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RESUMO

COELHO, RAFAEL SOUZA. Educac¢ido corporativa: um estudo sobre sua pratica nas
pequenas empresas do bairro de Campo Limpo, em Sao Paulo/SP. 240 f. Dissertacdo
(Mestrado Profissional em Gestdo e Desenvolvimento da Educacdo Profissional). Centro

Estadual de Educagdo Tecnoldgica Paula Souza, Sao Paulo, 2018.

O desenvolvimento da formagado profissional ¢ fundamental para a sobrevivéncia das
pequenas empresas, para que elas possam atuar de maneira mais competitiva no mercado
globalizado. Por isso, o objetivo do estudo ¢ apresentar um modelo de educacdo corporativa
para as pequenas empresas. Como objetivos especificos, busca-se entender os impactos das
transformagdes da sociedade na formacdo profissional do trabalhador, ampliar o arcabouco
teorico em educagdo corporativa e avaliar de que maneira os programas de educagdo
corporativa podem contribuir para a potencializagdo de competéncias dos gestores e
colaboradores das pequenas empresas. A dissertagdo estd estruturada em seis capitulos, e o
referencial teorico baseado em quatro eixos: a) sociedade do conhecimento; b) formacgao
profissional; ¢) educacdo nas organizagdes; d) educag@o corporativa nas pequenas empresas.
A metodologia de pesquisa adotada foi a qualitativa-quantitativa, de natureza exploratoria-
descritiva, com o objetivo de investigar as praticas de educacdo corporativa no contexto das
pequenas empresas. A amostra foi por conveniéncia, realizada com gestores de pequenas
empresas localizadas no bairro de Campo Limpo, zona sul da cidade de Sdo Paulo/SP, cujo
procedimento de coleta ocorreu em duas etapas. Na primeira etapa, aplicou-se um
questionario composto de 19 questdes abertas e fechadas a 80 empresas participantes por
meio de procedimentos eletronico e presencial, com o objetivo de conhecer o perfil do
respondente e analisar a opinido a respeito da importancia da formagdo profissional do
colaborador e educacdo corporativa. Na segunda etapa, com o objetivo de aprofundamento de
estudo, realizaram entrevistas a partir da sele¢do de 10 respondentes da primeira etapa com
base em dois critérios preestabelecidos: possuir até 49 colaboradores (comércio/servigos) e até
99 colaboradores (industria); e no setor selecionado ndo haver repeticio do segmento de
atuacdo. Os resultados da pesquisa de campo indicaram que os entraves para as pequenas
empresas implantarem programas de educacdo corporativa estdo associados a questdes
financeiras, falta de engajamento de equipe, comunicacdo inadequada em acdes educacionais
e resisténcia a mudangas por parte dos colaboradores. Também foi possivel identificar
demandas importantes como a indisponibilidade de tempo dos gestores para se qualificarem
em cursos de maior duracdo e a falta de um padrdo de aprendizagem nas organizagdes
estudadas. Portanto, a partir da discussdo dos resultados, foi apresentado um modelo de
educagdo corporativa para as pequenas empresas baseado no ciclo PDCA (Plan, Do, Check
and Act), subdividido em nove etapas distintas, com o objetivo de auxiliar os gestores na
elaboracdo de programas de educagio corporativa nas pequenas empresas.

Palavras-chave: Educagdo Profissional e Tecnolégica. Educagao Corporativa. Aprendizagem

Organizacional. Gestdo por Competéncias. Pequenas Empresas.



ABSTRACT

COELHO, RAFAEL SOUZA. Educac¢ido corporativa: um estudo sobre sua pratica nas
pequenas empresas do bairro de Campo Limpo, em Sio Paulo/SP. 240 p. Dissertacdo
(Mestrado Profissional em Gestdo e Desenvolvimento da Educacdo Profissional). Centro

Estadual de Educagdo Tecnoldgica Paula Souza, Sao Paulo, 2018.

The development of vocational training is fundamental for the survival of small
companies, so that they can act in a more competitive way in the globalized market. The
objective of the study is to present a model of corporate education for small companies. As
specific objectives are: to understand the impacts of the changes in society on the professional
training of workers, to broaden the theoretical framework in corporate education and to
evaluate how corporate education programs can contribute to the empowerment of managers
and employees of small companies companies. The dissertation is structured in six chapters,
and the theoretical framework based on four axes: a) knowledge society; b) vocational
training; c) education in organizations; d) corporate education in small companies. The
research methodology was qualitative-quantitative basead an exploratory-descriptive nature
with the objective of investigating the practices of corporate education in the context of small
companies. The sample was for convenience, carried out with managers of small companies
located in the neighborhood of Campo Limpo in the Sdo Paulo city. The collection procedure
occurred in two stages. In the first step, a questionnaire composed of 19 open and closed
questions was applied to 80 companies through electronic and face-to-face procedures, with
the objective of knowing the profile of the respondent and analyzing the opinion about the
importance of the professional formation of the collaborator and corporate education. In the
second stage, with the objective of deepening the study, they conducted interviews based on
the selection of 10 respondents from the first stage based on two pre-established criteria: to
have up to 49 employees (trade/services) and up to 99 employees (industry); and in the
selected sector there is no repetition of the actuation segment. The results of the field research
indicated that the barriers for small companies to implement corporate education programs are
associated with financial issues, lack of team engagement, inadequate communication in
educational actions and resistance to change by employees. It was also possible to identify
important demands such as the unavailability of managers' time to qualify for longer courses
and the lack of a learning pattern in the organizations studied. Therefore, from the discussion
of the results, a model of corporate education for small companies was presented, based on
the PDCA cycle (Plan, Do, Check and Act), subdivided into nine distinct stages, with the
objective of assisting managers in the elaboration of programs of corporate education in small
companies.

Keywords: Professional Education. Corporative Education. Organizational Learning.

Competencies. Startups. Small Companies.
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INTRODUCAO

Os modelos organizacionais foram impactados por diversas transformagdes em virtude

de contextos culturais, sociais, politicos e econdmicos (TOFFLER e TOFFLER, 2012).

Para situar de que maneira ocorreram essas transformagdes, os recortes a ser
apresentados focalizardo duas perspectivas: a) a linha do tempo da administragdo a partir da
sintese de Maximiano (2008), conforme exposi¢do no Quadro 1 e posterior contextualizagio;
e b) a visdo de Fleury e Fleury (1997) a respeito da forma¢do da industria brasileira no

periodo de 1945 a 1980.

Quadro 1 - Linha do tempo da evolucio das organizagdes.

Periodo Local Evento

Civilizacdo suméria. Escrituragdo de operagdes comerciais.

Século XXXI _ o o _ _ o _
c Mesopotamia Primeiros dirigentes e funcionarios administrativos
a.C.
profissionais.
Século XX VI Eoi Construgdo da grande pirdmide. Evidéncias de
gito . . .
a.C. planejamento, organizagdes e controles sofisticados.
As placas de argila dos babilonios guardam o registro de
Século XVIII o o . .
c Babil6nia transagdes comerciais, evidenciado preocupagdo com o
a.C.
controle. Criacdo do Cdédigo de Hamurabi.
Inicio do Império Romano, que duraria 12 séculos. Os
Século VIII a.C. | Roma embrides de muitas instituicdes administrativas dos séculos

seguintes sdo criados neste periodo.

‘ Ber¢o da democracia, ética, qualidade, método cientifico,
Século V a.C. Grécia ‘ o ‘
teorizagdo e outras ideias fundamentais.

. As mais conhecidas contribui¢cdes estdo nas obras de Sun
Século IV a.C. | China o _ ‘ ‘ ‘
Tzu (estratégia militar), Conflicio e Méncio (meritocracia).

, O exército romano cria principios de organizacio e gestio
Século 111 a.C. Roma p P & ¢ &

de pessoas que se tornariam modelos, influenciando outros
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Periodo

Local

Evento

tipos de organizagao.

Século XV

Génova

Luca Pacioli divulga o sistema de partidas dobradas para
escrituracdo contabil no livro Summa de arithmetica,
geometria, proportioni et proportionalita (Obras completas

de aritmética, geometria, propor¢des e proporcionalidades).

Século XVI

Veneza

O arsenal de Veneza usa uma linha de montagem para a
fabricacdo de navios, contabilidade de custos, numeragao de
pecas inventariadas, pecas padronizadas e intercambidveis e

técnicas de administracdo de suprimentos.

Século XVI

Florenca

Magquiavel publica “O principe”, um tratado sobre a arte de

governar, enunciando as qualidades do dirigente.

Século XVIII

Inglaterra

Inicio da Revolugdo Industrial.

Século XIX

Alemanha

Wilhem Wundt cria a psicologia experimental — um de seus
discipulos era Hugo Munsterberg, que estabeleceu a
psicologia aplicada a administra¢do nos Estados Unidos no

inicio do século XX.

Final do século

XIX

Estados Unidos

Joseph Wharton funda a primeira escola de administragao.
Também ¢ marcado pelo inicio do movimento da
administragdo cientifica, a partir da fundag¢do da Sociedade
Americana dos Engenheiros Mecanicos (ASME), em 1880,
cujo fundador foi Frederick Winslow Taylor, criador e
participante mais destacado desse movimento, que

perduraria até a década de 1910.

Década de 1910

Alemanha,
Estados Unidos

e Franca

Na Alemanha, Max Weber desenvolve seus estudos sobre
burocracia. Nos Estados Unidos, Henry Ford instala sua
linha de montagem mdvel. Na Franca, Fayol publica a obra

“Administracdo geral e industrial”.

Década de 1920

Estados Unidos

Companhia Du Pont e General Motors criam as bases para

as grandes estruturas organizacionais, pelo trabalho de Pierr
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Periodo Local Evento

Du Pont e Alfred Sloan. Shewhart cria o controle estatistico
da qualidade. Experimento de Hawthorne, na cidade de

Chicago, e inicio do movimento das relagdes humanas.

Década de 1950 | Japao Desenvolvimento do sistema Toyota de manufatura enxuta.

Década de 1960 | Estados Unidos | Fundagdo do Project Managment Institute (PMI).

Movimento da reengenharia e Seis Sigma. Surgimento das
Década de 1980 | Estados Unidos
startups.

Fonte: Adaptado de Maximiano (2008).

Os eventos acima apresentados no Quadro 1 foram fundamentais para evolucdo dos
modelos de gestdo, sobretudo no século XX, levando ao surgimento de enfoques, conceitos e

técnicas para administrar as organizagdes (MAXIMIANO, 2008).

A preocupacdo de Maximiano (2008) foi mapear as transformagdes ocorridas de
maneira fragmentada, cujas transi¢des se deram em curtos espagos de tempo. O autor explica
que, no periodo de 1900 a 1930, as organiza¢des foram caracterizadas pelo combate ao
desperdicio, pela eficiéncia dos processos produtivos, administragdo como processo €
eficiéncia do modo burocratico de organizagdo. A partir da década de 1930, as organizagdes
foram influenciadas por trabalhos com perspectiva comportamental, cujo enfoque esta ligado
a diferencas individuais, motiva¢do dos colaboradores (intrinsecos e extrinsecos), lideranca,
dtica, responsabilidade social e cultura organizacional. Entre 1940 e 1950, as organizagdes
concentraram os esfor¢os na concepcao da estrutura organizacional, estratégia da eficéacia e
administracdo da qualidade com foco gerencial para alcangar os objetivos. De 1960 a 1970, as
organizagdes se dedicaram ao pensamento sist€émico e estratégico, devido ao aumento da

competividade e complexidade das demandas da sociedade contemporanea.

A partir de 1980, ndo houve a criacio de um modelo organizacional especifico que
revolucionasse os processos de gestdo, o que propiciou o aparecimento de startups (traducdo
nossa: empresas iniciantes), um movimento diferente daqueles compreendidos em periodos
anteriores a 1980. Impulsionado pelo empreendedorismo, esse movimento foi iniciado por
pequenas organizacdes que apresentavam outro tipo de estrutura de trabalho, impulsionadas

principalmente pela inovagao, tecnologia, flexibilidade e criatividade (TOFFLER, 1991).
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Em 1999, a London Business School, da Inglaterra, e o Babson College, dos Estados
Unidos, desenvolveram, em parceria, um programa de avaliagdo anual chamado Global
Entrepereneurship Monitor (GEM), com o objetivo de avaliar as atividades empreendedoras

dos paises.

O movimento empreendedor ja acontecia nos Estados Unidos, e esse primeiro estudo
realizado pelo GEM em 1999 foi essencial para trazer novas perspectivas para as pequenas
empresas. Paises como Reino Unido, Alemanha, Finlandia, Israel e Franca propuseram
politicas publicas com o objetivo de alavancar a economia local e abrir novos horizontes para

o desenvolvimento das pequenas empresas, conforme mostrado no Quadro 2.

Quadro 2 - Politicas publicas para as pequenas empresas.

Pais Iniciativa

Em 1998, o Reino Unido publicou um relatorio a respeito do futuro competitivo,
Reino o qual enfatizava a necessidade de desenvolver uma série de iniciativas para
Unido intensificar o empreendedorismo na regido. Em 1999, o pais criou a Agéncia de

Servigos para Pequenas Empresas.

A Alemanha implementou um nimero crescente de programas que destinam

recursos financeiros e apoio para criacdo de novas empresas. Na década de 1990,
Alemanha . . _
aproximadamente 200 centros de inovacdo foram estabelecidos, provendo espaco

€ outros recursos para empresas startups.

Em 1995, o Ministério de Comércio ¢ Industria da Finlandia coordenou um

_ | programa de suporte as iniciativas de cria¢do de novas empresas, com iniciativas
Finlandia . ‘ ‘
para criar uma sociedade empreendedora, promover o empreendedorismo como

fonte de geragdo de emprego e incentivar a criagcdo de novas empresas.

Torael O governo de Israel prop0s iniciativas para o desenvolvimento da area
srae
tecnologica a partir de 26 incubadoras de projeto de iniciativa empreendedora.

A Franga promoveu o ensino de empreendedorismo nas universidades com o

objetivo de engajar os estudantes. Incubadoras com sede nas universidades foram
Franca
criadas, bem como uma competi¢do nacional para novas empresas de tecnologia

foi langada e uma fundag¢do de ensino do empreendedorismo foi estabelecida.

Fonte: Adaptado de GEM (1999).
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No Brasil, o processo de transformago das empresas durante o século XX ocorreu em
trés periodos distintos. Segundo Fleury e Fleury (1997), o primeiro periodo perdurou de 1945
até 1980, impulsionado principalmente pela implantagdo do parque industrial nacional, com
as instalagdes de industrias de capital intensivo no setor de siderurgia, quimica, petroquimica
e mineragdo, pelas politicas de governo para aceleracdo da economia e pelo inicio das
operagdes de empresas estatais como a Companhia Siderurgica Nacional (CSN) em 1946 ¢ o

Petrdleo Brasileiro S/A (Petrobras) em 1953.

J& o segundo periodo, compreendido entre 1980 e 1990, foi caracterizado pela
utilizacdo de sistemas de gestdo da qualidade e modernizacdo da industria nacional.
Considerado como periodo de transi¢do, “a difusdo dos Circulos de Controle de Qualidade
(CCQ) no Brasil foi muito rapida: em 1982, o Brasil era o segundo pais do mundo em termos

de nimeros de CCQ depois do Japao” (FLEURY e FLEURY, 1997, p.131).

A partir de 1990, o novo contexto competitivo das empresas brasileiras permitiu que
aparecessem oportunidades para todos os setores da economia, o que contribuiu para o inicio
do movimento empreendedor no Brasil por meio do envolvimento de entidades como o
Servico Nacional de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) e a Sociedade
Brasileira para Exportacdo de Software e pelo surgimento de pequenas empresas (SOFTEX)

(DORNELAS, 2008).

Para melhor compreender as diferencas entre pequenas, médias e grandes empresas no
cenario nacional, no Quadro 3 ¢ apresentada a classificagdo do porte das empresas segundo o

namero de colaboradores.

Quadro 3 - Classificacdo do porte das empresas segundo o numero de colaboradores.

Setores
Porte
Industria Comércio e Servicos
Microempresa Até 19 colaboradores Até 9 colaboradores
Pequena empresa | De 20 a 99 colaboradores De 10 a 49 colaboradores

Média empresa De 100 a 499 colaboradores De 50 a 99 colaboradores

Grande empresa Acima de 500 colaboradores | Acima de 100 colaboradores

Fonte: Adaptado de SEBRAE (2013).
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Ha também outro tipo de enquadramento empresarial que nio foi destacado no Quadro
3: o microempreendedor individual (MEI). De acordo com as leis complementares n° 139 de
10 de novembro de 2011 e n° 147 de 7 de agosto de 2014, o MEI ¢ uma constituicdo de
microempresa com restrigdo de faturamento bruto até R$ 60.000,00 sem participacdo do
empresario em outra sociedade. Nessa modalidade, o empresario pode contratar um

colaborador com recebiveis até um salario minimo ou no piso da categoria.

Em um estudo realizado pelo SEBRAE em 2016 sobre a “Sobrevivéncia das empresas
no Brasil”, envolvendo cerca de 2.000 organizagdes ativas e inativas, constituidas em 2011 e
2012, duas lacunas foram detectadas: a falta de qualificacdo profissional (funcionarios) e a
falta de competéncia gerencial para conduzir o negocio. Isso fica claro no Grafico 1, que foi
elaborado a partir de uma pergunta aberta direcionada aos empresarios, na qual eles foram
questionados sobre os trés principais motivos que consideram que foram fundamentais para

que a empresa deixasse de funcionar.

Grafico 1 - Motivos alegados pelos para que a empresa deixasse de funcionar.

impostos/ custos/ despesas/ juros 31%

vendas/ pouca procura, demanda, clientes/ forte concorréncia 29%

problemas financeiros/ inadimpléncia/falta de linhas de crédito/ capital de giro 25%
gestdo/ problemas administrativos e contébeis/ incapacidade/ sociedade/ logistica 25%
outra oportunidade/ ndo precisou mais da empresa/ fim da empresa, contrato 13%

méo de obra/ funcionarios/ preparo  12%

crise (econdmica/ do pafs/ financeira) 10%
burocracia 5%

problemas pessoais/ familia 4%

localizacdo/ ponta 3%

outros motivos diversos 370

tempo (carga horaria/ incompatibilidade) 3%
forga maior/ doenga/ aposentadoria 2%

falta de apoio

Fonte: SEBRAE (2016).

Dos resultados obtidos em 396 respondentes, alguns fatores devem ser observados:
gestdo, problemas administrativos e contabeis, incapacidade, sociedade e logistica com 25%,
e mao de obra, funcionarios e preparo com 12%. Esses fatores podem desfavorecer o alcance

dos resultados pelas pequenas organizacdes.
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As evidéncias apresentadas no Grafico 1 aparecem também no Gréfico 2, quando sio

analisados os fatores que poderiam evitar o fechamento da empresa. O participante deveria

escolher dois motivos.

Grafico 2 - Fatores que teriam evitado o fechamento da empresa.

menos encargos e impostos 52%
mais clientes 28%

crédito mais facilitado 21%
planejamento do negocio 18%
mao de obra mais qualificada 15%

gestdo financeira mais eficaz 13%

consultoria empresarial 10%
nenhum 6%

acordo entre os sdcios 5%

Fonte: SEBRAE (2016).

No Gréfico 2, nota-se que os fatores planejamento do negdcio, com 18%, e a mio de
obra mais qualificada, com 15%, contribuem para o processo de mortalidade mais rapido das
pequenas empresas.

