprendizagem.

;— (X] y Y (X )
z§ St —~ = S’ ?-V
< : : — Total
S Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
5 plenamente parcialmente nem discordo parcialmente plenamente
n % n_ % N % N % n__ % n
1 2,587 1 2,587 _ P} 5,174 1 2,587 5
2 5,174 3 7,761 - - - - 5
2 5,174 _ _ _ _ 3 7,761 5
- - _ 1 2,587 4 10,348 5
- - _ 4 10,348 1 2,587 5
1 2,587 _ _ 4 10,348 - - 5
_ _ _ _ 1 2,587 4 10,348 5
Total 6 17,142 4 3,428 - 12 34,284 13 37,141 35 100,0

Fonte: Pesquisa direta, Novembro/2017.

A dimensao disseminagdo da aprendizagem se configura como um processo chave, ja
que a distribuicdo e integracdo das informagdes poderdo impactar diretamente na efetividade
das agdes operacionais e administrativas de seus profissionais e, consequentemente,
impactando também nos objetivos estratégicos da organizagao.

Observa-se a partir da Tabela 3, das 35, ou 100% das respostas obtidas, verifica-se que
a maioria, 25 ou 71,43% concordaram que a dimens3o Disseminacdo da Aprendizagem vem
sendo desenvolvida no ambito da SER. Nao houve uma neutralidade percebida nessas
questdes, identifica-se 04 discordancias parciais e 06 discordancia plenas.

Observa-se através da questdo QIS5 que as informacdes ndo estdo sendo bem
disseminadas, no ponto de vista dos respondentes, tendo em vista sua variabilidade. A questao
Q16 “Existe algum sistema que favoreca a troca e a distribui¢cdo de informagdes” apresentou
um resultado negativo, tendo em vista a secretaria ndo dispor de um sistema Unico que possa
proporcionar a troca de informagdes entre os servidores da SER. Quanto a questdo Q17
“Existe algum sistema para o armazenamento do dados em rede”, identificou-se que em
relacdo ao armazenamento das informacgdes, os extremos foram marcados, em que 03
servidores concordam plenamente e 02 servidores discordam plenamente, ndo havendo um
consenso no grupo. Em relagdo a questdo Q18 “A estrutura fisica da organizagdo favorece a
disseminag@o da informacdo e o contato entre os funcionarios” foi percebida como um ponto
positivo na disseminagdo da informagao e no contato entre os servidores. Em se tratando da
questdo Q19 “ O dialogo e as ac¢des coletivas dos servidores auxiliam na disseminagdo da
informagdo”, observa-se o bom resultado obtido, no qual todos os respondentes concordam

com esssa assertiva. Na questdo Q20 “A organizagdo incentiva a troca de experiéncia’ a
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maior parte dos respondentes concordam com a assertiva, mas 01 respondente discordou da
afirmativa.

Por fim, a questdo Q21 “A disseminagdo da informacgdo promove aprendizagem na
organizagdo” na qual os respondentes se posicionam favoravelmente, concordando que existe
muito bem disseminada a informagao, promovendo sim a aprendizagem na organizagao.

Faz-se necessario que o contexto organizacional esteja voltado a disseminagdo das
informagdes, como forma de crescimento continuo de uma a organizagdo. Muitos
profissionais percebem as informagdes como fonte de poder para as organizagdes e ndo para
as pessoas a elas relacionadas.

Vale salientar que o compartilhamento de informagdes pode ocorrer pelos meios
formais que a empresa dispde, mas acontece também pelos meios informais. Identifica-se que
a troca de experiéncias entre os funciondrios ¢ um habito salutar e percebido pelos servidores
como uma atitude a ser estimulada e potencializada pela empresa.

4.2.4 Dimensao — Institucionalizacio de Aprendizagem.

Q22. As informagdes geradas durante os processos diarios de trabalho sdo
armazenadas na organizagdo para serem utilizadas por todos

Q23. As tarefas e as acdes que cada servidor deve executar sdo claras e explicitas

Q24. A organizagdo possui estratégias e procedimentos bem definidos

Q25. Esse conhecimento gerado e compartilhado resulta em mudangas nos processos,

na tecnologia, ou nos valores da organizagao

Tabela 5 — Dimenséo Institucionaliza¢do da Aprendizagem.

Lo 0 @) "
5 o ~ Slens) — <
'S — Total
3 Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
5‘, plenamente parcialmente nem discordo parcialmente plenamente
N % n % N % N % n %
Q22 1 5 1 5 - 3 15 -
Q23 1 5 - - 1 5 3 15
Q24 - 2 10 - 3 15 -
Q25 - - - 1 5 4 20
Total 2 10 3 15 - 8 40 7 35 20 100,0

Fonte: Pesquisa direta, Novembro/2017.