Também foi realizada uma pergunta aberta e direcionada as principais dificuldades
enfrentadas no 1° ano de atividade da empresa, na qual o participante foi solicitado a indicar
uma palavra ou ideia, qual foi a principal dificuldade que enfrentou no primeiro ano de

atividade de sua empresa. Esses dados constam no Grafico 3.
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Grafico 3 - Principais dificuldades enfrentadas no 1° ano de atividade da empresa.

clientes (demanda, fidelizac&o, captagdo) 16%

falta de capital/ financeira 16%

inexperiéncia/ falta de conhecimento (gestao, administracéo,
organizagao)

nenhuma/ ndo teve 10%

12%

mao de obra (funcionarios) 10%

imposto/ tributos  10%

outras dificuldades diversas 9%
inadimpléncia 6%

concorréncia 4%

burocracia 4%

marketing/ propaganda 3%
crise 2%

linha de crédito/ empréstimaos/ financiamento 1%

Fonte: SEBRAE (2016).

Com base em 1972 entrevistas, fica constatado, no Grafico 3, que os fatores mais
criticos no primeiro ano de atividade do negdcio estdo ligados a gestdo, sendo: 16%
relacionados a clientes (demanda, fidelizagdo, captagdo); 16% a falta de capital/capacidade
financeira; 12% referente a inexperiéncia ou falta de conhecimento (gestdo, administragdo,

organizag¢do); e 10% a mao de obra (funcionarios).

Comparando os Graficos 1, 2 e 3, é possivel verificar os impactos da caréncia de
qualificagdo profissional tanto para empreendedores quanto para colaboradores. Essas
evidéncias, por sua vez, requerem investigagdes mais aprofundadas, com o objetivo de buscar
caminhos que possam contribuir com a qualificacdo profissional para melhoria do

desempenho das pequenas empresas.

A respeito do universo das pequenas empresas, pesquisa realizada pelo GEM em
2011 sobre a “Postura da populagdo em relacdo a atividade empreendedora e condigdes para
empreender no Brasil e demais paises participantes” revelou que o Brasil se destaca como o
pais que mais percebe e respeita o empreendedor. Outros dados relevantes desse estudo estdo
relacionados as percepgdes e expectativas sobre o empreendedorismo, onde o Brasil ocupa o
terceiro lugar com relagdo a percepgdo sobre a aten¢do dada pela midia aos empreendedores
locais e de enxergar o empreendedorismo como boa op¢do de carreira, e em segundo lugar em

relacdo a percep¢ao sobre o respeito da sociedade pelos empreendedores.
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Entretanto, o respeito da opinido publica, dos participantes da pesquisa, a cria¢do de
uma cultura empreendedora, vocagdo e vontade ndo podem ser considerados fatores-chave de
sucesso das pequenas empresas. Mesmo com esfor¢os de 6rgdos atuantes como o SEBRAE, a
Federagdo das Industrias do Estado de Sdo Paulo (FIESP) e o Instituto Endeavor, que
promovem seminarios, treinamentos, cursos ¢ eventos voltados a qualificagdo profissional de
pequenas empresas e colaboradores, existem algumas lacunas que necessitam de um estudo
mais aprofundado. O pequeno empresario precisa se atentar as tomadas de decisdes, saber
explorar ao maximo as oportunidades e liderar equipes. Também necessita ter a capacidade de
recrutar, estimular e formar os melhores profissionais para auxilid-lo nos campos em que nao

detém o melhor conhecimento (DORNELAS, 2008).

Portanto, fica evidente que os pequenos empresarios passam pelas mesmas
transformagdes sofridas pelas organizagdes de maior porte no que diz respeito ao capital
intelectual, que se tornou o principal ativo das organizagdes. Por isso, o pequeno empresario
deve estar atento ao desenvolvimento dos seus colaboradores com o objetivo de disseminar o
conhecimento na organizagdo, para que possa, dessa maneira, aumentar sua vantagem
competitiva frente a concorréncia (DRUCKER, 1994; NONAKA e¢ TAKEUCHI, 1997;
BOMFIN, 2004; SENGE, 2004; MAGRETTA, 2012).

Garvin (1993) propde um estudo sobre “Aprendizagem Organizacional” em que
defende que as organizagdes tém capacidade de aprender, criar, modificar e transferir
conhecimentos, e elenca alguns caminhos para promover a aprendizagem organizacional: a
resolucdo sistematica de problemas, a experimentagdo, as experiéncias passadas, as
experiéncias realizadas por outras organizacdes e a circulagdo de conhecimento. No entanto,
Fleury e Fleury (1997) reconhecem que a operacionaliza¢do da aprendizagem organizacional
no cotidiano das organizacdes ¢ uma tarefa complexa, pois exige um esfor¢o dos
colaboradores e gestores para realizar os registros organizacionais, que, em suma, ¢ tudo
aquilo que a organizagdo realiza no ambito interno e externo e que poderd compor sua

memoria para executar qualquer tipo de atividade organizacional.

Gomez (2002) contribui com uma reflexdo sobre a formagdo da empresa. A autora
entende que a empresa ndo pode ser vista somente como um meio de produ¢do material, mas
também como um ambiente de realiza¢do humana. Para as empresas serem competitivas, ¢
necessaria uma forma¢do adequada a competéncia de trabalho para a consecu¢do dos

objetivos coletivos.
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A autora também pontua as premissas para a formacdo de uma organizagdo,
entendendo que esse processo pode contribuir para a criagdo de organizagdes mais flexiveis e
sensiveis as demandas internas e externas de mercado, pois uma organizacdo necessita de
processo de aprendizagem, motivacdo e engajamento das pessoas. Em contrapartida, para que
ocorra esse processo, alguns requisitos sdo exigidos, como, por exemplo, uma cultura
empresarial que promova um ambiente de aprendizagem aliado a um planejamento
sistematico, complexo e dindmico, capaz de analisar, formar e conduzir as atividades da

organizag¢do, conforme exposto no Quadro 4.

Quadro 4 - Premissas para a formaciao de uma organizacio.

Premissa Significado
Principios Aprendizagem de adultos, autoatividade, motivagdo e participagao.
Reauisitos Cultura empresarial, enfoque tecnoldgico racional da formagao,
9 planejamento integrado e principios psicopedagdgicos.
. Deve ocorrer de maneira sistematica, objetiva, metddica, verificavel,
Planejamento A . ,
complexa, dindmica, adaptativa, aberta e flexivel.
. .. | Investigar as necessidades formativas, desenhar a formagao, dirigir a
Sistematizacdo

formacao e avaliar a eficacia da formagao.
Fonte: Adaptado de Gomez (2002).

Os requisitos elencados no Quadro 4 corroboram o didlogo discursivo acerca da
importancia da educacdo nas organizagdes € o impacto no epicentro de sua formagdo, pois os
principios empresariais partem do processo de aprendizagem atrelado ao planejamento
empresarial sistematizado que envolve os valores organizacionais (GOMEZ, 2002;

ANTONELLO, 2005).

Nonaka e Takeuchi (1997) reforgam a importdncia do compartilhamento de
experiéncias para a criagdo do conhecimento organizacional e indicam que “o segredo para a

aquisi¢do do conhecimento ¢ a experiéncia” (NONAKA e TAKEUCHI, 1997, p.69).

A experiéncia organizacional externada por Nonaka e Takeuchi (1997) auxilia no
entendimento de outras necessidades acerca da gestdo do conhecimento. Dentre essas
necessidades, estdo aquelas que provém do aprendizado organizacional coletivo e da troca de

experiéncias entre organizacio e colaboradores, cuja potencializa¢do das competéncias ocorre
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a partir da qualificacdo dos colaboradores (HAMEL e PRAHALAD, 1995). Essas
competéncias também sofreram a influéncia das transformagdes econdmicas ocorridas nas
ultimas décadas, o que reflete na relagdo entre organizacdo e colaborador, exigindo que este

seja cada vez mais qualificado (MEISTER, 1999).

Esse contexto de mudancas dividiu a responsabilidade educacional das escolas com as
organizacdes empresariais, indicando para um caminho em que a educagdo ndo termina na
escola; ela vai além e exige que profissionais e corporagdes construam o conhecimento de

forma cooperativa e colaborativa, voltado ao engajamento permanente (SCHAFF, 1995).

O relatorio da Organizagdo das Nagdes Unidades para a Educacgdo, a Ciéncia ¢ a
Cultura (UNESCO) desenvolvido em 1996, pela Comissao Internacional sobre a Educacdo
para o século XXI, intitulado “Educagdo: um tesouro a descobrir”, traz reflexdes importantes
sobre as novas demandas da sociedade e da centralidade da educagdo no processo de
formacdo das futuras geragcdes. O cume das reflexdes esta nos quatro pilares da educacio,

conforme exposto no Quadro 5.

Quadro 5 - Quatro pilares da educacio.

Pilares Significado
Aprender a Combinar uma cultura geral, suficientemente vasta, preparando o
conhecer individuo para atender as exigéncias da sociedade.
Aprender a Qualificacdo além da profissdo, de maneira mais ampla, competéncias que
fazer tornem o individuo capaz de enfrentar numerosas situagdes e os desafios

da sociedade contemporanea.

Aprender a ser | Desenvolver a personalidade do individuo, estar a altura de agir com cada
vez maior capacidade de autonomia, de discernimento e de

responsabilidade pessoal.

Aprender a Desenvolver a compreensdo do outro, a percepg¢do das interdependéncias e

viver juntos a capacidade de trabalhar em equipe.

Fonte: Adaptado de Delors et al. (1996).
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O Quadro 5 traz os quatro pilares da educagdo e reforca a importancia da perpetuidade
no processo. O primeiro pilar apresentado estd associado ao “aprender a conhecer”, cujo
objetivo estd em permitir que as oportunidades oferecidas pela educacdo sejam permanentes
durante a vida do individuo. No pilar “aprender a fazer”, é necessario vivenciar experiéncias,
seja no ambito social, escolar ou no trabalho. J& o pilar “aprender a ser” aborda o ato de ndo
negligenciar, na educagdo, nenhuma das potencialidades do individuo: memdria, raciocinio,
sentido estético, capacidades fisicas e aptiddo para comunicar-se. Por fim, o pilar “aprender a
viver juntos” deve motivar os individuos na realizagdo de projetos comuns e prepara-los para

gerir conflitos, no respeito pelos valores do pluralismo, da compreensdo mutua e da paz.

A perspectiva da UNESCO em uma forma¢do multidisciplinar livre e voltada a
potencializacdo das competéncias estd em consondncia com o pensamento de Freire (2005),

cujas ideias se contrapdem ao conceito de educagdo bancéria:

A educagdo como pratica da dominagdo, que vem sendo objeto desta critica,
mantendo a ingenuidade dos educandos, o que pretende, em seu marco
ideolégico (nem sempre percebido por muitos dos que a realizam), ¢
indoutrind-los no sentido de sua acomodacdo ao mundo da opressdo
(FREIRE, 2005, p.76).

Dessa maneira, o autor enaltece a importancia da “libertacdo auténtica” na educacio,

valorizando a humanizagao no processo de transformacao do individuo:

A libertagdo auténtica, que ¢ a humanizagdo em processo, ndo ¢ uma “coisa”
que se deposita nos homens. Ndo ¢ uma palavra a mais, oca, mitificante. E
praxis, que implica a agdo e a reflexdo dos homens sobre o mundo para
transforma-lo (FREIRE, 2005, p.77).

Ainda a respeito desse contexto, Freire (2005, p.78) entende que “[...] a concepgdo
bancéria nega a dialogicidade como esséncia da educagdo e se faz antidialogica; para realizar
a superacdo, a educacdo problematizadora — situagdo gnosioldgica — afirma a dialogicidade e

se faz dialdgica”.

Schaff (1995) também externa sua preocupacdo para uma qualificacdo dos
profissionais de maneira ampla, dindmica, sist€tmica e completa, capaz de atender as

demandas contemporaneas do mundo do trabalho.

Nesse sentido, a educacdo corporativa nas organizacdes desponta como uma
perspectiva importante na disseminagdo do conhecimento e qualificagdo permanente dos

profissionais. Os programas de educacdo corporativa podem surgir sobre diversas motivagoes,
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como, por exemplo, mudangas culturais, novo corpo diretivo, estabelecimento de processos
internos, ¢ até mesmo a reestruturacdo da organizagdo. Os objetivos dos programas de
educagdo corporativa, na maioria dos casos, sdo de aumentar a forca produtiva de trabalho e

criar a vantagem competitiva para a organiza¢do (MEISTER, 1999).

E notério afirmar que a longevidade de uma organizacio depende de processos de
gestdo do conhecimento e da criagdo de uma memdria organizacional que sejam capazes de
transmitir os conhecimentos adquiridos a seus profissionais e auxiliar em sua qualificagdo, por
meio de acdes relacionadas a educagdo corporativa. Nassar (2004, p.18) refor¢a a importancia
da memoria organizacional na constru¢do do conhecimento das empresas ao afirmar que “a
visibilidade que a sociedade tem da histéria de uma empresa e de seus gestores pode ser um

ingrediente poderoso nos processos de crisis management e concorréncia’.

Diante do cendrio apresentado, elaborou-se a questdo de pesquisa: quais sdo as
principais praticas de educagdo corporativa adotadas pelas pequenas empresas que atuam no

bairro de Campo Limpo, localizado na regido sul da cidade de Sao Paulo?

Mediante a questdo de pesquisa, foram levantadas as seguintes proposi¢des: a) os
pequenos empresarios ndo investem em agdes de educagdo corporativa; b) as principais
praticas estdo relacionadas a treinamentos de conhecimentos ou habilidades que envolvam o
trabalho que o profissional devera realizar; c) os pequenos empresarios terceirizam as agdes
de educacdo corporativa e contratam consultorias especificas para qualificar seus
profissionais; d) os pequenos empresarios dispdem apenas da qualificagdo que o profissional

apresenta ao ser contratado.

Nesse sentido, o objetivo geral do estudo é apresentar um modelo de educagdo

corporativa para as pequenas empresas.

Os objetivos especificos sdo: a) analisar quais sdo os impactos da formagdo
profissional no cotidiano do trabalhador da pequena empresa do estudo proposto; b) realizar
uma pesquisa de campo para identificar quais sdo as praticas de educagdo corporativa

adotadas pelas pequenas empresas.

O estudo foi motivado pelas inquietacdes do pesquisador, que, em seu trabalho de
consultoria, observou certa falta de qualificacdo dos profissionais que atuam nas pequenas
empresas. A relevancia do estudo também se justifica por causa do baixo nimero de producao

cientifica sobre educagdo corporativa voltada para as pequenas empresas. Alids, conforme
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estudo realizado por Coelho e Langhi (2018), nos ultimos oito anos ndo foi localizada

nenhuma publicacdo especifica sobre esse assunto.

Dessa maneira, o referencial teorico foi estruturado em quatro eixos: sociedade do
conhecimento, formagdo profissional, educac¢do nas organizagdes e educacdo corporativa nas

pequenas empresas. A Figura 1 apresenta um mapa conceitual representativo desses eixos

teoricos.
Figura 1 - Mapa conceitual da estruturacio do referencial tedrico.

H Demandas do mercado
Sociedade do versus
conhecimento Demandas educacionais

A A Confrontando com:

A pi;rtir:
A

O processo de formagdo A pratica educacional

profissional nas organizagdes > Soba otica: ‘
A v
. - Das éareas correlatas a educacéo
E necessdrio _ EDUCACAO CORPORATIVA corporativa:
entender: [NAS PEQUENAS EMPRESAS] * Aprendizagem organizacional

* Gestdo do conhecimento
Modelo de Educagao

. * Gestao por competéncias
Corporativa para Pequenas

Empresas * Gestdodo taler:to
@ H
i «  Formatos e praticas v
i educacionais Com o objetivo de
ampliar:
?o:_m 0 + Andlise da produgio p
objetivo de < cientifica G Fundamentada em: ¥
propor: } A )
+ Pesquisade campo i O entendimentosobre

. » educacao corporativa
+ Resultados e discussdes ¢ P

Fonte: Elaborado pelo autor.

Para fins deste estudo, foi feita uma pesquisa de campo, com abordagem qualitativa-
quantitativa, de natureza exploratdria-descritiva, com o objetivo de investigar as praticas da
educagdo corporativa no contexto das pequenas empresas. A amostra foi por conveniéncia,
realizada com gestores de pequenas empresas localizadas no bairro de Campo Limpo, zona
sul da cidade de Sao Paulo/SP, cujo procedimento de coleta ocorreu em duas etapas. Na
primeira etapa, aplicou-se um questionario composto de 19 questdes abertas e fechadas a 80
empresas participantes por meio de procedimentos eletronico e presencial, com o objetivo de
conhecer o perfil do respondente e analisar a opinido a respeito da importancia da formagao

profissional do colaborador e da educacdo corporativa. Na segunda etapa, com o objetivo de
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aprofundamento de estudo, foram realizadas entrevistas a partir da selecdo de 10 respondentes

da primeira etapa com base em dois critérios preestabelecidos: possuir até 49 colaboradores

(comércio/servicos) e até 99 colaboradores (industria); € no setor selecionado ndo haver

repeti¢do do segmento de atuag@o.

A partir dos resultados da pesquisa, ¢ apresentado modelo de educacdo corporativa

que podera ser aplicado pelas pequenas empresas.

A dissertacdo esta estruturada em 6 capitulos:

O capitulo 1 discute os impactos da educacdo profissional em face da educagdo
nas organizagdes ¢ de que maneira as demandas mercadoldgicas se confrontam
com as demandas educacionais. S@o apresentadas referéncias de autores de
educagdo e trabalho sob a luz da sociedade do conhecimento: Freire (1977; 2014),
Lyotard (1988), Toffler (1991), Drucker (1994; 2013), Rifikin (1995), Schaff
(1995), Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (1996), Fleury e Fleury
(1997), Nonaka e Takeuchi (1997; 2008), Castells (1999), Lastres e Albagli
(1999), Costa (2000), Gomez (2002), Hargreaves (2004), Senge (2005), Silva
(2008), Tardiff e Lessard (2009), Kartajaya, Kotler e Setiawan (2010), Limongi-
Franga (2012), Magretta (2012), Souza (2012), Toffler e Toffler (2012), Becker,
Huselid e Ulrich (2012), Menino (2014), Sutherland (2014), Hall (2015), Coelho
(2017) e Kanaane (2017);

O capitulo 2 faz uma analise sobre a educagdo nas organizagdes, resgatando os
estudos seminais em aprendizagem organizacional, gestdo do conhecimento,
gestdo por competéncias e educacdo corporativa, que auxiliaram na constru¢do do
arcabouco da pesquisa: Schultz (1973), Pontual (1980), Huberman (1986),
Drucker (1994), Hamel e Prahalad (1995), Schaff (1995), Smith (1996), Vargas
(1996), Fleury e Fleury (1997), Nonaka e Takeuchi (1997; 2008), Sveiby (1998),
Crossan, Lane e White (1999), Gombrich (1999), Meister (1999), Alperstedt
(2001), Dutra (2001), Oliveira Junior, (2001), Ruas (2001), Zarafian (2001), Allen
(2002), Dessler (2003), Le Boterf (2003), Eboli (2004; 2012), Hargreaves (2004),
Nassar (2004), Senge (2004; 2005), Antonello (2005; 2006), Bitencourt (2005),
Brandao (2005), Lacombe (2005), Rojo (2005), Bartlett ¢ McLean (2006), Dutra
(2006), Gramigna (2007a; 2007b), Maximiano (2008), Oliveira, Silva e Silva
Neto (2009), Silva e Silva e Schneider (2010), Santos e Silva (2011), Becker,
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Huselid e Ulrich (2012), Dias (2012), Limongi-Franca (2012), Nascimento,
Santos e Andrade (2012), Tumelero, Amorim, Veloso e Lucas (2012), Oliveira,
Lima, Oliveira e Santos (2013), Moscardini e Klein (2015), Kanaane e Parazini
(2016), Moraes (2016), Souza, Alves, Pimenta e Cezarino (2016), Kanaane (2017)
e Marques, Coelho e Langhi (2017);

— O capitulo 3 traz o estudo de Coelho e Langhi (2018) sobre a producio cientifica
em educagdo corporativa nas pequenas empresas realizada nos ultimos oito anos:
Behr, Ruas, Freitas, Martens e Eggers (2010), Pelissari, Gonzales e¢ Vanalle
(2011), Estevam (2012), Mota e Targino (2013), Schreiber, Bessi, Puffal e
Tondolo (2013), Jordao (2015), Zonta et al. (2015) e Gomes ¢ Wojahn (2017);

— O capitulo 4 explica a metodologia de pesquisa, abordagem quanto a natureza do
estudo, os sujeitos participantes da pesquisa, os instrumentos, procedimentos e

método de analise de dados;

— O capitulo 5 se restringe a apresentacdo dos resultados da pesquisa de campo

realizada com as pequenas empresas;

— O capitulo 6 discute os resultados da pesquisa e propde o modelo de educagdo

corporativa para as pequenas empresas.

Por fim, sdo apresentadas as consideragdes finais, as referéncias e os apéndices que

foram utilizados no estudo.
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CAPITULO 1 FORMACAO PROFISSIONAL E SOCIEDADE DO CONHECIMENTO

No decorrer do século XX, acontecimentos significativos como as duas Guerras
Mundiais', a Guerra Fria® e a queda do Muro de Berlim’ marcaram uma nova era na historia

da humanidade, afetando diretamente os campos cultural, econdmico, politico e social

(SILVA, 2008).

Esse processo também reconfigurou o mundo do trabalho, pois, devido o aumento das
demandas mercadoldgicas, exigiu-se “novas aptiddes, qualifica¢des e competéncias” (SILVA,

2008, p.360).

Toffler e Toffler (2012) ampliam a visdo dos impactos dessas transformagdes ao
conceituar ‘sistemas de riqueza’, que explica como a riqueza ¢ criada e ordenada na
sociedade. De acordo com os autores, esse processo aconteceu em trés momentos distintos da
histéria da humanidade e ¢ chamado de ‘ondas de riqueza’. A primeira onda foi determinada
pelas praticas agricolas e perdurou até o século XVII; a segunda onda surgiu no fim do século
XVII, distinguida pelas transformacdes intelectuais e pelo afloramento da produgéo fabril; e a
terceira onda ¢ a contemporanea, caracterizada pela horizontaliza¢do das organizacdes e pela

substitui¢do de processos industriais pela valorizacdo do capital intelectual.

Castells (1999) entende que as transformagdes estdo ligadas ao alto desenvolvimento
tecnoldgico e as mudangas dos cendrios econdmico e politico, fatores que ampliaram a

flexibilidade e competividade das organizagdes.

As mudangas no mundo do trabalho destacadas por Silva (2008), as trés ondas de
riqueza explicadas por Toffler e Toffler (2012) e as demandas tecnoldgicas abordadas por
Castells (1999) colaboraram com a criacdo de novos métodos de trabalho, desenvolvimento

de equipes e lideres nas organiza¢des (BECKER, HUSELID e ULRICH, 2012).

Para atender as novas exigé€ncias, ¢ necessario que as organizagdes nao fiquem
estaticas as mudangas, pois o sistema se reconfigura muito mais rapido do que se reconstitui e
exige um processo de formagdo dindmico. Nesse sentido, organizagdes pequenas, médias ou
grandes precisam ser desenvolvidas sob uma nova 6ptica, preparando os profissionais para
atender as novas demandas da sociedade (TOFFLER ¢ TOFFLER, 2012; DRUCKER, 2013;
KANAANE, 2017).

! A 11 Guerra Mundial ocorreu no periodo de 1939 a 1945.
* A Guerra Fria ocorreu no periodo de 1945 a 1991.
3 A queda do Muro de Berlim aconteceu no dia 9 de novembro de 1989.
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Dentre algumas caracteristicas essenciais para mudancas organizacionais, destacam-
se: a importancia do valor distintivo, ou seja, aquilo que realmente ¢ essencial aos
stakeholders; a atracdo e retencdo de talentos; a possibilidade de ter produtividade na
retaguarda e qualidade na linha de frente; e espago necessario para que os colaboradores
participem das tomadas de decisio (KARTAJAYA, KOTLER e SETIAWAN, 2010;
MAGRETTA, 2012).

A dindmica no intercdmbio de informagdes, os avangos tecnoldgicos € o consumismo
impactaram os mercados e multiplicaram as oportunidades de compartilhamentos de
identidades entre consumidores, clientes e organizacdes (LASTRES e ALBAGLI, 1999;
KARTAJAYA, KOTLER e SETIAWAN, 2010; HALL, 2015).

Esse cenario multifacetado impulsionou as instituigdes a buscar caminhos para
potencializar suas competéncias com o objetivo de enfrentar o mercado altamente
competitivo, atentando-se ao processo de formacdo de equipes engajadas e autOénomas

(SUTHERLAND, 2014).

Os desafios contemporaneos da sociedade exigem que as organizagdes tenham um
olhar mais sensivel e apurado ao micro e macroambientes. Nonaka e Takeuchi (2008, p.39)
entendem que “[...] em uma economia onde a Unica certeza ¢ a incerteza, a fonte de certa

vantagem competitiva duradora € o conhecimento”.

Essas mudancgas ocorridas na sociedade contemporanea trouxeram um novo enfoque
para as organizagdes, que passaram a considerar os profissionais como principal fator

estratégico para formac¢do do seu capital intelectual. Para Limongi-Franga (2012):

A sociedade do conhecimento depende, cada vez mais, da geragdo de novas
tecnologias e de forte aparato cientifico. Pessoas com conhecimento constituem o
fator mais critico daquilo que se convencionou chamar de nova economia
(LIMONGI-FRANCA, 2012, p.89).

Fleury e Fleury (1997) contribuem para um aprofundamento a respeito de outro
elemento importante: o desenvolvimento da aprendizagem organizacional. Os autores
ressaltam que esse processo ndo acontece de forma automatica, sendo necessaria a criagdo de
uma cultura organizacional que promova a aprendizagem. Eles também defendem que, para a
promocdo de uma cultura de aprendizagem, alguns fatores devem ser levados em

consideragdo, tais como: tempo, colaboragao e valorizagdo das relagdes humanas.

Para aprofundar o entendimento sobre a criagdio de um ambiente propicio a
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aprendizagem em uma organizacdo, ¢ relevante resgatar questdes a respeito da formacdo

profissional e seus impactos na vida do individuo.

1.1 Impacto da educacio profissional no contexto organizacional

Pensar na formagao do individuo, na vocagdo e em competéncias profissionais, traz a
necessidade de resgatar o trajeto formativo educacional, sendo essencial a compreensdo deste
percurso para avaliar os possiveis impactos na vida do profissional. A fim de atender as
exigéncias globais, a educagdo necessita de equilibrio e politicas voltadas as questdes

estratégicas no ambito macroecondmico (SOUZA, 2012).

Menino (2014, p.104) no estudo intitulado “Educacdo Profissional e Tecnologica na
Sociedade do Conhecimento” explica que a estrutura educacional brasileira estd consolidada
pela Lei de Diretrizes e Bases da Educag¢do Nacional (LDB), n® 9.394/96. O autor explica que
a estrutura é um “[...] complexo sistema em forma de matriz, na qual interagem diversas

hierarquias verticais e horizontais”, conforme mostrado no Quadro 6.

Quadro 6 - Estrutura educacional brasileira.
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Nivel da Perfil da Ciclo da formagio
formacao formacao Regular Continuada Supléncia
Mestrado -
Geral
o Doutorado Aperfeigoamento / -
Pos-
Graduacio Mestrado Especializag¢ao ;
Profissional .
Profissional

Fonte: Adaptado de Menino (2014).

Entretanto, mais do que buscar o entendimento sobre a estrutura curricular nacional ou
as mudang¢as do Ensino Médio propostas pela Lei n° 13.415, de 16 de fevereiro de 2017, que,
dentre outras providéncias, estabelece em seu artigo 4° que a composi¢do curricular do Ensino
Médio serd formada pela “Base Nacional Comum Curricular e por itinerdrios formativos, que
deverdo ser organizados por meio da oferta de diferentes arranjos curriculares” (BRASIL,
2017, p.1), o Quadro 6 mostra o caminho das etapas formativas e de que maneira esse
construto integrado ¢ permeado de uma pratica social historicamente situada, influenciando

todo processo de formagdo profissional.

No ambito dessa discussdo, ¢ relevante contextualizar a educagdo profissional e

tecnologica sob a luz da Lei 9.394, de 1996, que estabelece:

Art. 39. No cumprimento dos objetivos da educagdo nacional, integra-se aos
diferentes niveis e modalidades de educago e as dimensdes do trabalho, da ciéncia e
da tecnologia (...) Art. 40. A educagio profissional sera desenvolvida em articulagdo
com o ensino regular ou por diferentes estratégias de educagdo continuada, em
institui¢cdes especializadas ou no ambiente de trabalho (BRASIL, 1996).

O artigo 39 faz referéncia sobre a interagdo entre a educagdo ¢ o mundo do trabalho,
bem como essas dimensdes podem interagir. J& o artigo 40, explicitamente aponta para
“diferentes estratégias de educacdo continuada”, sejam elas estabelecidas em institui¢des de
ensino especializadas, sejam elas do proprio ambiente de trabalho. Nesse sentido, a educacao
profissional e tecnoldgica pode ser realizada também no ambito das empresas, transpassando
o nivel escolar (MENINO, 2014). E possivel perceber que a formagdo de um profissional nio
acontece de maneira simples, ¢ a disseminagdo do conhecimento ndo ¢ uma prerrogativa

somente das escolas; as empresas tém responsabilidade pela educacio.
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Senge (2005, p.19) discute a integracdo entre a sala de aula, escola, comunidade e as
organizagdes do trabalho as quais “interagem de forma que, as vezes, sdo dificeis de perceber,
mas que moldam as prioridades e as necessidades das pessoas em todos os niveis”. A Figura 2
norteia a sinergia entre esses quatro ambientes dindmicos cujas responsabilidades estdo no

amparo ao aluno no processo de aprendizagem.

Figura 2 - Trés sistemas interligados de atividade.
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Fonte: Adaptado de Senge (2005).

O primeiro ambiente a ser destacado pela Figura 2 ¢ a sala de aula. Sua centralidade na
imagem ¢ justificada pela funcdo exercida por exceléncia: local de aprendizado. Composto
essencialmente de aluno e professor, a sala de aula deve ser amparada pelo sistema escolar,
cujas diretrizes e politicas necessitam de estruturas adequadas para que ocorra o processo de
aprendizagem. Apesar de ndo protagonizar o cenario, a comunidade tem a fun¢do de continuar
o trabalho da sala de aula, que, com o auxilio da familia, atua como influenciadora e
motivadora no percurso do aluno. Por fim, as organizacdes do mundo do trabalho devem se
aproximar das instituicdes educacionais, proporcionando ensejos para o desenvolvimento das

competéncias dos individuos.

Ainda no contexto da Figura 2, Freire (1977) ponderava para os desafios de motivar a
interacdo do individuo com a realidade, pois se trata de um processo dindmico resultante da

cria¢do, emancipac¢do e humanizagio.

Em outra obra, a “Pedagogia da autonomia”, Freire (2014, p.59) explora o

protagonismo do aluno no processo de aprendizagem e alerta o professor sobre o ato de
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ensinar, afirmando que o professor autoritario “[...] afoga a liberdade do educando,
amesquinhando o seu direito de estar sendo curioso e inquieto”. Nesse sentido, o professor
deve atuar como gestor e mediador do processo, mantendo o compromisso de
desenvolvimento das competéncias individuais e coletivas ao lado dos familiares, da
comunidade e do aluno. Ja o aluno deve ser incentivado na busca do autoconhecimento e

encorajado a participar das atividades escolares.

As ideias defendidas por Freire (2014) sdo ratificadas por Costa (2000) ao abordar o
protagonismo como educagdo para participagdo. Sob a perspectiva do cendrio brasileiro, o
autor debate a necessidade da preparagdo da escola para acolher os jovens, do direito a
participacdo democratica e da autonomia progressiva. Em suma, o autor explica que a pratica
e a vivéncia da participagdo e autonomia do jovem sdo o suporte de uma “[...] educacdo para
autonomia e a responsabilidade, que, juntamente com os valores de justica e de solidariedade,

formam a base sobre a qual se edifica a cidadania” (COSTA, 2000, p.139).

Noutro cenario, Hargreaves (2004) contribui com essa discussdo ao trazer os
resultados do projeto realizado na Provincia de Ontério, no Canadd, intitulado Networks for
Change, cujo objetivo foi contribuir com o desenvolvimento de iniciativas de
aperfeicoamento e implementacdo do programa de reforma das escolas médias publicas deste
pais. O autor destaca a importincia do compartilhamento de ideias e desenvolvimento de

atividades que proporcionem a esséncia do trabalho coletivo:

As comunidades profissionais solidas no ensino nido s3o apenas gratificantes
emocionalmente para os professores, diretamente responsaveis pela melhoria dos
padrdes de aprendizagem e resultados de aquisicdo dos alunos; elas s@o
componentes fundamentais das organizagdes baseadas no conhecimento
(HARGREAVES, 2004, p.125).

O autor também aponta algumas preocupagdes da classe docente relacionadas a
formag¢do do curriculo escolar, avaliacdo, gestdo de tempo e aprendizagem, o que impactam

diretamente a economia e as organizagdes.

Apesar de pertencer a uma realidade distinta, Hargreaves (2004) traz a tona a
importancia da estrutura educacional no processo de aprendizagem, da integracdo do sistema
educacional ao didlogo familiar e da comunidade, objetivando a potencializagdo das

competéncias do aluno, preparando-o para os desafios da sociedade contemporanea.

Silva (2008, p.370) afirma que “o progresso do conhecimento cientifico e tecnolégico

gera oportunidades de ampliacdo de empregos, tornando necessaria a preparacdo do



41

trabalhador para as novas formas de trabalho”.

No bojo dessa discussdo, serdo apresentadas na proxima se¢do referéncias sobre a
constru¢do de organizacdes profissionais baseadas no conhecimento e de que maneira a
construcdo coletiva envolvendo organizagdes educacionais e empresariais podem contribuir

para a formagao dos profissionais.

1.2 Sociedade do conhecimento: demandas de mercado versus demandas educacionais

Na secdo anterior, foi possivel verificar os impactos da educagdo profissional na
formacdo dos profissionais. Entretanto, este assunto transita por um caminho ndo menos
complexo: a sociedade do conhecimento e as demandas de mercado versus demandas

educacionais.

A partir da sociedade do conhecimento, alguns aspectos contribuiram para uma
acelerag@o nos processos de educagdo e trabalho, tais como o aparecimento das Tecnologias
da Informagdo e da Comunicagdo (TICs), a reestruturagdo das organizagdes e culturas
organizacionais baseadas na aprendizagem (TOFFLER, 1991; DRUCKER, 1994; FLEURY e
FLEURY, 1997).

Schaff (1995) alerta para uma segunda revolucdo industrial, cuja influéncia das TICs
no ambiente académico ndo pode ser negligenciada, exigindo das institui¢des educacionais
uma visdo mais ampla, organizada e preparada a fim atender uma sociedade cada vez mais

conectada.

Tardif e Lessard (2009, p.267) ponderam que o uso das TICs “[...] estd em vias de
criar para os jovens e os adultos uma escola paralela, longe dos programas oficiais e das

praticas educativas”.

Lyotard (1988) faz referéncia a essa mudanca paradigmatica ao destacar que:

[...] o saber ndo ¢ e ndo sera mais transmitido em bloco e de uma vez por todas os
jovens antes de sua entrada na vida ativa; ele é transmitido a la carte a adultos ja
ativos ou esperando sé-lo, em vista da melhoria de sua competéncia e de sua
promog¢do, mas também em vista da aquisicdo de informacdes, de linguagens ¢ de
jogos de linguagens que lhes permitam alargar o horizonte de sua vida profissional e
de entrosar experiéncia técnica e ética (LYOTARD, 1988, p.90).
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Nesse sentido, é possivel verificar que hd um gap entre as demandas de mercado e as
demandas educacionais; do ponto de vista pratico, a escola é norteada por um processo mais
cadenciado, necessitando um tempo maior para a formacdo do individuo (MENINO, 2014);
por sua vez, devido ao ritmo acelerado das demandas da sociedade, as organizagdes
necessitam de uma visdo mais ampla na conducdo das atividades de qualificacdo dos

colaboradores e na criagdo de equipes de trabalhos (RIFIKIN, 1995).

Por isso, ¢ relevante entender que, na sociedade do conhecimento, as inovagdes
sociais, institucionais, tecnologicas, econdmicas e politicas, a partir da informagdo e do
conhecimento, apoiam-se em novos meios como forma de inovagdo e configuracdo dos meios

de produgdo (LASTRES e ALBAGLI, 1999).

O Quadro 7 expde os impactos do padrido sdécio-politico-econdmico que ocorrem em

diferentes dimensoes da sociedade.

Quadro 7 - Padrées da dimenséo do trabalho na sociedade contemporanea.

Dimenséao Impacto

Diferenciacdo dos territorios constitui elemento basico no movimento de
Espacial constante atualizagdo dos termos que regem a divisdo internacional do

em escala planetaria.

Estabelecendo claras linhas divisdrias entre os que estdo capacitados a
Social promover (ou a participar ativamente) em uma dinamica ininterruptiva de
inovacdo e aprendizado e aqueles que foram ou tendem a ser deslocados e
marginalizados pelas transformagdes na base técnico-produtiva.

Economico se colocam a frente do processo inovativo, o que hoje equivale a dizer:

aqueles mais intensivos no uso de informag¢do e conhecimento.

Politico-institucional | Diferencas refletem e implicam distintos formatos institucionais e

estratégias para lidar com a nova realidade.

Fonte: Adaptado de Lastres e Albagli (1999).

trabalho, a0 mesmo tempo em que os mercados se expandem continuamente

Mantém-se mais dindmicos € competitivos os segmentos e organizacdes que
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Drucker (1994) em “Sociedade Pos-Capitalista” traz sua contribui¢do ao enfatizar que
todos os setores da economia serdo baseados no conhecimento e as organizagdes serdo
protagonistas na criagdo desses novos conhecimentos, cunhando o termo “trabalhador do

conhecimento”.

Por esse angulo, Nonaka e Takeuchi (1997, p.10) afirmam que o “conhecimento deve
ser permeado por ideais e ideias”, mas, para que isso ocorra, ¢ necessario que haja um

estreitamento entre os campos académico e profissional.

A partir do contexto apresentado, os autores apontam um aspecto importante e que
ainda ¢ recorrente nas organizagdes: o distanciamento entre as empresas € as escolas. Mesmo
com esforg¢os de instituicdes académicas e algumas iniciativas do setor privado, os autores

reforcam a necessidade do estreitamento entre os dois lados.

Para Coelho (2017), os desafios educacionais, ¢ preciso um estreitamento entre
institui¢des educacionais, organizagdes e comunidade, a fim de encontrar um denominador

comum no que tange aos interesses institucionais na formacao do profissional.

Hargreaves (2004) traz relevante contribui¢do para esse dialogo no que diz respeito o
ensino na sociedade do conhecimento e na educacdo na era da inseguranga. De acordo com
esse autor, as “escolas que se constituem como organizacdes de aprendizagem para todos
constroem a capacidade de desenvolver esses elementos essenciais da inteligéncia coletiva”

(HARGREAVES, 2004, p.40).

O autor resgata aspectos essenciais sobre o papel da escola na produgdo do
conhecimento na sociedade ao propor que os professores, como catalisadores da sociedade do
conhecimento, tém por fung¢des: promover a aprendizagem cognitiva profunda; aprender a
ensinar por meio de maneiras pelas quais ndo foram ensinados; comprometer-se com
aprendizagem profissional continua; trabalhar e aprender em equipes de colegas; tratar os pais
como parceiros na aprendizagem; desenvolver e elaborar a partir da inteligéncia coletiva;

construir uma capacidade para a mudanca e o risco; e estimular a confianga nos processos.