Nessa dimensdo do processo de aprendizagem tem-se a oportunidade de se assegurar

que as agdes rotineiras possam acontecer. A partir dessa fase, podem-se criar mecanismos, ou
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se desenvolver softwares, para colocar em pratica a institucionalizagdo a ser definida nos
diversos setores de uma organizacdo, onde serdo incluidos procedimentos, estratégias,
estruturas e sistemas.

Conforme a Tabela 4, das 20, ou 100% das respostas obtidas, verifica-se que a
maioria, 15 ou 75% concordaram que a dimensdo Institucionalizagdo da Aprendizagem vem
sendo desenvolvida no ambito da SER. Nao foi percebida neutralidade. Enquanto isso, 25%
mantiveram-se na discordancia. A questdo Q22 “As informagdes geradas durante os processos
didrios de trabalho sdo armazenadas na organizagdo para serem utilizadas por todos” obteve
60% de concordancia parcial, 20% de discordancia parcial e 20% de discordancia total,
demonstrando a necessidade de atencdo para este item. Ja a questdo Q23 “As tarefas e as acdes
que cada servidor deve executar sdo claras e explicitas” os resultados demonstram 60% de
concordancia plena, 20% de concordancia parcial e apenas 20% de discordancia total. Quanto
a questdo Q24 “A organizagdo possui estratégias e procedimentos bem definidos” obteve 60%
de concordancia parcial e 40% de discodancia parcial, ndo demonstrando uma definicao
quanto ao posicionamento do grupo. Por fim, a questdo Q25 “Esse conhecimento gerado e
compartilhado resulta em mudangas nos processos, na tecnologia, ou nos valores da
organizagdo”, traz uma perspectiva ainda mais positiva, 80% dos respondentes concordam
plenamente com a assertiva, enquanto 20% concordam parcialmente. Observa-se que o grupo
acredita no conhecimento gerado e compartilhado como resultado de mudangas nos
processos, na tecnologia, ou nos valores da organizagao.

Diante dos resultados apresentados em primeira andlise, observaram-se as
caracteristicas descritivas do publico envolvido na pesquisa, em que se identificou a partir da
amostra coletada pessoas maduras, com mais de 50 anos, possuindo em sua maior parte
especializagdo, tendo apenas um servidor graduado. Dentre os servidores envolvidos, todos ja
possuem bastante experiéncia, € 0s que possuem menor tempo de servigo ja estdo pelo menos
com 20 anos no servico publico estadual. E, ainda, o fato de que quase todos ja manusearam
as planilhas de fiscalizagdo com roteiro de auditoria.

A partir da andlise das dimensdes do processo de aprendizagem organizacional, foi
possivel observar a percepcao dos servidores envolvidos em relacdo as 04 dimensdes
(geracdo, compreensdo, disseminagdo e institucionaliza¢do) da pesquisa, conforme tabela 6 a

seguir:
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Tabela 6 — Resultado Agrupado do Processo de aprendizagem organizacional

Frn "
K TS — - oy s
z : T Total

o Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo o

E plenamente  parcialmente  nem discordo  parcialmente plenamente <

n % n % N % N % n % N

Geragao 1 5 3 15 8 40 8 40 20

Compreenséo = 1 4 - 10 40 14 56 25

Disseminagéo 6 1142 4 3428 - 12 3428 13 37,141 35
Institucionalizagéo B9’ 10 3 15 -
Total 8 9 3

Fonte: elaborado pelo autor 2018

Grafico 6 — Resultado Agrupado do Processo de aprendizagem organizacional
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Fonte: Pesquisa direta, novembro/2017.

Pode-se concluir a partir do Resultado Agrupado do Processo de aprendizagem
organizacional contido na tabela 6, como também no grafico 6, que os servidores envolvidos
nessa pesquisa tém uma percepcdo positiva de todas as dimensdes do processo de
aprendizagem organizacional, no que se refere ao curso de planilhas de fiscalizagdo com
roteiro de auditoria realizado no ano de 2017, pois de acordo com o percentual de
concordancia, observa-se um resultado muito positivo de 80%, a neutralidade foi de apenas
3% e a discordancia foi de 17%.

Seguindo o mesmo racioncinio e analisando as dimensdes separadamente, observa-se
que a dimensdo gerag¢do da aprendizagem organizacional atingiu 80% concordancia, a

dimensdo compreensdo da aprendizagem organizacional atingiu 96% concordancia, a
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dimensdo dissemina¢do da aprendizagem organizacional atingiu 71,425% concordancia e a
dimensdo institucionalizacio da aprendizagem organizacional atingiu 75% concordancia.
Todas as dimensdes ultrapassam pelo menos os 70% de concordancia.