A critica de Hargreaves (2004) estd nas questdes de ordem organizacional e
colaborativa, da importancia de todos os setores se ajudarem com o firme propdsito de tentar
fazer das escolas “organiza¢des de aprendizagem”. Indica também que, para isso, sdo
necessarias algumas competéncias, como criatividade, flexibilidade, solu¢do de problemas,
inventividade, inteligéncia coletiva, confianga profissional, disposicdo para o risco e

aperfeicoamento permanente.
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Senge (2005, p.24) refor¢a a importancia do “olhar para fora, explorando novas ideias
e diferentes formas de pensar e interagir”. Esse olhar para fora exige do individuo uma
compreensdo do processo de aprendizagem como um ciclo vitalicio e o meio fundamental

pelo qual as pessoas se envolvem com a vida e criam seus futuros desejados.

Diante dessas mudancgas, ¢ possivel notar que a sociedade do conhecimento vem
reconfigurando o modus operandi do trabalho e impactando a vida do ser humano do ponto de
vista social, politico e econdmico (KANAANE, 2017). Essas reconfiguracdes também trazem
algumas semelhangas entre as demandas de trabalho e educacionais, conforme exposto no

Quadro 8.

Quadro 8 - Demandas de trabalho versus Demandas educacionais.

Demandas de trabalho Fatores Demandas educacionais

_ ) . Construir uma capacidade para a
Inovagdo e dindmica Economia _
mudanga € o risco

Participar ativamente em uma
. Desenvolver e elaborar a partir da
dindmica ininterruptiva de inovagao Social o )
. inteligéncia coletiva
e aprendizado

Estimular a confianca nos

Distintos formatos institucionais Politica-institucional
processos
Continua Aprendizagem Aperfeicoamento permanente
Construgdo coletiva Conhecimento Construgdo coletiva

Fonte: Adaptado de Lastres e Albagli (1999); Hargreaves (2004).

Os fatores apresentados no Quadro 8, ao proporem uma discussdo sobre as demandas
do trabalho e da educagdo nos eixos econdmico, social, politico-institucional, aprendizagem e
conhecimento, pela similaridade de necessidades, sugerem uma aproximagdo entre o0s

universos académico e profissional.

Entretanto, Tardif e Lessard (2009) questionam o atual papel da escola
contemporanea: serd que o estado atual de ensino € um modelo em decomposi¢cdo? A respeito

dessa indagac¢@o, os autores entendem que:
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[...] a escola se parece com um estacionamento, ¢ a fungdo docente ¢ assimilada a
uma forma de vigilancia. Os jovens estdo na escola porque a sociedade ndo quer que
eles estejam em outro lugar, principalmente na rua ou no shopping, e porque nao ha
mais alterativa a escola para ocupar os jovens (TARDIF ¢ LESSARD, 2009, p.258).

Os autores criticam a morosidade das escolas no processo de aprendizagem,
sublinhando as necessidades de transformag¢des pedagogicas, inser¢des das TICs e
desenvolvimento de politicas de Estado para a evolugdo das institui¢des educacionais na

formag@o do aluno para atendimento as demandas da sociedade contemporanea.

Contudo, essa responsabilidade ndo pode ser restrita as instituicdes educacionais; ¢
necessario levar a discussdo ao ambito empresarial, pois a educa¢do na sociedade do

conhecimento também ¢ de responsabilidade das empresas (SCHAFF, 1995).

O referencial tedrico desse capitulo trouxe subsidios para enxergar a profundidade da
discussao sobre sociedade do conhecimento e a necessidade do estreitamento das institui¢des
educacionais e empresas. Para avancgar o entendimento acerca das indagacdes apresentadas, ¢
preciso ampliar a compreensdo sobre educagdo corporativa, abordando assuntos correlatos,
com o objetivo de entender e ampliar o arcabougo tedrico que envolve o processo da educagdo

no contexto organizacional.
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CAPITULO 2 EDUCACAO NAS ORGANIZACOES

As referéncias apresentadas no capitulo anterior trouxeram elementos para entender os
novos paradigmas vivenciados pela sociedade contempordnea e o impacto das demandas

educacionais e do mercado de trabalho.

No contexto contemporaneo, cercado de constantes mudangas, o campo da
aprendizagem aparece como uma seara de possibilidades que engloba a construcdo do
conhecimento a partir da integracdo de familia, escola, sociedade e, agora, organizagdes

(HARGREAVES, 2004; ANTONELLO, 2005).

Freire (2005) defende que uma educagdo transformadora ¢ aquela que impulsiona o
individuo a superacdo de desafios e ¢ motivada pelo desenvolvimento do conhecimento novo

a partir de um repertorio de experiéncias e vivéncias anteriores.

Entretanto, Eboli (2012) ressalta que, apesar de a educacdo ser o instrumento para
mudanga de uma sociedade, entende-se que a falta de investimento ¢ um dos entraves para a
qualificacdo profissional. Se o individuo possui uma formagao inicial fragil, corre-se o risco
de pouco impactar as competéncias das organizacdes. Em razdo disso, surge uma lacuna que

pode ser preenchida pelas empresas: o de investir na qualificagdo dos colaboradores.

Nesse capitulo, serdo abordados temas correlatos a educag¢do corporativa, resgatando
autores das areas de aprendizagem organizacional, gestdo do conhecimento, gestdo por
competéncias e gestdo do talento, com o objetivo de compreender as contribui¢des dos

autores para a educac¢do corporativa.
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2.1 Aprendizagem organizacional

Acompanhando a evolugdo da sociedade do conhecimento e da necessidade da
aproximacdo da educagdo profissional ¢ do mundo do trabalho para a produgdo de
conhecimento, ¢ relevante buscar uma compreensdo mais profunda a respeito da

aprendizagem organizacional.

O ser humano ¢ confrontado por diferentes contextos organizacionais: histdrias,
culturas, ambientes distintos influenciados pelas dindmicas de valores pessoais e grupais
(KANAANE, 2017). Essa diversidade de objetivos traz novos desafios para as organizagdes,
pois muitas delas ndo conhecem o ambiente do proprio negécio (SENGE, 2004). Nessa
perspectiva, a aprendizagem ¢ fundamental para evolu¢do de organizagdes e profissionais.
Contudo, antes de descortinar a aprendizagem organizacional, faz-se necessario entender

como ocorre o processo de aprendizagem individual.

7

Fleury e Fleury (1997, p.19) compreendem que a aprendizagem ¢é “[...] um processo de
mudanga, resultante de pratica ou experiéncia anterior, que pode vir, ou ndo, a manifestar-se

em uma mudanca perceptivel de comportamento™.

Se do ponto de vista da aprendizagem individual ¢ necessario que aconteca a
construg¢do coletiva por meio das experiéncias individuais, no dmbito organizacional ndo ¢

diferente.

Peter Senge (2004, p.51) propde uma reflexdo importante em sua obra “A quinta
disciplina” com o objetivo de direcionar caminhos para a aprendizagem organizacional: “[...]
a maioria das organizagdes tem dificuldades de aprendizagem”, principalmente pela maneira
que sdo projetadas e gerenciadas e pelo modo como os colaboradores foram ensinados a

pensar € a agir.

Partindo dessa perspectiva, o autor apresenta as cinco disciplinas essenciais para as

organizagdes promoverem a aprendizagem organizacional, conforme o Quadro 9.



48

Quadro 9 - As cinco disciplinas.

Disciplina Significado
Dominio pessoal Cultiva as aspiragdes individuais e a consciéncia da realidade.
Modelos mentais O individuo deve tornar-se consciente das fontes do proprio
pensamento.
Visdo compartilhada Incentiva 0 compromisso com propdsitos comuns.

Aprendizagem em equipe | Transforma a capacidade do individuo em pensar

coletivamente.

Pensamento sistémico Desenvolver a consciéncia da complexidade, interpendéncia,

mudanga e poder de influenciar.

Fonte: Adaptado de Senge (2004).

As cinco disciplinas apresentadas no Quadro 9 sdo interdependentes e se
interrelacionam. Essa interdisciplinaridade busca atender as expectativas no processo de
emancipa¢do do conhecimento pela organizacdo e pelo colaborador. As duas primeiras
disciplinas partem do principio que, primariamente, o individuo possui dominio pessoal sobre
suas a¢des, podendo contribuir com o ambiente vivido, tornando-se, assim, consciente da sua
capacidade enquanto sujeito autdbnomo. As outras trés disciplinas (visdo compartilhada,
aprendizagem em equipe € pensamento sistémico) sdo a perspectiva da organizagdo, cujo
ambiente deve ser preparado para que o colaborador exerca sua autonomia por meio da
colaboracdo em equipe com o objetivo de despertar uma visdo ampliada para a aprendizagem

organizacional.

Nesse sentido, Fleury e Fleury (1997) entendem que a aprendizagem organizacional
pode auxiliar na ampliagdo de conhecimento do ambiente externo e interno, além de
incentivar a compreensdo de novos comportamentos dos colaboradores. No entanto, a

operacionalizac¢do desse processo se torna um dos maiores desafios das empresas.

Para enfrentar os desafios elencados por Fleury e Fleury (1997), Crossan, Lane e
White (1999) propdem um modelo baseado em trés niveis de aprendizagem: individual,

coletiva e organizacional, conforme apresentado na Figura 3.
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Figura 3 - Aprendizagem organizacional como processo dinamico.
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Fonte: Adaptado de Crossan, Lane e White (1999).

Na Figura 3, observa-se que a aprendizagem organizacional ocorre em um processo
dindmico de intui¢do, interpretacdo, integragdo e institucionalizagdo, passando por pelos trés
niveis de aprendizagem ligado a um sistema estruturado na organizagdo. A intui¢do ¢ um
componente Unico e exclusivo do individuo que interage com a organizacdo no ambito
coletivo e o organizacional. Por outro lado, a intepretagdo ¢ mais abrangente e permeada pela
comunicacdo dos diferentes grupos de trabalho. A integra¢do funciona como elemento
catalizador do processo, pois exige dos grupos uma visdo compartilhada da execucdo das
atividades. Por fim, a institucionalizagdo ¢ a materializagdo das acOes interiorizadas,
interpretadas e integradas, que, ao serem processadas e roteirizadas, se tornam conhecimento

para a organizacao.

Contribuindo com a discussdo, Antonello (2005) entende a aprendizagem

organizacional como:

Um processo continuo de apropriag¢do ¢ geragdo de novos conhecimentos nos niveis
individual, grupal e organizacional, envolvendo todas as formas de aprendizagem —
formais e informais — no contexto organizacional, alicercado em uma dindmica de
reflexdo e agdo sobre as situagdes-problema e voltado para o desenvolvimento das
competéncias gerenciais (ANTONELLO, 2005, p.27).
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A autora apresenta algumas dependéncias necessarias para que ocorra o
desenvolvimento da aprendizagem organizacional. Dentre essas dependéncias estd a
identidade organizacional, cujos elementos como a histdria e os registros sdo essenciais para
que seja possivel a construgdo do conhecimento organizacional. A transferéncia da
aprendizagem ¢ o processo posterior a identidade organizacional, pois € a etapa que pressupde
uma maturidade da organizacdo em relagdo a aprendizagem, em que antigos € novos
colaboradores trocam conhecimentos junto a organiza¢do. Por fim, a autenticidade da
aprendizagem ¢ a validagdo dos processos anteriores na pratica profissional, conforme

explicitado no Quadro 10.

Quadro 10 - Dependéncias da aprendizagem organizacional.

Dependéncia Objetivo

Identidade organizacional Para constru¢do da identidade e das competéncias do
negocio, devem ser levados em consideragao a historia

e o repertorio da organizagao.

Transferéncia da aprendizagem Este processo ocorre de organizagdo para outra, por

imitacdo ou incorporagdo de novos individuos.

Autenticidade da aprendizagem Aprender na pratica, ao acionar os saberes prévios.

Fonte: Adaptado de Antonello (2005).

Além das dependéncias para promocdo da aprendizagem organizacional, também sdo
considerados importantes a cultura, os sistemas e as estruturas organizacionais. A autora
destaca a necessidade de as organizagdes serem propicias para aprendizagem, orientadas para
a formacdo de competéncias a fim de construir vantagens competitivas para o negdcio,
capazes de inovar, aprender por meio da informalidade, promover novos saberes e
sistematizar a buscar de novos caminhos por meio do campo cientifico, conforme o

fluxograma apresentado na Figura 4.
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Figura 4 - Seis focos para a promocio da aprendizagem organizacional.

Pesquisano campo da
aprendizagem nas
organizagoes

Ambiente para a

Aprendizagemem -
aprendizgem

niveis

APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

Aprendizagem
informal

Orientagao para a
competéncia

Capacidade de
inovacao

Fonte: Adaptado de Antonello (2005).

Além das dependéncias elencadas pela autora, a aprendizagem organizacional exige
alguns pressupostos para sua sustentacdo conforme mostrado na Figura 4. Um deles ¢ que
uma organizagdo deve possuir um ambiente propicio para aprendizagem organizacional.
Outro pressuposto que ndo pode ser negligenciado ¢ a aprendizagem que acontece
informalmente, por meio de transferéncias e troca de experiéncias entre colaboradores e
organiza¢do. Um terceiro envolve a orientagdo para a competéncia; uma organizagdo que
deseja engajar em sua cultura empresarial a aprendizagem necessita conhecer as proprias
competéncias e as de seus colaboradores. A partir do conhecimento prévio dessas
competéncias, a organizacdo poderda elaborar propostas de aprendizagem em niveis
hierarquicos, entendendo as necessidades de cada departamento. A autora também defende
que, para que ocorram inovagdes em aprendizagem organizacional, ¢ fundamental que haja

um esfor¢o em pesquisas na area.

Foi verificado nessa secdo a importdncia de aprendizagem nas organizagdes. Na
proxima secdo, serdo apresentados os estudos sobre gestdo do conhecimento, gestdo por
competéncias e gestdo do talento. O objetivo é buscar elementos que possam auxiliar na
compreensdo do processo de qualificacido adequada para os profissionais das pequenas

empresas.
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2.2 Gestao do conhecimento, gestio por competéncias e gestiio do talento

7

Ao abordar gestdo do conhecimento, por competéncias e do talento, ¢ necessario

compreender a importancia do capital humano nas organizacdes.

Apesar de o termo ‘“capital humano” estar presente em boa parte da literatura
contemporanea da gestdo de pessoas (BECKER, HUSELID e ULRICH, 2012; LIMONGI-
FRANCA, 2012; KANAANE, 2017), Adam Smith (1996) em “A historia da riqueza das
nagdes” ja expressava sua preocupacdo em relacdo ao capital humano e as condigdes de

trabalho na sociedade:

O esforco natural de cada individuo para melhorar sua prépria condi¢do, quando se
permite que ele atue com liberdade e seguranga, constitui um principio tdo poderoso
que, por si sd, e sem qualquer outra ajuda, ndo somente € capaz de levar a sociedade
a riqueza e a prosperidade, como também de superar uma centena de obstaculos
impertinentes com os quais a insensatez das leis humanas com excessiva frequéncia
obstrui seu exercicio, embora ndo se possa negar que o efeito desses obstaculos seja
sempre interferir, em grau maior ou menor, na sua liberdade ou diminuir sua
seguranga (SMITH, 1996, p. 44).

Entretanto, foi nos estudos do economista Theodore W. Schultz, a partir de 1950, que
se formulou a Teoria do Capital Humano, considerado o marco nessa area. Na visdo de

Schultz (1973):

Embora seja dbvio que as pessoas adquiram capacidades uteis e conhecimentos, ndo
¢ 6bvio que essas capacidades e esses conhecimentos sejam uma forma de capital,
que esse capital seja, em parte substancial, um produto do investimento deliberado,
que tém-se desenvolvido no seio das sociedades ocidentais a um indice muito mais
rapido do que o capital convencional (ndo humano), e que o seu crescimento pode
muito bem ser a caracteristica mais singular do sistema econdomico. Observou-se
amplamente que os aumentos ocorridos na produgdo nacional tém sido amplamente
comparados aos acréscimos de terra, de homens-hora e de capital fisico
reproduzivel. O investimento do capital humano talvez seja a explicacdo mais
consentanea para esta assinalada diferenca (SCHULTZ, 1973, p.31).

O autor pressupde que o investimento do capital humano seja a explicagdo mais
plausivel para o aumento da produtividade. Brandao (2005) aprofunda essa questdo trazendo
outra perspectiva ao comparar os termos qualidade de vida e vida de qualidade. Em sua visdo,
a qualidade de vida cria cendrios ilusorios daquilo que deve representar uma vida de

qualidade:

A qualidade de vida ndo é uma conquista pessoal que se alcanga por meio de atos de
competéncia e competi¢do. Ela ¢ uma construgio social que se edifica por meio de
gestos solidarios de livre e corresponsabilidade e de amorosa partilha. (BRANDAO,
2005, p.38).
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Criar um ambiente que permite a troca de experiéncias deveria ser o canal para
promover uma vida de qualidade que, no entanto, acabou se transformando em uma “reversao
do desenvolvimento econdmico em projetos € em processos de desenvolvimento humano”

(BRANDAO, 2005, p.50).

Portanto, para criar-se um ambiente harmonioso, o caminho deve ser pautado na
partilha e na troca de experiéncias. Nessa relagdo entre o capital convencional, capital humano
e qualidade de vida, as proximas subse¢des aprofundario outros conceitos ligados a essas

abordagens: gestdo do conhecimento, gestdo por competéncias e gestdo do talento.

a) Gestdo do conhecimento

Segundo Sveiby (1998, p.35), o conhecimento se baseia em um conjunto composto de
“[...] informacdo, conscientizagdo, saber, cogni¢do, sapiéncia, percepc¢ao, ciéncia, experiéncia,
qualificacdo, discernimento, competéncia, habilidade pratica, capacidade, aprendizado,

sabedoria, certeza e assim por diante”.

Nonaka e Takeuchi (2008) explicam que a passagem da sociedade industrial para

sociedade do conhecimento trouxe novos paradigmas na constru¢do do conhecimento:

A passagem para a Sociedade do Conhecimento elevou o paradoxo, de algo a ser
eliminado e evitado, para algo a ser aceito e cultivado. As contradigdes, as
inconsisténcias, os dilemas, as dualidades, as polaridades, as dicotomias ¢ as
oposigdes nao sdo alheios ao conhecimento, pois o conhecimento em si é formado
por dois componentes dicotdmicos e aparentemente opostos — isto €, o0 conhecimento
explicito e o conhecimento tacito (NONAKA e TAKEUCHI, 2008, p.19).

Processar a informag¢do nao € o suficiente; é necessario lidar de forma dinamica com
as transformacdes do ambiente. Nesse sentido, o conhecimento explicito € a sistematizagdo do
conhecimento por meio de manuais, especificacdes e conteudos formais. J4 o conhecimento
tacito € pessoal e de compartilhamento mais dificultoso (NONAKA e TAKEUCHI, 1997;
2008).
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Nonaka e Takeuchi (2008, p.23) propuseram um modelo de criagdo do conhecimento
chamado SECI, que significa, respectivamente, Socializa¢do, Externalizagdo, Combinagdo e
Internalizagdo. Segundo os autores, trata-se de um modelo que “descreve como os
conhecimentos tacito e explicito sdo amplificados em termos de qualidade e quantidade, assim

como o individuo para o grupo e, entdo, para o nivel organizacional”.

O processo de criacdo do conhecimento inicia-se pela socializacdo, que se incumbe de
partilhar o conhecimento por meio da consciéncia pratica, ou seja, o conhecimento adquirido
que ndo ¢ pensado e fica na mente e ndo estd nos manuais (ticito). J4 na externalizacdo, o
conhecimento ¢, literalmente, externado e explicitado, tornando-se base para um novo
conhecimento. A combinagdo ¢ a fase de composicao da base externada na etapa anterior para
a formacdo do conhecimento explicito. Por fim, o conhecimento é criado e partilhado por
meio da internaliza¢do, ou seja, da formalizacdo, documentacdo e aplicagdo do novo

conhecimento (explicito).

Comparando com o modelo de Crossan, Lane e White (1999) apresentado na Figura 3,
¢ possivel notar algumas semelhan¢as com o modelo SECI proposto por Nonaka e Takeuchi

(2008), conforme a Figura 5.

Figura S - Modelo SECI.

Tacito

Sociglizagdo | Externalizagdo

Tacito Explicito

Internalizagdo; Combinagdo

Explicito

Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (2008).
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O modelo de Crossan Lane e White (1999) baseia-se na aprendizagem iniciada com o
individuo por meio da intui¢do, percorrendo pelo estagio de interpretagdo das informacdes.
Ao chegar ao estagio coletivo, ocorre o processo de integragdo, e na organizagdo, quando o
conhecimento j& estd disseminado e integrado, ele € institucionalizado. Ou seja, o
conhecimento, que até¢ entdo era individual e de dificil acesso (tacito), por meio de um

processo estruturado, torna-se institucionalizado (explicito).

Partindo dessa observacdo, ¢ possivel afirmar que os dois modelos podem contribuir
para a disseminag@o do conhecimento nas organizagdes, da formacdo de novos profissionais e

das competéncias necessarias, a fim de construirem sistemas eficientes e competitivos.

Os pressupostos tedricos levantados nesta subse¢do contribuiram para o
aprofundamento sobre gestdo do conhecimento. Na proxima subsecdo, serdo apresentadas

referéncias especificas sobre gestdo por competéncias.

b) Gestdo por competéncias

O uso do termo competéncia vem da Idade Média e estd associado a pratica juridica
(BRANDAO, 1999). Entretanto, o conceito de gestio por competéncias ganhou forga nas
ultimas décadas com trabalhos de Hamel e Prahalad (1995), Dutra (2001), Ruas (2001),
Zarafian (2001), Le Boterf (2003) ¢ Antonello (2006).

Hamel e Prahalad (1995) entendem que competéncia € o resultado da somatdria de
habilidades que s6 funcionam com o esfor¢o da organizagdo, proporcionando beneficios a

clientes e fornecedores.

Na visdo de Zarifian (2001), competéncia ¢ a decisdo de um individuo, grupo ou

organizacdo diante de determinado cenario cujo resultado € o sucesso.

Para Ruas (2001), a competéncia se traduz na capacidade de estimular conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHA) de uma organiza¢do ou individuo para a consecu¢do dos

objetivos individuais e/ou coletivos em determinada situagdo.

Para Le Boterf (2003), o profissional competente ¢ aquele capaz de conduzir uma
situacdo complexa dentro de um ambiente dindmico e que pode sofrer imprevistos, cuja
exigéncia ¢ entender o que acontece dentro daquele contexto e medido pela capacidade de

inovagao e superacao.
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A partir das visdes apresentadas, pode-se afirmar que a competéncia se trata da
mobilizagdo de trés recursos fundamentais, o CHA, adquiridos pelo individuo diante de um

cenario ou contexto, atividade ou organizagdo em que se esté inserido.

4

E importante considerar que o profissional também ¢ responsavel pela construgdo e

pelo aperfeicoamento de suas competéncias, permitindo dessa maneira agregar valores a si

proprio e a organizagdo (ANTONELLO, 2006).

Para que isso ocorra ¢ necessario que organizagdes e profissionais entendam suas
limitagdes, reconhecam suas competéncias atuais e aquelas almejadas e respeitem o tempo
para atingir a maturidade da competéncia. A competéncia deve ser pensada com base na
concepgdo, nos recursos € nos formatos de trabalho. Por isso, ¢ fundamental que as
organizagdes estabelegcam estratégias para qualificar colaboradores, englobando praticas de
desenvolvimento interpessoal e intrapessoal, de formagdo educacional e experiéncias

profissionais (BITENCOURT, 2005).

Sobre a relag@o entre organizacdo e colaborador, Kanaane (2017) destaca que ela deve
ser baseada no compromisso profissional e com agdes que permitam o desenvolvimento

pessoal e profissional.

Nesse sentido, Dutra (2001) aponta algumas possibilidades de ganho para ambos os

lados por meio da gestdo por competéncias, conforme exemplificado no Quadro 11.

Quadro 11 - Ganhos para a organizacio e os individuos no uso da gestiao por

competéncias.
Para a organizacio Para os individuos
e Simplicidade, flexibilidade e e Horizontes profissionais claros com
transparéncia; critérios de acessos definidos;
e Otimizagdo de massa salarial e recurso; e Remunerag¢do compativel com o
e Direcionamento dos investimentos no mercado e com a complexidade das
desenvolvimento profissional; atribuicdes e responsabilidades;
e Capacidade de reter, atrair e e Estimulo a ampliagdo do espago de
potencializar talentos; atuagdo e ao autodesenvolvimento;
e Flexibilidade do modelo para adaptar- e Condigoes claras e objetivas para a
se as mudancas de tecnologia, estrutura mobilidade entre as carreiras
e organizacdo de trabalho; abrangidas pelo modelo.
e Equilibrio entre agregacao de valor e
remuneracao.

Fonte: Adaptado de Dutra (2001).
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A proposta de Dutra (2001) é corroborada por Oliveira Junior (2001). Para esse autor,
no ambiente competitivo, tanto organizagdes quanto profissionais devem estar atentos as
capacidades distintivas, ou seja, aquelas que os diferenciam dos concorrentes. Para tanto, a
gestdo por competéncias requer um planejamento sistematizado atrelado a um processo de
formagdo permanente capaz de contribuir para a consecu¢do de objetivos organizacionais

(SCHAFF, 1995).

Em razdo disso, ndo basta as organizacdes englobarem praticas; o maior desafio esta
justamente em incorporar um processo sistémico e integrado no desenvolvimento do
profissional dos colaboradores e da organizacdo. A préxima subsecdo trara subsidios para

uma melhor compreensao sobre a gestao do talento.

¢) Gestdo do talento

A constru¢do de uma carreira € um processo continuo, que envolve valores culturais,
econdmicos, educacionais, emocionais ¢ sociais. Em suma, a escolha de uma profissdo esta
ligada a experiéncias pessoais, vivéncias paternais e desenvolvimento de habilidades que sdo
estimuladas no ambiente escolar e influencia no script de vida do individuo (OLIVEIRA,

SILVA e SILVA NETO, 2009).

Esse script esta diretamente ligado as escolhas de carreira do profissional, dos estudos
e em qual organizacdo ele desenvolvera suas competéncias. As organizagdes tém um papel
significativo na gestdo do talento e, por meio de uma cultura de aprendizagem e
comprometimento, podem conduzir a gestdo do negdcio por um caminho mais harmonioso
para o desenvolvimento das competéncias necessarias ao negocio e ao colaborador (FLEURY

e FLEURY, 1997; SENGE, 2004).

Nesse sentido, a gestdo do talento se torna uma vantagem competitiva para as
organizagdes. Do ponto de vista pratico, a gestdo do talento ¢ um processo que necessita do
continuo desenvolvimento da organizag@o e do profissional, buscando estabelecer propostas,
metas ¢ estratégias para a valorizacdo do talento e a promog¢do do bem-estar no ambiente de
trabalho, concedendo condig¢des de trabalho ideais para que o colaborador se sinta pertencente

a organizacdo e consiga desenvolver seu papel da maneira que a organizagdo espera dele

(DUTRA, 2006; LIMONGI-FRANCA, 2012).
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Por isso € necessdrio que as organizacdes propiciem um ambiente de trabalho

adequado para promover o bem-estar e potencializar as pessoas, fundamentada na

colaboragdo mutua, buscando o equilibrio nas atividades organizacionais com o objetivo de
atingir os objetivos pretendidos por ambas as partes (LACOMBE, 2005; LIMONGI-
FRANCA, 2012; KANAANE ¢ PARAZINI, 2016).

A partir desse contexto, ¢ relevante trazer a contribui¢do de Gramigna (2007b) sobre

gestdo do talento. A autora apresenta uma classificacdo para gestdo do talento e alguns

caminhos que podem ser utilizados pelas organizacdes para desenvolverem e reterem seus

colaboradores.
Quadro 12 - Classificaciio para gestdo do talento.
Perfil
. ~ competéncias Resposta esperada Orientacio para

Classificacio ( p P 'p ~ ¢ . P

versus da organizacio desenvolvimento
desempenho)

Talento Alto potencial e Reter. Colaborador com esse perfil gera
desempenho valor a organizagdo ¢ devem ser
correspondente criados programas para seu
acima do desenvolvimento do profissional.
esperado.

Futuro talento | Alto potencial e Potencializar. Colaborador com esse perfil
desempenho necessita de uma analise mais
aquém do criteriosa, pois foi identificado
esperado. alto potencial no profissional,

entretanto, algum fator externo
ndo identificado pode atrapalhar
sua trajetoria na organizacao.

Mantenedor Potencial abaixo | Desenvolver. Colaborador com esse perfil
do esperado e necessita de estimulo, motivagdo e
bom desenvolvimento para
desempenho. potencializar suas competéncias.

Ponto critico | Potencial abaixo | Diagnosticar. Colaborador com esse perfil deve

do esperado e
mau
desempenho.

ser analisado para identificar os
porqués do baixo desempenho.
Em alguns casos, seu
aproveitamento em outra area ¢
uma solugao interessante.

Fonte: Elaborado pelo autor; Adaptado de Gramigna (2007b).
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O Quadro 12 propde quatro perfis de talentos. O primeiro € o proprio talento, no qual
competéncias e desempenho superam o que uma organizacio espera desse colaborador. J4 o
segundo perfil trata do futuro talento, aquele que possui alto potencial, mas por algum motivo
ainda ndo conseguiu atingir o resultado desejado a ponto de ser considerado um talento para a
organizacdo. O terceiro perfil € o mantenedor, que, entre outras palavras, ¢ aquele colaborador
que a falta de potencial técnico ¢ recompensada pelo esfor¢o do seu trabalho. Por fim, o
quarto perfil € o ponto critico que, num primeiro momento, dada sua falta de potencial e mau
desempenho, pode ser considerado um problema para organizagdo. Entretanto, se este perfil
for desenvolvido da maneira adequada, ha boas possibilidades do profissional se tornar um

talento.

Baseado nessa proposta de Gramigna (2007b) foi elaborada uma matriz para gestio do
talento com o objetivo de explicar a relacdo entre potencial e desempenho do colaborador,

conforme mostrado na Figura 6.

Figura 6 - Matriz para gestao do talento.

N
+ alto
Talento Futuro talento
3
g
2
2
Mantenedor Ponto critico
- baixo 5
+ alto Desempenho - baixo

Fonte: Elaborado pelo autor; Adaptado de Gramigna (2007b).

A construgdo da matriz para gestdo do talento considerou o mesmo principio utilizado
por Bruce Henderson da consultoria Boston Consulting Group (BCG) para a criacdo da matriz
BCG na década de 1960. Essa ferramenta auxilia a organizagdo na avaliacdo da taxa de
crescimento e a participag@o efetiva no mercado de um produto ou unidade de negdcio, que
pode ser baixo ou alto, dependendo da dindmica mercadoldgica. E importante ressaltar que

uma organizagdo bem-sucedida esgota todas as possibilidades antes de tomar qualquer
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decisdo que implique o abandono ou a substituicdo de um produto ou negécio (ROJO, 2005;

MAXIMIANO, 2008).

Partindo do mesmo principio da matriz BCG, a matriz para gestdo do talento
apresentada na Figura 6 considera que uma organizagdo bem-sucedida propde um
planejamento para o desenvolvimento dos seus colaboradores, mesmo que alguns destes ndo
estejam adequados ao trabalho. Para exemplificar, o quadrante do ponto critico sera tomado
como referéncia. Nao ¢ s6 por que um colaborador possui esse perfil que ele ndo possa ser
lapidado e transformado em um talento. E isso vale para as outras situagdes sugeridas pela

matriz.

Nessa dindmica apresentada, as organizagdes necessitam revisar suas praticas de
gestdo do talento e os fatores que impactam no desenvolvimento dos colaboradores, tais
como: o processo de recrutamento e selecdo, a integracdo dos colaboradores, remuneragdo

justa e qualificacdo profissional (DESSLER, 2003).

Diante do referencial apresentado, abre-se um leque para estudos sobre gestdo do
talento. Na proxima se¢do, serdo abordados os pressupostos tedricos sobre educagdo

corporativa e estudos que estdo sendo desenvolvidos na area.

2.3 Educacio corporativa

As referéncias tedricas das secdes anteriores contribuiram com o estudo para endossar
a necessidade de uma revisdo das praticas de desenvolvimento de colaboradores adotadas

pelas organizacdes.

Por isso, ¢ valido destacar que, antes de a organiza¢do pensar em programas de
desenvolvimento, ¢ fundamental pensar em alguns pontos: como avaliar se hd cultura de
aprendizagem estabelecida, valorizar o capital intelectual por meio do capital humano e
desenvolver competéncias organizacionais e dos profissionais que beneficiem tanto a

organizagdo quanto o colaborador.

Porém, as organizagdes tentam adequar modelos de sucesso de outras organizagdes ao
seu contexto, o que pode ser considerado um ato falho justamente por nio respeitar sua

propria historia, valores e memdaria organizacional (NASSAR, 2004).
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Portanto, ¢ relevante fazer um aprofundamento sobre a educagdo corporativa para
entender os principais conceitos, resgatar o percurso historico e trazer as perspectivas sobre o

tema.

a) Conceitos sobre educagdo corporativa

Na literatura de educacdo corporativa aparecem dois termos que podem causar um

desarranjo conceitual: universidade corporativa e educagdo corporativa.

Para buscar um esclarecimento sobre as terminologias, ¢ relevante resgatar elementos
que conceituam, a priori, universidade corporativa. O destaque ¢ a publicagdo de Jeanne C.
Meister em 1999 intitulada “Corporate Universities”, cujas contribui¢des ampliaram os

horizontes sobre a area:

As principais universidades corporativas tém a responsabilidade de operar como
unidades de negdcio. Elas enfocam cada vez mais a compreensdo e a satisfagdo das
necessidades de seus clientes (sejam funcionarios, fornecedores ou clientes externos.
Elas determinam o préprio mercado, alcance e seu papel dentro da organizacdo e
também fora dela (MEISTER, 1999, p.27).

Meister (1999, p.29) conceitua universidade corporativa como ‘“um guarda-chuva
estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e comunidade, a

fim de cumprir as estratégias empresariais da organizagio”.

Corroborando como Meister (1999), Allen (2002) entende a universidade corporativa

como:

Uma ferramenta estratégica desenhada para assistir sua organizagdo-mde na
consecugo de sua missdo pela conducdo de atividades que cultivam o aprendizado,
conhecimento e a sabedoria, tanto do individuo quanto da organizagdo (ALLEN,
2002, p.13).

Em sintese, a universidade corporativa ¢ uma instituicdo autonoma dentro da
organizacgdo, cujas diretrizes sdo estabelecidas para que a organizacdo alcance os objetivos
estratégicos por meio da educacdo e do desenvolvimento de colaboradores, clientes e

parceiros de negdcios.
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A respeito dos trabalhos de Meister (1999) e Allen (2002), é importante destacar que
os estudos estdo focados nas universidades corporativas. Apesar de ambos autores
endossarem as mudangas paradigmaticas da educacdo e a convergéncia para uma educagdo

nas empresas, o termo educacdo corporativa ndo aparece nas publicagdes.

No Brasil, a obra de Meister foi publicada sob o titulo “Educag¢do corporativa: a gestido
do capital intelectual através das universidades corporativas” e influenciou os estudos na
literatura nacional. Eboli (2012) pondera que os termos universidade corporativa e educagio
corporativa sdo similares e se propdem a mesma finalidade: ser o guarda-chuva estratégico
nas organizagdes para educacdo de colaboradores, conduzindo as atividades para o

aprendizado organizacional.

Entretanto, com o objetivo de colaborar com as pesquisas em educacdo corporativa,
Moscardini e Klein (2015) entendem que os termos ndo podem ser considerados semelhantes,
pois a universidade corporativa ¢ um elemento que pode fazer parte ou nido da educagdo

corporativa. Nesse sentido, as autoras conceituam educagdo corporativa como:

Conjunto de estratégias educacionais continuas que a organizagdo promove,
fundamentada em metas futuras, nas estratégias e na cultura organizacional, com o
objetivo de desenvolver as competéncias criticas para o negocio, envolvendo o
publico interno e externo a empresa (MOSCARDINI e KLEIN, 2015, p.4).

O contexto apresentado mostrou a dicotomia das terminologias. Por isso, este estudo
ndo tratard as terminologias universidade e educag¢do corporativa sinonimamente, ¢ sim de
maneira complementares a partir das conceituagdes de universidade corporativa de Allen

(2002) e educagido corporativa de Moscardini e Klein (2015).

A justificativa dessa separacdo parte do pressuposto que o cerne da educacdo
corporativa estd na criacdo de uma cultura de aprendizagem para o desenvolvimento dos
colaboradores (MOSCARDINI e KLEIN, 2015). J4 a universidade corporativa ¢ uma
ferramenta de suporte a organizacdo no processo de desenvolvimento dos colaboradores
(ALLEN, 2002). Em suma, a Figura 7 propde uma visdo mais ampla do que ¢ educagdo

corporativa, em que a universidade corporativa ¢ um dos elementos da educag@o corporativa.
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Figura 7 - Relacio entre educac¢io corporativa e universidade corporativa.

EDUCAGAO

CORPORATIVA

-

Universidade corporativa

Fonte: Elaborado pelo autor.

Na préxima subsecdo, serdo descortinados o percurso histérico e os desdobramentos

da educagdo corporativa.

b) Percurso histdrico

E possivel afirmar que desde as primeiras civilizagdes, com as pinturas rupestres nas
paredes das cavernas, havia uma relagdo entre mestre e aprendiz, cujo papel do mestre era o
de transferir o conhecimento ao aprendiz, com a finalidade de garantir a perpetuidade de seus

fazeres e saberes, sendo repassada de geragdo em geracdo, civilizagdo em civiliza¢do

(VARGAS, 1996).

Gombrich (1999) também faz um importante resgate histérico da civilizagdo egipcia,

elucidando algumas praticas de qualificacdo profissional nas organizagdes daquela época:

A arte egipcia ndo se baseou no que o artista podia ver num dado momento, e sim no
que ele sabia fazer parte de uma pessoa ou de uma cena. Era a partir dessas formas
por ele aprendidas, e dele conhecidas, que construia as suas representagdes tal
como o artista tribal constroi as figuras a partir de formas que pode dominar.
(GOMBRICH, 1999, p.62, grifo nosso).

A referéncia a arte egipcia remete ao processo de aprendizagem no qual hd uma
transferéncia de conhecimento de mestre para um artista (aprendiz). Outra referéncia
destacada por Gombrich (1999) est4 na relagdo entre os pintores do movimento renascentista

€ seus mestres:

Tal como o mestre de Miguel Angelo, Ghirlandaio, ¢ o mestre de Leonardo,
Verrocchio, o professor de Rafael, Perugino, pertencia a geracdo dos artistas muito
bem-sucedidos que necessitavam de uma numerosa equipe de habeis aprendizes para
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ajuda-los a executar as inimeras encomendas que recebiam (GOMBRICH, 1999,
p.315).

Nesse trecho, € possivel notar o processo de troca de conhecimento entre os mestres e
aprendizes: Domenico Ghirlandaio (1449 - 1494) e Miguel Angelo (1475 - 1564); Andrea del
Verrocchio (1435 - 1488) e Leonardo da Vinci (1452 - 1519); e Pietro Perugino (1446 - 1523)
e Raffaello Santi (1483 - 1520).