As dimensodes de geragdo e compreensdo do processo de aprendizagem organizacional
apresentaram os maiores percentuais, confirmando as expectativas previstas nos objetivos
especificos, pois observa-se que o processo de aprendizagem da SER ¢ socialmente
construido, o auditor fiscal ¢ uma grande fonte de informagdes nesse processo, desenvolvendo
sua propria forma de aprender, discutindo posteriormente os conteidos desenvolvidos entre os
proprios servidores no seu ambiente de trabalho e, depois disso, ampliando-se as discussdes
com outros setores da SER. Essas discussdes s6 demonstram a preocupacdo pelo
desenvolvimento da aprendizagem organizacional da SER.

Quanto a dimensao disseminagdo, ¢ perceptivel que a falta de um sistema tnico tem
impactado negativamente na otimizacdo da prestacdo de servigo da SER.

Em se tratando dos 25% de discordancia na dimensdo institucionaliza¢do, observa-se
que a organizagdo precisa melhor esclarecer suas estratégias e procedimentos, podendo assim
trazer melhores percentuais nas pesquisas que se sucederem.

Precisa-se vislumbrar pesquisas futuras para avaliar os percentuais de neutralidade e
discordancias obtidos, na tentativa de melhor compreendé-los e buscar a efetividade do
processo de aprendizagem organziacional.

A questdo aberta tratou de um relato, conforme a frase a seguir: “Relate algo que nao
foi contemplado durante o curso e que acredita que contribui para o crescimento da

organiza¢io”.

Quanto aos relatos, podemos identificar as seguintes respostas:

Respondente 01 — “Os treinamentos devem ser feitos de forma descentralizada, isto &,
ministrados no ambiente de trabalho do servidor, dentro das areas especificas da fiscalizagdo
de estabelecimentos. A carga horaria sempre ¢ muito pequena para o conteudo abordado,
deixando uma série de duvidas que precisdo ser retiradas”;

Respondente 02 - “oferecimento de cursos de treinamento direcionados a
fiscalizacdo, especificamente, sempre com foco também na legislacdo, com carga horaria
mais prolongada e que seja ministrado no ambiente de trabalho”;

Respondente 03 — “curso muito bom, mas ainda ¢ possivel aumentar a carga horaria.
Esse curso melhorou meu desempenho no trabalho e gerou novas dividas. A nossa equipe

terd que entrar em contato com a geréncia operacional de fiscalizagdo de estabelecimentos,
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para entender melhor o uso das planilhas, quando confrontadas com a realidade das empresas
que atendem.”;

Respondente 04 — “o treinamento oferecido deve ser especifico a fiscalizacdo, sempre
com foco na legislagdo e deveria ministrar no ambiente de trabalho, com carga horaria mais
elastica, otimizando o aprendizado”;

Respondente 05 — “falta uma padronizagdo de procedimentos, principalmente quanto
ao entendimento da cobranga e alcance temporal do ICMS, resultante da infracdo do
Regulamento do ICMS/PB.”

Tendo em vista essa turma possuir participantes que se deslocaram do interior do
Estado para a ESAT/PB, observa-se a necessidade pela execucdo de outras turmas de forma
descentralizada, para atender aos argumentos dos respondentes, ja que foi recorrente a
solicitagdo de cursos em suas proprias geréncias, focados em suas demandas mais latentes.

O respondente 03 relatou também algo muito relevante, pois diante do aprendizado
obtido a aplicagdo do conhecimento gerou novas demandas que precisam ser ouvidas pela
geréncia operacional de fiscalizagdo de estabelecimentos. Sem dizer que a discussdo iniciou
em seu setor de trabalho e passou a ser discutida entre setores de outras areas atendendo a
necessidade de disseminacgao.

Nao existe nenhuma ferramenta institucionalizada para atender aos fiscais de
estabelecimentos em suas auditorias. Cada servidor tem sua propria forma de operacionalizar
sua fiscalizagdo. Observa-se a necessidade de se ampliarem as discussdes acerca dessas
planilhas, para que possa se buscar uma ferramenta que atenda ao publico fiscal e,

consequentemente, seja institucionalizada pela SER.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Na busca pelo conhecimento sem limites e sem fronteiras, em que as organizagdes
publicas também estdo inseridas, analisar o desenvolvimento da aprendizagem organizacional
numa escola do servigo publico, subordinada a Secretaria de Estado da Receita da Paraiba,
podera proporcionar aos seus servidores um patamar de efetividade no ambiente de trabalho
que poderd impactar positivamente nos indices de arrecadacao do Estado da Paraiba, ja que a
capacidade de gerir conhecimento passou a ser observado como condi¢do basica para

sobrevivéncia das organizagoes.
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Dessa forma, buscou-se analisar a percepcdo dos servidores em relacdo a
aprendizagem organizacional dos cursos desenvolvidos pela Escola de Administracdo
Tributaria na SER, a partir da andlise do curso planilhas de fiscalizagdo com roteiro de
auditoria realizado no ano de 2017.