Huberman (1986), em sua obra intitulada “A histéria da riqueza do homem”,

contextualiza o cenario vivido pela sociedade na Idade Média:

O mestre artesdo fora mais do que um simples fabricante de produtos. Tinha também
quatro outras fungdes. Eram cinco pessoas numa s6. Quando procurava e negociava
a matéria-prima que utilizava, era negociante ou mercador; tendo jornaleiro e
aprendizes sob seu mando, era empregador; ao supervisionar o trabalho deles,
era capataz; ¢ como vendia ao consumidor, no baldo, o produto acabado, era
também um comerciante lojista (HUBERMAN, 1986, p.110, grifo nosso).

No cenario medieval, aparecem algumas figuras que submetem ao processo de
qualificacdo profissional nas organiza¢des: o empregador (gestor), o capataz (mestre) e o
aprendiz (colaborador). Esses fragmentos sdo mais indicios de que a transferéncia do

conhecimento, mesmo de maneira nio estruturada, também aconteceu nessa €poca.

Com o desenvolvimento econdmico dos paises e o crescimento dos mercados, houve a
necessidade de um preparo da mao de obra dos colaboradores para o melhor desempenho das
funcgdes estabelecidas pelas organizagdes. Esse cenario contribuiu para o aumento no volume

dos treinamentos e qualifica¢do profissional (VARGAS, 1996).

Na Revolugdo Industrial, a substituicdo da mao de obra pelas maquinas favoreceu o
incremento de treinamento especificos para qualificacdo no trabalho. Pontual (1980) traz
relevante contribui¢do ao resgatar o documento do Congresso sobre Treinamento e

Desenvolvimento realizado na cidade de Bath, na Inglaterra, em 1973.

O Quadro 13 explora a evolugdo do treinamento a partir da Revolug@o Industrial e dos
preambulos da administragdo cientifica, confrontando com as caracteristicas da administragéo,

estratégias existentes de treinamento e caracteristicas do treinamento.
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Quadro 13 - A industrializacdo e a evolucio do treinamento.

Fases Caracteristicas da Estratégias existentes de Carateristicas do
administracio treinamento treinamento
Mais énfase no capital Plena utilizagdo da Treinamento
do que na mao de mao de obra; operativo (on the job
obra; Inicio do training);
Mais énfase na técnica desenvolvimento de O instrutor ¢ um
do que na geréncia; mao de obra trabalhador
pouca capacitagao e qualificada de acordo qualificado ou
facil de ser dirigida; com a demanda; supervisor;
1%fase: Horario longo de Procura de mao de Método
Subdesen- trabalho e baixos obra profissional e demonstrativo;
volvimento ganhos; tecnoldgica. Programacao nio
Aumentos de organizada;
producdo/satisfazer Duracao dependendo
mudangas de mercado. do desempenho do
treinando;
Inicio de algum
treinamento
administrativo.
Enfase na supervisdo; Estabelecimento de Treinamento de
Estabelecimento de padrdes de mao de supervisores;
sistemas de obra de trabalho Desenvolvimento de
administracdo da (estudos de tempos e programas de
produgio; movimentos); treinamento;
2¢fase: Em Divisdo do trabalho Padrdes de trabalho e Institui¢des de
desenvolvimento baseado no estudo do avaliacdo de formacdo
trabalho; desempenho; profissional
Provisdo de incentivos Fortalecimento do (Treinamento
para estabilizacdo da treinamento de mao de Técnico);
mao de obra; obra (treinamento de Centros de

Desenvolvimento de

instrucao);

treinamento da
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Fases Caracteristicas da Estratégias existentes de Carateristicas do
administracio treinamento treinamento
talentos e Surgimento de propria empresa;

administrativos e
estabelecimento de
sistemas de custos e
orcamento;
Responsabilidades
atribuidas ao pessoal

administrativo.

institui¢des de

formag@o profissional;

e Fortalecimento da

estrutura institucional.

Selecdo de pessoal
para departamentos;
Relagdes industriais
para recursos

humanos (RH).

Enfase nas vendas e
desenvolvimento de
novos produtos;
Estabelecimento de
centros de lucro e

sistemas de

e Aumento da
responsabilidade
social interna;

e Previsdo da mao de
obra requerida para o

planejamento de

Programa de
treinamento de
vendedores
(metodologia
participativa, role-

playing, técnica de

compensagio; negdcios; dindmicas de grupo,
Estabelecimento de e Enfase na eficiéncia e criatividade);
3% fase: Apds o sistemas de avalia¢do da mio de Desenvolvimento
inicio da administracio; obra; gerencial;
industrializagdo Promogio de e Maior énfase na Informativos: teoria
engenharia Industrial e mobilidade interna. e pratica
automatizacao/automa administrativa,
¢ao; leituras dirigidas;
Descentralizagdo e Vivéncias: tomadas
delegag@o com a de decisdo.
aceitacao dos
principios de geréncia
por exce¢ao.
4 fuse: Diversificagdo da e Formulagdo de planos Planejamento
Industrializacdo producdo e das de negocios a longo estratégico
avancada atividades de prazo para atender ao empresarial;

negocios;

social;

Solucao de
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Fases Caracteristicas da Estratégias existentes de Carateristicas do
administracio treinamento treinamento
Estabelecimento de e Planejamento do problemas e tomada
sistemas de desenvolvimento de de decisio;
planejamento; RH de longo prazo; e FEnfasena
Centralizagdo de e Desenvolvimento do metodologia
sistemas de potencial de mao de Kepner-Tregoe.
informacao obra na futura forca de
administrativa para trabalho;
fins de avaliagdo; e Educacio através das
Distribuigao racional ciéncias do
dos investimentos de comportamento para o
capital; fortalecimento do
Estabelecimento de desenvolvimento
sistema de gerencial.
participacdo nos
lucros e no capital.
Atencdo a ser dada a e Promocgdo do e Programas de
responsabilidade desenvolvimento sensibilidade;
social; Enfase na acdo organizacional e e Desenvolvimento
rapida, por pequenos aceleracdo da organizacional;
grupos gerenciais; inovacgdo gerencial; e O treinamento,
5%fase: Ps- Criagdo de varios e Patrocinio de nesta fase, evoluiu
industrializacdo grupos de trabalho seminarios de para “picos” de

integrados por
especialistas;
Motivacdo no espirito
do grupo mais do que
na realizacdo

individual.

desenvolvimento

gerencial.

flexibilidade e

complexidade.

Fonte: Adaptado de Pontual (1980).
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A evolugdo das praticas de treinamentos nas organizacdes impulsionou para o
surgimento das primeiras universidades corporativas nos Estados Unidos entre as décadas de
1950 e 1970. Organizagdes de grande porte, como a General Eletric (General Eletric
Crotonville), a Motorola (Motorola University) e a Disney (Disney University), buscaram o
desenvolvimento de novos processos de atualizacdo e qualificacdo dos colaboradores, focados

na aprendizagem dos profissionais (MEISTER, 1999; BARTLETT e McLEAN, 2006).

Essas mudangas paradigmaticas de treinamento para aprendizagem sao comparadas no

Quadro 14.

Quadro 14 - Mudanca de paradigma do treinamento para a aprendizagem.

Antigo paradigma de Paradigma da aprendizagem
Fatores
treinamento no século XXI

Aprendizagem disponivel sempre

Prédio Local o
que solicitada
Atualizar qualifica¢des Desenvolver competéncias basicas
_ Conteiido _ _

técnicas do ambiente de negdcios
Aprender ouvindo Metodologia Aprender agindo

' o Equipes de funciondrios, clientes e
Funcionarios internos Publico-alvo

fornecedores de produtos

Gerentes Seniores internos € um
Professores/consultores de )
Corpo docente consorcio de professores
universidades externas
universitarios e consultores

Evento tnico Frequéncia Processo continuo de aprendizagem

Solucionar problemas empresariais
Desenvolver o estoque de
) o Meta reais e melhorar o desempenho no
qualificagdes do individuo
trabalho

Fonte: Adaptado de Meister (1999).
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Meister (1999) reforca a importancia da continuidade do processo educacional apds a
formacdo na escola tradicional, propondo que os trabalhadores tenham uma construcdo

perpétua do conhecimento.

No Brasil, Eboli (2004) aponta importantes trabalhos realizados acerca da educacio
corporativa, tais como a primeira oficina de educacdo corporativa promovida pelo Ministério
do Desenvolvimento, Induastria e Comércio Exterior (MDIC) em 2003 e o inicio das

atividades da Associagdo Brasileira de Educagdo Corporativa (AEC).

Em razdo desses pressupostos que envolvem a educagdo corporativa, verifica-se a
importancia de uma reflexdo mais aprofundada sobre seu papel para as organizagdes,
principalmente no que tange aos componentes para a elaboragcdo de programas de educagdo

corporativa e as praticas pedagdgicas, assuntos que serdo discutidos na proxima subsecao.

¢) Componentes e prdticas pedagogicos para a educagdo corporativa

O sucesso de um programa de educagdo corporativa estd no envolvimento e apoio da
alta administracdo para a evolu¢do do aprendizado organizacional, considerando que a
aprendizagem estd vinculada adequadamente as necessidades estratégicas da empresa

(MEISTER, 1999).

Para a elabora¢do de um programa de educacdo corporativa, é essencial que ele
objetive aquilo que se propde a entregar: auxiliar a organizagdo a desenvolver as

competéncias do negécio (MEISTER, 1999).

Gramigna (2007a) elenca competéncias essenciais que podem ser desenvolvidas em
programas de educag@o corporativa. Dentre as competéncias citadas, destacam-se a
capacidade de adaptacdo, flexibilidade, trabalho sobre pressdo e técnicas de negociacio,

criatividade e inovagdo, comunicagdo e interacdo e habilidades gerenciais.

Na Figura 8, ¢ possivel observar que o objetivo do programa de educagido corporativa
estd em estimular as competéncias do colaborador, que, por consequéncia, impacta no

aumento da vantagem competitiva da organizacdo ante mercado em que atua (EBOLI, 2004).



Figura 8 - Educacio corporativa como atividade continua.

Fonte: Adaptado de Eboli (2004).

—— Aumento da competitividade —€——

EDUCAGAO
CORPORATIVA

——>  Estimuloas competéncias
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Para atender a essa demanda de competitividade, a organiza¢do que se propde a

elaborar um programa de educacdo corporativa necessita repensar as praticas educativas

organizacionais para gerar novos conhecimentos (MEISTER, 1999).

No Quadro 15, Moscardini e Klein (2015) propdem uma série de atividades

pedagbgicas que podem ser vivenciadas pelas organizagdes em um programa de educagdo

corporativa.
Quadro 15 - Praticas pedagdgicas em educacio corporativa.
Atividade Definicao Pratica
Envolve a resolucgao de A partir da identifica¢do do problema
Aprendizagem problemas identificados no central, busca-se compreender suas

baseada em

problemas

contexto dos proprios
aprendizes, relacionados as suas

atividades na organizagao.

causas ¢ efeitos, e identificar meios
para resolu¢do, com diversas fontes de

informacao.

Aulas expositivas

Os individuos aprendem em um
ambiente fixo, como sala de
aula ou de treinamento,

mediados por um instrutor ou

Representa uma atividade educacional
formal, em que ha uma programacao,

local e contetido predefinidos.
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Atividade Definicao Pratica
professor.
Aprendizagem autodirigida. O O individuo recebe contetdos escritos
individuo, através de sua ou por meio eletronico para estudar,
Autoinstrugdo ] )
maturidade, busca o onde e como lhe for mais adequado.
conhecimento necessario.
Visa a observacao e analise de Para aplicacdo dessa estratégia é
praticas de outras pessoas ou preciso ter um diagnostico interno e
Benchmarking organizacdes, com o objetivo de um roteiro com os itens que devem ser
aprendizado e adequagdo as observados.
necessidades da organizagao.
Envolve o acompanhamento do O foco ¢ o desenvolvimento por meio
individuo por um profissional de didlogos, questdes que incentivem
capacitado. o individuo a pensar em suas agdes e
Coaching

em seu desenvolvimento. Pode ser
conduzido por executivos, consultores

Internos ou externos.

Comunidades de

Sdo grupos de pessoas que
compartilham o mesmo

interesse por alguma coisa que

As pessoas compartilham suas
experiéncias (de forma presencial ou

virtual), por meio da narracdo de suas

pratica praticam. experiéncias prévias e contos de
trabalho, colaborando na resolugio de
problemas comuns.
Tipo de estratégia que permite a Semindrios, congressos, simpdsios,
discussdo e a reflexdo coletiva. discussdo de leituras. Por meio da
Debates ) )
linguagem e do convivio € possivel
absorver e interpretar o conhecimento.
Representagdao de uma Representagao baseada em situacdes
Dramatizagdo

determinada situagdo ou fato.

reais.

Estudo de caso

Refere-se a analise de fatos e

proposta de solugdes para os

Pressupde a andlise de casos praticos

de dentro ou de fora da empresa. E
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Atividade

Definicao

Pratica

problemas apresentados.

uma pratica que pode ocorrer em

grupo ou de forma individual.

Job rotation

E uma prética que permite aos
individuos exercerem atividades
diferentes dentro da organizagio,
adquirindo uma visdo sistémica

dos processos.

O individuo é retirado de sua rotina de
trabalho e conhece outros ambientes e
atividades, o que estimula a empatia e

reflexdo.

Envolvem atividades ludicas que

podem ser tanto competitivas

Jogos pressupdem a existéncia de

atividades que envolvam acdes, com

Jogos quanto colaborativas. regras e objetivos claros a serem
atingidos.
Um individuo mais experiente Pode ser realizado por executivo ou
orienta outro para a formacdo de | pessoa que tem conhecimento em uma
Mentoring
um cargo futuro ou para determinada atividade ou tem habilidade
aprimoramento no cargo atual. para orientar comportamentos.
Envolve sessdes de aprendizagem | Evento conduzido por uma ou mais
pratica, por meio de agdes e pessoas, com o objetivo de unir teoria e
Oficinas de geracio de produtos concretos ao | pratica. E uma forma de materializar o
trabalho final das atividades. conhecimento gerado entre os
individuos (ha sempre um trabalho
pratico).
Trata-se de um aprendizado O individuo conta com um profissional
vivenciado na pratica, no qual o para orientar a condug¢do das atividades,
Projetos profissional tem uma meta proporcionando feedbacks constantes.

especifica a ser atingida ao final

de um projeto.

Fonte: Adaptado de Moscardini e Klein (2015).
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No entanto, as praticas pedagdgicas mencionadas no Quadro 15 ndo sdo fatores
suficientes para garantir o sucesso de um programa de educagio corporativa. E necessario,
pois, realizar um planejamento. Nesse sentido, Meister (1999) elenca alguns componentes
necessarios para iniciar a implantagdo de um programa de educagdo corporativa, conforme

exposi¢ao realizada no Quadro 16.

Quadro 16 - Componentes para a elaboracio de um programa de educac¢io corporativa.

Componente Funcio

1. Controle Formar um sistema de controle agregando outras pessoas (em média dez).

Elaborar uma visdo estratégica inspiradora, de facil memorizagio, confiavel
2. Visdo estratégica )
e concisa.

Definir o alcance das operacdes da educagdo corporativa, bem como a
3. Fontes de receita | forma de “cobranca” pelos servigos prestados. Em outras palavras, de onde

virdo os recursos financeiros para manter a educagdo corporativa operando?

L Centralizar as funcdes estratégicas e descentralizar outras fung¢des, como
4. Organizagdo

por exemplo, a filosofia de aprendizagem para programas locais.

5. Stakeholders Identificar as partes interessadas (funcionarios, clientes, fornecedores, etc.).

Desenvolver modelo de solugdes de aprendizagem (produtos e servigos)

que atendam as necessidades de todas as partes interessadas. E fundamental
6. Produtos/Servigos ' . ‘
focar na aprendizagem, e ndo em aspectos fisicos da educacdo corporativa,

como prédios entre outros.

7. Parceiros Selecionar os fornecedores de atividades educacionais.

Verificar quais serdo as instalagdes (dentro ou fora da organizacdo) para o
8. Infraestrutura desenvolvimento das atividades de aprendizagem e quais recursos

tecnoldgicos (computadores, recursos audiovisuais, materiais, entre outros).

A medigdo basica € permitir que a cultura de aprendizagem continua esteja
9. Avaliagdo _ _ _ _
a servico das mais relevantes estratégias da organizacéo.

‘ Criar e manter um sistema vivo de comunica¢do, com atenc¢do especial ao
10. Comunicagdo )
langamento da educagdo corporativa.

Fonte: Elaborado pelo autor; Adaptado de Meister (1999).
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O Quadro 16 apresenta dez componentes essenciais para a elaboracdo de um programa
de educagdo corporativa. O primeiro desses componentes ¢ o controle das a¢des, cujo papel ¢
fundamental para a tomada de decisdo em quaisquer etapas do projeto. O segundo se relaciona
com a visdo estratégica do programa, ou seja, o objetivo a que ele se propde. O terceiro
componente engloba a fonte de receitas. Aqui ¢ importante orcar e alinhar todas as fases do
projeto no aspecto financeiro, para que ndo ocorram surpresas desagradaveis durante sua
execucdo. O quarto componente estd na divisdo de tarefas, na organizacdo e motivagdo das
equipes e no planejamento de trabalho. O quinto componente estd relacionado as partes
interessadas, aquelas que se beneficiardo com o programa. Ja o sexto componente € 0 servigo
que sera proposto: afinal, o que serd proposto? Quais s@o os objetivos? Quem serd atendido?
O sétimo componente abrange os possiveis parceiros: se a organiza¢do ndo tiver a
competéncia para conduzir o programa, haverd um parceiro externo? Se sim, quem sera o
parceiro? O oitavo componente estabelece a infraestrutura que sera utilizada no decorrer do
programa, tais como: recursos tecnoldgicos, locacdes e insumos. Ja 0 nono componente € a
avaliacdo periddica, seja por meio de indicadores de desempenho, seja por meio de reunides
de alinhamento, a fim de verificar se a proposta do programa elaborada na visdo estratégica
esta sendo atendida. Por fim, o décimo componente ¢ o da comunicagdo. Nesse quesito, é de
fundamental importancia o estabelecimento de um processo assertivo em que todos os

envolvidos saibam dos objetivos do projeto.

Além da relevancia dos componentes para estruturagdo de um programa de educacao
corporativa destacados no Quadro 16, Nery (2012) também ressalta outros fatores que devem
ser levados em consideracdo: a dindmica da cultura organizacional, os fatos e fatores internos
e externos da organizagdo, as experiéncias e competéncias acumuladas da organizagdo e a

influéncia da lideranca na gestdo das equipes.

Na proxima subsecdo, serdo apresentados estudos sobre educag¢do corporativa na
literatura nacional com o objetivo de situar historicamente os caminhos que a temdtica vem

tomando no decorrer dos anos.

d) Estudos sobre educagdo corporativa no Brasil

A primeira tese de doutorado envolvendo educagdo corporativa foi desenvolvida no

programa de doutorado em Administragdo de Empresas do Departamento de Administragdo
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da Faculdade de Economia, Administracdo ¢ Ciéncias Contabeis da Universidade de Sao
Paulo (FEA/USP) em 2001, pela pesquisadora Cristiane Alperstedt, intitulada “As
universidades corporativas no contexto do ensino superior”. O estudo se destacou pelo
pioneirismo e objetivou avaliar como ocorria o processo de competicdo ou de oportunidades

estratégicas entre as universidades corporativas e superiores.

Outro estudo relevante sobre educacdo corporativa foi a dissertagdo de mestrado de
Carolina Aparecida de Freitas Dias, em 2012, no programa de mestrado em Administracdo de
Empresas do Departamento de Administracdo de Empresas da FEA/USP, sob o titulo
“Avaliacdo de resultado em Educagdo Corporativa: um estudo com as organizacdes que se
destacam em gestao de pessoas”. O objetivo foi apontar a necessidade de avaliar os programas
de educacdo corporativa nas organizagdes que se destacavam em programas exceléncia de

gestdo de pessoas.