Cabe analisar nesse trabalho a relagdo entre o treinamento formal que ¢ desenvolvido
pela escola e sua efetividade no processo de aprendizagem organizacional, a partir da geragao,
compreensao, disseminag¢do e institucionaliza¢do do conhecimento,

Diante dos resultados obtidos, foi possivel observar como se desenvolvem as
dimensdes do processo de aprendizagem a partir do curso de planilhas de fiscalizacdo com
roteiro de auditoria realizado no ano de 2017, com apenas 08 participantes.

De acordo com a andlise dos dados, mais especificamente, a partir do Resultado
Agrupado do Processo de aprendizagem organizacional contido na tabela 6, como também no
grafico 6, pode-se identificar que os servidores envolvidos nessa pesquisa t€ém uma percepgao
positiva de todas as dimensdes do processo de aprendizagem organizacional, no que se refere
ao curso de planilhas de fiscalizagdo com roteiro de auditoria, pois de acordo com o
percentual de concordancia, somando-se o concordo parcialmente, com o concordo
plenamente, o resultado final atingi 80% de concordancia.

Ainda tratando dos resultados contidos na analise de dados, observa-se que a dimensao
geracdo da aprendizagem organizacional atingiu 80% concordincia, a dimensdo
compreensdo da aprendizagem organizacional atingiu 96% concordancia, a dimensdo
disseminaciio da aprendizagem organizacional atingiu 71,425% concordéancia e a dimensdo
institucionalizacio da aprendizagem organizacional atingiu 75% concordancia. Todas as
dimensdes ultrapassam pelo menos os 70% de concordancia.

A primeira dimensdo do processo de geragdo do conhecimento e bem desenvolvido.
Identifica-se a necessidade da investigagdo ¢ o monitoramento das informagdes, conforme
Huber (1991) e seu compartilhamento com pessoas mais experientes, conforme Crossan
(1998).

Tendo em vista a variacdo nos resultados, novos estudos precisam ser desenvolvidos
para se buscar compreender melhor como se dd a aquisicdo do conhecimento, geragdo e
difusdo da aprendizagem e a intui¢do advinda dessa mesma fase da aprendizagem.

Conforme os resultados apresentados, a compreensdo da informacdo obteve 96% de
concordancia, demonstrando a preocupacao do aprendente em compreender da melhor forma

possivel o contetido ministrado.
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Diante dessas consideracdes, ¢ possivel observar que o processo de aprendizagem da
SER ¢ socialmente construida, tendo em vista iniciar pela aprendizagem individual, discutida
posteriormente entre seus servidores no seu ambiente de trabalho e, depois disso, amplia-se a
discussdo com outros setores da SER. Essas discussdes s6 demonstram a preocupacdo pelo
desenvolvimento da aprendizagem organizacional da SER.

Nota-se que o auditor fiscal ¢ uma grande fonte de informagdes nesse processo de
aprendizagem organizacional. E a partir do auditor fiscal que as capacitagdes sdo propagadas
dentro da Secretaria e, apOs a realizagdo dessas capacitagdes, os participantes conseguem
produzir com menos esforco. As capacitagdes promovidas pela escola tém despertado a
aprendizagem individual e grupal, ampliando o conhecimento sobre a auditoria.

Diante do exposto, no qual se destaca também na anélise dos dados a necessidade de
melhor evidenciar as estratégias e procedimentos, analisa-se a possibilidade de desenvolver
um projeto organizacional que possa viabilizar uma melhor democratizagdo do trabalho, no
sentido de definir o papel das relagcdes entre produtos, processos, estratégia, mercados e
tecnologia; e de evidenciar o papel do projeto organizacional como um dos determinantes da
efetividade operacional e administrativa do auditor fiscal. Para que ocorra a aprendizagem, ¢é
necessario que o projeto organizacional apresente as condi¢des favoraveis, iniciativas de
compartilhamento e dissemina¢do do conhecimento critico para a organizagdo para o alcance
pleno das dimensdes do processo de aprendizagem organizacional.

Espera-se que a aprendizagem organizacional produza o aumento da produtividade e,
consequentemente, dos resultados efetivos do servigo publico.

Assim, buscando compreender melhor como se d4 os procedimentos para a correta
sistematizagcdo de um roteiro de auditoria, auxiliard sobremaneira as fiscalizagdes executadas
por esses fiscais, podendo elevar ainda mais o nivel da arrecadagdo de tributos do Estado. As
capacitagdes individuais, as discussdes grupais e a internalizacdo das informagdes por parte da
SER poderdao impactar positivamente nas atividades de auditoria e, consequentemente, elevar

o nivel de aprendizagem da fiscaliza¢do da Secretaria como um todo.
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