Para ampliar o arcabougo teorico, foi realizada uma pesquisa em duas bases de
referéncias de artigos cientificos: Portal de Periddicos da Coordenacdo de Aperfeicoamento
de Pessoal de Nivel Superior (Capes) e Plataforma Scielo. O objetivo foi selecionar os
publicagdes nacionais dos ultimos oito anos mais relevantes para fins de exemplifica¢do dos

formatos e possibilidades em programas de educacdo corporativa.

Dos trabalhos publicados, verificou-se que foram abordados os seguintes temas:
Reflexdes sobre a utilizacdo das tecnologias da informag@o e da comunica¢do em programas
de educacdo corporativa (SILVA e SCHNEIDER, 2010); As universidades corporativas como
vantagem competitiva na era do conhecimento (SANTOS e SILVA, 2011); O papel da
universidade corporativa para o desenvolvimento da aprendizagem organizacional: anélise de
uma empresa de servigos de saude (NASCIMENTO, SANTOS e ANDRADE, 2012); Relagao
entre praticas de educacdo corporativa e resultados financeiros de empresas que atuam no
mercado brasileiro (TUMELERO, AMORIM, VELOSO e LUCAS, 2012); A percepg¢ao dos
principios educacionais na universidade corporativa de uma instituicdo financeira da cidade
de Mossoré/RN (OLIVEIRA, LIMA, OLIVEIRA e SANTOS, 2013); Educagdo corporativa e
desenvolvimento de liderangas em empresas multisite (MOSCARDINI e KLEIN, 2015); A
educacdo corporativa como fator estratégico para o comprometimento organizacional: o caso
da Universidade dos Correios (UNICO) (MORAES, 2016); Aspectos organizacionais da
internacionaliza¢cdo de universidades corporativas brasileiras (SOUZA, ALVES, PIMENTA e
CEZARINO, 2016); Estudo sobre expectativas profissionais: os valores que os profissionais

esperam encontrar nas organizagdes (MARQUES, COELHO e LANGHI, 2017).
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O primeiro trabalho a ser discorrido € o artigo de Silva e Schneider (2010) intitulado
“Reflexdes sobre a utilizagdo das tecnologias da informacdo e da comunicagdo em programas
de educagdo corporativa”. O objetivo do estudo foi promover uma reflexdo sobre a utilizagao
das TICs em organizacdes localizadas no estado de Sergipe, em seus programas de educagio
corporativa. O método de pesquisa foi uma revisdo do referencial tedrico. Sobre as
consideragdes, os autores consideram que as TICs fornecem suporte cada vez melhores para

um contexto favoravel ao desenvolvimento de competéncias pelas novas relagdes de trabalho.

Santos e Silva (2011) desenvolveram um estudo intitulado “As universidades
corporativas como vantagem competitiva na era do conhecimento”. O objetivo do estudo foi
identificar e esclarecer defini¢des e caracteristicas das universidades corporativas como sua
capacidade funcional para a obten¢do de vantagem competitiva ante as necessidades do
mercado. Os autores realizaram um percurso histdrico sobre o surgimento da educagdo
corporativa, destacando o surgimento das primeiras universidades corporativas em meados de
1950. O método de pesquisa se deu a partir de uma revisdo do referencial tedrico. Como
consideragdes finais, os autores ressaltaram que o conhecimento ¢ vital para as empresas, e,
em razdo disso, as universidades corporativas ganham notoriedade destacando-se como fator

de vantagem competitiva.

Nascimento, Santos e Andrade (2012) trazem no artigo “O papel da universidade
corporativa para o desenvolvimento da aprendizagem organizacional: analise de uma empresa
de servicos de saude”, um estudo de caso que investiga a universidade corporativa de uma
empresa de servigcos de saude com o objetivo de identificar como a educagdo corporativa pode
fomentar a constru¢do do conhecimento entre os colaboradores. Sobre o método de pesquisa,
foi realizado um estudo de caso qualitativo por meio de entrevistas semiestruturadas com os
colaboradores envolvidos na universidade corporativa. Como consideragdes dos autores, foi
observado que a universidade corporativa operava exclusivamente com o modelo presencial,
o que gerava dificuldade de conciliagdo de tempo para os funciondrios, que encontram
barreiras para interromper suas atividades profissionais e se dedicar aos cursos. Essa
consideragdo corrobora com Silva e Schneider (2010), cuja importancia sobre as TICs &

discutida no estudo desses autores.

Tumelero, Amorim, Veloso e Lucas (2012) desenvolveram o artigo intitulado
“Relacdo entre praticas de educacdo corporativa e resultados financeiros de empresas que
atuam no mercado brasileiro”. A proposta foi discutir a relagdo entre educagdo corporativa e

resultados financeiros de 122 empresas brasileiras. Sobre o método de pesquisa, foi elaborado
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um modelo preditivo para explicar as praticas de treinamento e faturamento das empresas,
com tratamento de dados por meio de modelagem multivariada, utilizando-se como técnica a
analise de regressao. O foco principal da pesquisa esteve na elaboracdo de um modelo capaz
de explicar a associagdo entre praticas de treinamento, desenvolvimento e educacdo e
faturamento bruto de empresas. Das consideragdes finais, os resultados da pesquisa
proporcionaram contribui¢des significativas a teoria atualmente existente, uma vez que
evidencia a influéncia de praticas de educagdo corporativa, em sua maioria intangiveis, nos

resultados financeiros do negdcio.

Oliveira, Lima, Oliveira e Santos (2013) contribuem com os estudos sobre educagdo
corporativa com o artigo “A percepcdo dos principios educacionais na universidade
corporativa de uma institui¢do financeira da cidade de Mossor¢/RN”. O objetivo foi analisar a
percepcdo dos colaboradores de uma instituicdo financeira na cidade de Mossoré/RN nos
pilares educacionais de sua universidade corporativa. Sobre o método de pesquisa, foram
realizados uma pesquisa aplicada e um estudo de caso. Os resultados da pesquisa indicaram
que o nivel de satisfacdo geral, o conhecimento e a identificagdo com os principios da
universidade corporativa sdo elevados. Como consideracdes finais, foi sugerido que a mesma
pesquisa fosse reaplicada, ampliando-se para outras unidades ou departamentos da instituicao

estudada.

Moscardini e Klein (2015) abordam no artigo “Educagdo corporativa e
desenvolvimento de liderangas em empresas multisite” quais estratégias ¢ TICs vém sendo
utilizadas na educag¢do corporativa no desenvolvimento de liderancas em organizacdes
multisite. A pesquisa foi qualitativa, com abordagem exploratoria, a partir de uma amostra
composta por 12 empresas da regido metropolitana de Porto Alegre/RS, escolhidas por
conveniéncia. Para a academia, os resultados da pesquisa indicaram subsidios para estudos de
educagdo corporativa para o desenvolvimento de liderancas envolvendo o uso das TICs. Para
o mundo corporativo e para os profissionais de gestdo, o estudo traz uma visdo diferenciada

em questdes de modalidades educacionais e TICs para o desenvolvimento de liderangas.

Moraes (2016) contribui com a discussdo sobre educagdo corporativa com o estudo de
caso: “A educacdo corporativa como fator estratégico para o comprometimento
organizacional: o caso da Universidade dos Correios (UNICO)”. O artigo reflete a situagdo
atual da educagdo corporativa, analisa as diferencas entre treinamento e desenvolvimento e as
universidades corporativas e dreas correlatas como gestdo de desempenho e gestdo do

conhecimento. Sobre o método de pesquisa, foi realizado um estudo de caso sobre a UNICO,
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abordando as a¢des educacionais desenvolvidas no programa patrocinado pelos Correios. Das
consideragdes, o autor verificou que hd uma mudanca de paradigma na empresa, porém ainda

ha colaboradores que ndo cooperam para a disseminag@o do conhecimento.

Souza, Alves, Pimenta e Cezarino (2016) discutem os “Aspectos organizacionais da
internacionalizacdo de universidades corporativas brasileiras”. O objetivo foi investigar os
principais aspectos organizacionais desenvolvidos pela universidade corporativa do Banco do
Brasil no processo de internacionalizag¢do. Sobre o método de pesquisa, foi feito um estudo de
caso sobre a Universidade Corporativa do Banco do Brasil. Como consideragdes finais do
estudo, os autores destacaram que uma das dificuldades encontradas na realiza¢do do estudo
foi o escasso referencial tedrico a respeito da internacionalizacdo desse modelo de escola de

negocios.

Marques, Coelho e Langhi (2017) propdem, no artigo intitulado “Estudo sobre
expectativas profissionais: os valores que os profissionais esperam encontrar nas
organizacgdes”, uma reflex@o sobre as expectativas de valores no ambiente organizacional. O
método de pesquisa adotado foi o exploratdrio. Participaram desta pesquisa 35 profissionais
atuantes no mercado de trabalho e os resultados indicaram que os profissionais valorizam o
respeito no ambiente de trabalho e que a fidelidade a organizagdo muitas vezes ndo esta ligado

aos beneficios tangiveis, mas sim, ao clima organizacional.

As contribui¢des dos artigos proporcionam uma amplitude a respeito dos formatos e
oportunidades existentes na educagdo corporativa. O Quadro 17 sintetiza uma visao geral dos

artigos classificada pela ordem cronoldgica de publicagao.

Quadro 17 - Sintese das publicacdes sobre educacio corporativa.

Autor(es) e
Método(s) de Discussio e
ano da Titulo Objetivo geral
pesquisa consideracdes
publicac¢io
Silva e Reflexdes sobre a Apresentar reflexdes das | Revisao Os autores
Schneider utilizagdo das tematicas abordadas bibliografica. consideram que as
(2010) tecnologias da numa pesquisa em TICs fornecem
informacao e da andamento que objetiva suporte cada vez
comunicagdo em conhecer, em melhores para um
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Autor(es) e

Método(s) de Discussio e
ano da Titulo Objetivo geral
. pesquisa consideracdes
publicacio
programas de organizagdes no estado contexto favoravel
educagao de Sergipe, a utilizacdo ao desenvolvimento
corporativa. das TICs nos seus de competéncias
programas de educagio pelas novas relagdes
corporativa. de trabalho.
Santos e Silva | As universidades Identificar e esclarecer | Revisdo Os autores destacam
(2011) corporativas como | defini¢des e bibliografica. que o conhecimento

vantagem
competitiva na era

do conhecimento.

caracteristicas das
universidades
corporativas como
também sua
funcionalidade e
relevancia para a
aquisi¢do de vantagem

competitiva num

¢ vital para as
empresas. Em razao
disso, as
universidades
corporativas ganham
notoriedade
destacando-se como

fator de vantagem

contexto que abrange competitiva.

desde seu surgimento

até a disseminagdo na

atualidade.
Nascimento, O papel da Investigar a Estudo de caso Os autores
Santos e universidade universidade corporativa | qualitativo e observaram que a
Andrade (2012) | corporativa para o de uma empresa de entrevistas universidade

desenvolvimento da | servigos de saide com o | semiestruturadas. | corporativa operava

aprendizagem
organizacional:
analise de uma
empresa de servicos

de saude.

objetivo de identificar
como a educagdo
corporativa pode
fomentar a construcao
do conhecimento entre

os empregados.

exclusivamente com
o modelo presencial,
0 que gerava
dificuldade de
concilia¢do de

tempo para os
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Autor(es) e

Método(s) de

Discussio e

ano da Titulo Objetivo geral
pesquisa consideracdes
publicacio
funcionarios, que
encontram barreiras
para interromper
suas atividades
profissionais e se
dedicar aos cursos.
Tumelero, Relagdo entre Discutir a relagdo entre | Modelo Os resultados da
Amorim, praticas de educacdo corporativa e | preditivo com pesquisa
Veloso e Lucas | educacdo resultados financeiros de | tratamento de proporcionaram
(2012) corporativa e 122 empresas dados por meio | contribui¢des

resultados
financeiros de

empresas que atuam

brasileiras.

de modelagem
multivariada,

utilizando-se

significativas a
teoria atualmente

existente, uma vez

no mercado como técnica a que evidencia a
brasileiro. analise de influéncia de
regressao. praticas de educagdo
corporativa, em sua
maioria intangiveis,
nos resultados
financeiros do
negocio.
Oliveira, Lima, | A percepcdo dos Analisar a percepcao Estudo de caso Os autores
Oliveira e principios dos colaboradores de com pesquisa apresentaram os

Santos (2013)

educacionais na
universidade
corporativa de uma
institui¢ao
financeira da cidade

de Mossord/RN.

uma institui¢ao
financeira na cidade de
Mossord/RN nos pilares
educacionais de sua
universidade

corporativa.

aplicada.

resultados da
pesquisa que
indicaram para o
nivel de satisfagao
geral, conhecimento

e identificagdo com
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Autor(es) e
ano da

publicacio

Titulo

Objetivo geral

Método(s) de

pesquisa

Discussio e

consideracoes

os principios da
universidade
corporativa
elevados. A sugestio
dos autores ¢ que a
mesma pesquisa
fosse reaplicada,
ampliando-se para
outras unidades ou
departamentos da

institui¢do estudada.

Moscardini e

Klein (2015)

Educagao
corporativa e
desenvolvimento de
liderangas em

empresas multisite.

Identificar quais
estratégias e TICs vém
sendo utilizadas na
Educagao Corporativa
para o desenvolvimento
de liderancas em

organizagdes multisite.

Pesquisa
exploratdria e

qualitativa.

As autoras
verificaram que,
para a academia, 0s
resultados da
pesquisa indicaram
subsidios para
estudos de educagido
corporativa para o
desenvolvimento de
liderancas
envolvendo o uso
das TICs. Para o
mundo corporativo e
para os profissionais
de gestdo, o estudo
traz uma visao
diferenciada em
questdes de

modalidades
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Autor(es) e
ano da

publicacio

Titulo

Objetivo geral

Método(s) de

pesquisa

Discussio e

consideracoes

educacionais e TICs
para o
desenvolvimento de

liderangas

Moraes (2016)

A educagio
corporativa como
fator estratégico
para o
comprometimento
organizacional: o
caso da

Universidade dos

Contextualizagio e
sistematizagdo do
conhecimento, levando a
reflexdes dos conceitos
e teorias que se
enquadram na educagdo

corporativa.

Estudo de caso.

O autor verificou
que ha uma mudanca
de paradigma na
empresa, porém
ainda ha
colaboradores que
ndo cooperam para a

disseminagao do

Correios (UNICO). conhecimento.
Souza, Alves, Aspectos Investigar os principais | Estudo de caso. | Os autores
Pimenta e organizacionais da | aspectos organizacionais destacaram que uma
Cezarino internacionalizagdo | desenvolvidos pela das dificuldades
(2016) de universidades universidade corporativa encontradas para a
corporativas do Banco do Brasil no realizacdo do estudo
brasileiras. processo de foi o escasso
internacionalizag@o. referencial tedrico a
respeito da
internacionalizag¢do
desse modelo de
escola de negdcios.
Marques, Estudo sobre Analisar quais sdo os Exploratério Os resultados
Coelho e expectativas valores e expectativas com pesquisa indicaram que os
Langhi (2017) | profissionais: 0s esperados pelos aplicada. profissionais

valores que os

profissionais

profissionais em relagdo

as organizagoes.

valorizam o respeito

no ambiente de
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Autor(es) e
ano da

publicacio

Titulo

Objetivo geral

Método(s) de

pesquisa

Discussio e

consideracoes

eSpcram encontrar

nas organizacdes.

trabalho e que a
fidelidade a
organiza¢do, muitas
vezes, nao esta
ligada aos beneficios

tangiveis, mas sim,

ao clima

organizacional.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Cada um dos artigos traz uma contribuicdo para os estudos sobre educagdo
corporativa. Santos e Silva (2011) destacam que o conhecimento ¢ vital para as empresas. Em
razdo disso, as universidades corporativas ganham notoriedade destacando-se como fator de

vantagem competitiva.

Tumelero, Amorim, Veloso e Lucas (2012) analisaram a relagdo entre educagido
corporativa e os resultados financeiros de 122 empresas brasileiras, endossando o referencial
tedrico proposto no Quadro 16, quando foi abordada a relevancia das fontes de receita como

uma das componentes em um planejamento de educagdo corporativa.

Moscardini e Klein (2015) propuseram uma investigacdo em modalidades de ensino
em educagdo corporativa para a formacao de liderancas em empresas multisite e contribuiram

com os estudos na area ao sintetizar as diferencas entre universidade e educacdo corporativa.

O estudo de Marques, Coelho e Langhi (2017) evidenciou que hé lacunas a serem
preenchidas sobre estratégias de gestdo humanizada e modelos que contribuam para o

equilibrio de interesses de profissionais e organizagdes.

Entretanto, apesar da relevancia das publicagdes, as pesquisas sobre educagdo
corporativa, nenhum desses estudos abordou o tema “pequenas empresas”. Nesse sentido, o
proximo capitulo sera dedicado a analise das publicagdes sobre educagdo corporativa nas

pequenas empresas.
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CAPITULO 3 EDUCACAO CORPORATIVA NAS PEQUENAS EMPRESAS

No capitulo 1, foi possivel compreender a influéncia da formagao escolar na educacio
organizacional, as demandas do mercado de trabalho na dindmica do mundo corporativo e o
papel das organizacgdes na sociedade do conhecimento (TOFFLER, 1991; DRUCKER, 1994;
TOFFLER e TOFFLER, 2012).

O capitulo 2 objetivou mostrar a importdncia da educacdo organizacional e as
contribuigdes que podem ser geradas as organizagdes por meio de aprendizagem
organizacional. Foram fontes de evidéncias sobre a relevancia da gestdo do conhecimento, por
competéncias e do talento, como fatores de potencializacdo do capital intelectual a partir da
valorizagdo do capital humano (FLEURY e FLEURY, 1997; ANTONELLO, 2005;
LIMONGI-FRANCA, 2012).

Nesse mesmo capitulo, também foi apresentada a base seminal sobre universidade
corporativa e educacdo corporativa a partir dos estudos de Meister (1999), Allen (2002) e
Eboli (2004). No bojo da discussdo, buscou-se um esclarecimento conceitual a respeito das
nomenclaturas a partir de Moscardini e Klein (2015). Realizou-se um resgate histdérico sobre
praticas de qualificagdo profissional até o surgimento das primeiras universidades
corporativas. Posteriormente, foram discutidos os componentes para a elaboragdo de
programas de educag@o corporativa e as possiveis propostas pedagdgicas que podem ser
utilizadas em ag¢des educacionais nos programas. Para a conclusdo do capitulo, foram
analisadas algumas publicagdes cientificas na area e verificou-se que ha uma quantidade

significativa de publicagdes sobre educagdo corporativa.

Diante do contexto apresentado nos capitulos 1 e 2, o objetivo do capitulo 3 ¢ propor
uma reflex@o sobre as praticas de educacdo corporativa no ambito das pequenas empresas a
partir da apresentag@o dos resultados dos estudos de Coelho e Langhi (2018) sobre “Educagao
corporativa nas pequenas empresas no Brasil: uma revisdo bibliométrica da producdo
cientifica analise das publicagdes em revistas cientificas nacionais”, a fim de entender quais

sdo os rumos da educacdo corporativa nas pequenas empresas.



85

3.1 Estudos sobre educaciio corporativa nas pequenas empresas

Para melhor compreender a evolugdo dos estudos sobre educagdo corporativa nas
pequenas empresas, sera apresentado o estudo desenvolvido por Coelho e Langhi (2018), cujo
objetivo foi analisar as praticas de educagdo corporativa nas pequenas empresas a partir das
publicacdes cientificas nacionais nos oito ultimos anos. O método de pesquisa utilizado foi o
bibliométrico, com analise descritiva da produc¢do cientifica em educacgdo corporativa e areas
correlatas a partir de duas bases de referéncias de artigos cientificos: Portal de Periddicos da
Capes e Plataforma Scielo. Os temas pesquisados estdo de acordo com o referencial tedrico
deste estudo: aprendizagem organizacional, educagdo continuada, educag¢do corporativa,

gestdo do conhecimento e gestdo por competéncias.

Como critérios de parametrizacdo, os autores dividiram a pesquisa em duas etapas: a
primeira etapa considerou os temas individualmente e absteve-se do termo “pequenas
empresas”. Ja na segunda pesquisa, para cada tema foi adicionado o termo ‘“pequenas
empresas”. As pesquisas foram realizadas no més de maio de 2018 e os resultados,

apresentados nas Tabelas 1 e 2.

Tabela 1 - Resultados das publicacées sem adicio do termo “Pequenas empresas”.

Tema Portal de Periodicos Plataforma
da Capes Scielo
Aprendizagem organizacional 142 253
Educacdo continuada 236 921
Educacgdo corporativa 37 43
Gestdo do conhecimento 514 1.267
Gestdo por competéncias 33 299
Pequenas empresas 253 796
TOTAL 1.215 3.579

Fonte: Coelho e Langhi (2018).
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Tabela 2 - Resultados das publicacées com adicdo do termo “Pequenas empresas”.

Tema Portal de Periodicos Plataforma
da Capes Scielo
Aprendizagem organizacional 1 5
Educacdo continuada 0 0
Educagdo corporativa 0 1
Gestdo do conhecimento 7 19
Gestdo por competéncias 11 0
TOTAL 19 25

Fonte: Coelho e Langhi (2018).

Na Tabela 1, a pesquisa retornou alguns niameros relevantes. No Portal de Periddicos
da Capes, o retorno foi de 1.215 publicag¢des. Na Plataforma Scielo, registrou-se o nimero de

3.579 artigos cientificos.

Contudo, quando os resultados da Tabela 1 s3o comparados aos resultados da Tabela
2, é possivel perceber que hd uma expressiva redugdo de publicagdes. No Portal de Periddicos

da Capes, foram totalizados 19 retornos e na Plataforma Scielo, 44 publicagdes.

A partir dos resultados da Tabela 2, os autores realizaram uma sele¢do das publicagdes
considerando alguns critérios: a) relevancia da publicagdo quanto ao tema proposto; e b)

publicacdes realizadas entre 2010 e 2018.

Segundo o critério estabelecido, dos 19 artigos encontrados na Plataforma de
Periddicos Capes, 5 publicacdes foram relevantes ao estudo: 1 sobre aprendizagem
organizacional, 2 sobre gestdo por competéncias e 2 sobre gestdo do conhecimento. Na
Plataforma Scielo, dos 25 artigos cientificos, 3 publicagdes foram relevantes: 1 sobre

aprendizagem organizacional e 2 sobre gestdo do conhecimento.

Para ampliar a reflexdo sobre a educag@o corporativa nas pequenas empresas, as 8
publicacdes serdo analisadas e sintetizadas no Quadro 18: Mapeamento de competéncias na
pequena empresa de software: o caso da ABC Ltda. (BEHR, RUAS, FREITAS, MARTENS e
EGGERS, 2010); Competéncias gerenciais: um estudo em pequenas empresas de confecgdes
(PELISSARI, GONZALES e VANALLE, 2011); Percepcao da gestdo do conhecimento pelos
trabalhadores do comércio: um estudo das MPE’s da Amazonia (ESTEVAM, 2012); Modelos
de gestdo do conhecimento em micro e pequenas empresas (MOTA e TARGINO, 2013);
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Posicionamento estratégico de MPE’S com base na inovagdo do modelo hélice triplice
(SCHREIBER, BESSI, PUFFAL e TONDOLOQO, 2013); Praticas de gestdo da informacdo e do
conhecimento em pequenas e médias empresas organizadas em rede: um estudo multicasos na
industria brasileira (JORDAO, 2015); Relagdo entre cooperagdo e aprendizado com a
competitividade em uma rede interorganizacional (ZONTA et al., 2015); Capacidade de
aprendizagem organizacional, inovacdo e desempenho: estudo em pequenas e médias

empresas (GOMES e WOJAHN, 2017).

O estudo de Behr, Ruas, Freitas, Martens e Eggers (2010) intitulado “Mapeamento de
competéncias na pequena empresa de software: o caso da ABC Ltda.” teve como objetivo a
aplicacdo e analise de uma metodologia de mapeamento das competéncias organizacionais €
individuais em uma pequena empresa de software. O método de pesquisa utilizado foi um
estudo de caso exploratorio do tipo descritivo-analitico, no qual se analisou uma metodologia
de intervengdo empresarial baseada na articulag@o sistematica entre atividades-fim (objetivos
estratégicos) e atividades-meio (competéncias necessarias a organizacdo, as areas-fungdes e
aos profissionais da organizacgdo). Dos resultados e consideragdes finais, o trabalho apresenta
contribui¢cdes do mapeamento por competéncias que poderdo ser utilizadas em organizagdes

que atuam nesse segmento.

Pelissari, Gonzales ¢ Vanalle (2011) desenvolveram um estudo intitulado
“Competéncias gerenciais: um estudo em pequenas empresas de confecgdes”. O objetivo do
estudo foi analisar as competéncias gerenciais consideradas essenciais na visao dos gestores
das pequenas empresas de confec¢des do municipio de Vila Velha/ES. O método de pesquisa
utilizado foi o exploratorio-descritivo por meio de uma pesquisa survey. Dos resultados
alcancados, foi detectado que os gestores acreditam ser muito importante agir em tempo certo
com visdo sistémica, o que quer dizer que € necessario planejamento e conhecimento de
mercado, respectivamente, competéncia conceitual e técnica, além da valorizagdo da cultura
corporativa. Como consideragdes finais, os autores ressaltam a necessidade da amplia¢do do

campo de pesquisa devido a escassez de estudos na area.

Estevam (2012) faz uma abordagem sobre gestdo do conhecimento no artigo
“Percepcdo da gestdo do conhecimento pelos trabalhadores do comércio: um estudo das
MPE’s da Amazonia”. O objetivo do estudo foi trazer um contexto geral sobre a gestdo do
conhecimento e o contexto do mercado das micro e pequenas empresas (MPE’s) como
geradoras de renda. O método de pesquisa utilizado foi a exploratdria e quantitativa, com 150

respondentes. Os resultados permitiram verificar que o processo de conversdo do



88

conhecimento ¢ mais bem percebido pelas pessoas com melhor forma¢do académica e por
aquelas que recebem melhores saldrios. Como consideragdes finais, os resultados podem
ajudar os gestores a perceber a gestdo do conhecimento como ferramenta para aumentar a

vantagem competitiva das organizagdes.

Mota e Targino (2013) trazem relevante contribui¢@o no artigo “Modelos de gestdo do
conhecimento em micro e pequenas empresas’”. O objetivo foi analisar os modelos de gestao
do conhecimento, com base no perfil percebido em micro e pequenas empresas de tecnologia
de Sergipe. O método de pesquisa foi composto por entrevista, questiondrio e observagio
direta, com o objetivo de identificar atributos das micro e pequenas, tecnologia e
caracteristicas dos processos adotados e considerados ideais pelos colaboradores. Dos
resultados, a pesquisa revelou a inadequagdo das propostas estudadas, pois sdo voltadas as
empresas de maior porte. Como consideragdes finais, os autores enfatizam a caréncia de
trabalhos académicos relacionados as micro e pequenas empresas e reforgam que € necessario
um aprofundamento no estudo e uma estruturacdo de um modelo de gestdo do conhecimento

que seja compativel com os moldes das micro e pequenas empresas.

Schreiber, Bessi, Puffal e Tondolo (2013) desenvolveram um estudo intitulado
“Posicionamento estratégico de MPE’S com base na inovacido do modelo hélice triplice”, com
o objetivo de evidenciar as caracteristicas do posicionamento estratégico de empresas de
pequeno porte participante de duas redes de cooperagdo atuantes na regido sul do pais. O
método de pesquisa utilizado foi um estudo de caso multiplo, de carater exploratorio, com
entrevistas em profundidade e analise de narrativas. Os resultados encontrados mostraram que
a capacidade de aprendizagem organizacional influencia o desempenho inovador das
pequenas e médias empresas, mas sem grande relevancia da capacidade de aprendizagem no
desempenho organizacional. Como consideracdes finais, os autores entendem que, apesar das
limitagdes da pesquisa, o estudo oferece contribuicdes relevantes para o tema e promove
oportunidades sobre a utilizacdo do modelo hélice triplice proposto no planejamento

estratégico das organizagdes e para transferéncia de conhecimento.

Jorddo (2015), no artigo intitulado “Praticas de gestdo da informagdo e do
conhecimento em pequenas e médias empresas organizadas em rede: um estudo multicasos na
industria brasileira”, teve como objetivo analisar a influéncia da organizagdo em rede sobre as
praticas de gestdo da informa¢do e do conhecimento de pequenas e médias empresas. O
método utilizado foi um estudo comparativo de casos com abordagem qualitativa entre dois

segmentos industriais, agronegdcios e industrias em geral. Dos resultados, concluiu-se que os
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processos de criagdo, aquisicdo, manutencdo e compartilhamento de informagdes e
conhecimentos foram influenciados pela rede, e a troca de informacdes e experiéncias traz
beneficios para as pequenas e médias empresas. Como consideragdes finais, o autor destaca
que ainda ¢ um desafio a compreensdo das peculiaridades a respeito da gestdo do

conhecimento no &mbito das pequenas empresas organizadas em redes.

Zonta, Molozzi, Jentz e Carvalho (2015) no artigo intitulado “Relagdo entre
cooperacdo e aprendizado com a competitividade em uma rede interorganizacional”,
analisaram a relagdo entre cooperagdo e aprendizado organizacional com competitividade em
uma rede horizontal de pequenas empresas. O método de pesquisa utilizado foi uma pesquisa
quantitativa com andlise fatorial dos dados. Os resultados encontrados demonstraram que os
indicadores relacionados com a cooperacdo e aprendizagem em redes horizontais contribuem
para a construg@o e a cooperacdo do aprendizado organizacional. Como consideragdes finais,
o estudo pondera que a pratica de pequenas empresas associadas em rede pode aumentar a

competitividade.

Gomes e Wojahn (2017) discutiram no artigo “Capacidade de aprendizagem
organizacional, inovagdo e desempenho: estudo em pequenas e médias empresas” a tematica
de aprendizagem organizacional e inovagdo voltada a realidade das pequenas e médias
empresas. O objetivo dos autores foi analisar a influéncia da capacidade de aprendizagem
organizacional no desempenho inovador e no desempenho organizacional de pequenas e
médias empresas. O método de pesquisa utilizado foi uma pesquisa quantitativa, descritiva e
causal, survey e de corte transversal, com amostragem composta de 92 empresas da industria
téxtil. Os resultados mostraram que a capacidade de aprendizagem organizacional influencia o
desempenho inovador das pequenas e médias empresas, mas sem grande relevancia da
capacidade de aprendizagem no desempenho organizacional. Como consideragdes finais, os
autores salientam que, no contexto de pequenas e médias empresas téxteis, a literatura

empirica ¢ especialmente escassa.
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Quadro 18 - Sintese das publicacées sobre educacio corporativa nas pequenas empresas.

Autor(es)
, e ano da Titulo e Objetivo Método(s) Discussio e
Area
publica- Palavras-chave geral de pesquisa | consideragodes
¢ao
Gestao por Behr, Mapeamento de Aplicacdo e Estudo de Como
competéncias | Ruas, competéncias na analise de uma | caso contribuigdes do
Freitas, pequena empresa de | metodologia de | exploratério | estudo, os
Martens e | software: o caso da | mapeamento do tipo autores
Eggers ABC Ltda. das descritivo- ponderam que o
(2010) . competéncias analitico. modelo
Palavras-chave:
organizacionais roposto pode
mapeamento de & prop p
A e individuais ser aplicado
competéncias;
~ em uma para atuacgdes
gestao por
A pequena em empresas no
competéncias; micro
. | empresa de setor do
€ pequena empresa;
- . | software. segmento
negocio de software;
o estudado.
referenciais
estratégicos.
Gestao por Pelissari, | Competéncias Analisar as Estudo Os autores
competéncias | Gonzales | gerenciais: um competéncias exploratério- | alertam, assim
e Vanalle | estudo em pequenas | gerenciais descritivo como em outros
(2011) empresas de consideradas por meio de | casos, a
confecgoes. essenciais na uma necessidade de
visdo dos esquisa ampliar o
Palavras-chave: pesq p
. gestores das survey. campo de
pequena empresa;
s equenas esquisa
competitividade; peq pesquisa,
A empresas de evidenciando a
competéncias
. confecgodes do escassez de
gerenciais;

desenvolvimento de
competéncias

gerenciais;

municipio de

Vila Velha/ES.

estudos na area.
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Autor(es)
. e ano da Titulo e Objetivo Método(s) Discussio e
Area publica- Palavras-chave geral de pesquisa | consideracdes
cao
competéncias
gerenciais em
pequenas empresas.
Gestdo do Estevam | A percepcdo da Investigar a Estudo Os resultados
conhecimento | (2012) gestdo do percepcao da exploratério | podem ajudar os
conhecimento pelos | gestdo do e gestores a
trabalhadores do conhecimento | quantitativo | perceber a
comércio: um pelos com gestdo do
estudo nas MPE’s trabalhadores aplicacdo de | conhecimento
da Amazodnia. do comércio instrumento | como

Palavras-chave:
gestdo do
conhecimento;
micro e pequenas

empresas.

por meio de um
estudo das
MPE’s da

Amazonia.

de coletada
de dados
com
trabalhadores
das micro e
pequenas

empresas.

ferramenta para
aumentar a
vantagem
competitiva das

organizagdes.
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Autor(es)
. e ano da Titulo e Objetivo Método(s) Discussio e
Area publica- Palavras-chave geral de pesquisa | consideracdes
cao
Gestao do Mota e Modelo de gestao Analisar Estudo Os autores
conhecimento | Targino do conhecimento em | modelos de composto de | consideram que
(2013) micro e pequenas gestdo do entrevista, 0 modelo mais
empresas. conhecimento | questiondrio | préximo da
Palavras-chave:- em micro e e observacdo | realidade das
gestio do pequenas direta. micro e
conhecimento: empresas no pequenas

micro e pequenas
empresas; modelos
de gestdo do

conhecimento.

Estado de
Sergipe, na area

de tecnologia.

empresas € 0
Enabling
knowledge
creation, de G.
Von Krogh, K.
Ichijoe T.
Nonaka, que, no
entanto, exige
adaptagdo a
realidade do
perfil dessas
empresas € uma
necessidade de
revisdo teorica
em gestao do
conhecimento
especifico as
micro e
pequenas

cempresas.
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Autor(es)
. e ano da Titulo e Objetivo Método(s) Discussio e
Area
publica- Palavras-chave geral de pesquisa | consideracdes
cao
Gestdo do Schreiber, | Posicionamento Evidenciar as Estudo de Os autores
conhecimento | Bessi, estratégico de caracteristicas | caso consideram que,
Puffal e MPE’S com base na | do multiplo, de | apesar das
Tondolo | inovag@o do modelo | posicionamento | carater limitagdes da
(2013) hélice triplice estratégico de exploratorio, | pesquisa, o
. empresas de entrevistas estudo oferece
Palavras-chave.
. pequeno porte, | em contribuigdes
micro e pequenas
que participam | profundidade | relevantes para

empresas; hélice

triplice; estratégia;

redes de cooperagao.

de duas redes
de cooperagao,
atuantes na
regido sul do

pais.

e analise de

narrativas.

o tema e
promove
oportunidades
sobre a
utilizacdo do
modelo hélice
triplice proposto
no planejamento
estratégico das
organizagdes e
para a
transferéncia de

conhecimento.




94

Autor(es)
. e ano da Titulo e Objetivo Método(s) Discussio e
Area
publica- Palavras-chave geral de pesquisa | consideracdes
cao
Gestdo do Jordao Praticas de gestdo da | Analisar a Estudo Como
conhecimento | (2015) informacdo e do influéncia da comparativo | consideragdes, o
conhecimento em organizagdo em | de casos de | autor destaca
pequenas e médias | rede sobre as abordagem que ainda ¢ um
empresas praticas de qualitativa desafio a
organizadas em gestdo da entre dois compreensao
rede: um estudo informagao e segmentos das
multicasos na do industriais, peculiaridades a
industria brasileira. | conhecimento agronegocios | respeito da

Palavras-chave:
gestdo do
conhecimento;
gestdo da
informacao;
industria brasileira;
redes
interorganizacionais
e de conhecimento;
pequenas e médias

empresas.

de pequenas e
médias

empresas.

e industrias

em geral.

gestdo do
conhecimento
no ambito das
pequenas
empresas
organizadas em

redes.
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Autor(es)
. e ano da Titulo e Objetivo Método(s) Discussio e
Area publica- Palavras-chave geral de pesquisa | consideracdes
cao
Aprendizagem | Zonta et | Relagdo entre Analisar a Estudo O estudo
organizacional | al. (2015) | cooperagdo e relacdo entre realizado por | pondera que a
aprendizado cooperacio e meio de pratica de
organizacional com | aprendizado pesquisa pequenas
a competitividade organizacional | quantitativa | empresas
em uma rede com com analise | associadas em
interorganizacional | competitividade | fatorial dos | rede pode
Palavras-chave: em uma rede dados. aumentar a
redes horizontal de competitividade.
interorganizacionais. pequenas
competitividade; empresas.
pequenas empresas;
cooperacio;
aprendizagem
organizacional.
Aprendizagem | Gomes e | Capacidade de Analisar a Estudo Os autores
organizacional | Wojahn aprendizagem influéncia da realizado por | salientam que a
(2017) organizacional, capacidade de | meio de pesquisa fornece
inovagao e aprendizagem | pesquisa evidéncia para
desempenho: estudo | organizacional | quantitativa, | essas relagdes e

em pequenas e

médias empresas.

Palavras-chave:
capacidade de
aprendizagem
organizacional;

inovagao;

no desempenho
inovador e no
desempenho
organizacional
de pequenas e
médias

empresas.

descritiva e
causal,
survey e de
corte
transversal,
com

amostragem

mostra que sao
significativas e
positivas no
contexto de
pequenas e
médias

cmpresas
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Autor(es)
) e ano da Titulo e Objetivo Método(s) Discussio e
Area
publica- Palavras-chave geral de pesquisa | consideracdes
cao
desempenho composta téxteis, contexto
organizacional. por 92 em que a

empresas da | literatura

industria empirica é
teéxtil. especialmente
escassa.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Os resultados da pesquisa bibliométrica apresentados nas Tabelas 1 e 2 e a analise dos
estudos de Behr, Ruas, Freitas, Martens e Egger (2010), Estevam (2012), Schreiber, Bessi,
Puffal e Tondolo (2013), Zonta et al. (2015), Gomes e Wojahn (2017) mostram indicios de
que ha oportunidades para aprofundamento de estudos envolvendo educag@o corporativa nas

pequenas empresas.

Em contrapartida, os estudos de Pelissari, Gonzales ¢ Vanalle (2011), Mota e Targino
(2013) e Jordao (2015) ressaltam a caréncia de pesquisas relacionadas a educag@o corporativa

e a areas correlatas para as pequenas empresas.

Portanto, para contribuir com os estudos de educacdo corporativa nas pequenas
empresas € em consondncia com o objetivo do estudo, nos proximos capitulos serdo
apresentados: a metodologia de pesquisa (capitulo 4); os resultados da pesquisa de campo
(capitulo 5); a discussdo dos resultados e o modelo de educagdo corporativa para as pequenas

empresas (capitulo 6).
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CAPITULO 4 METODOLOGIA DE PESQUISA

Este capitulo trata dos aspectos relacionados a metodologia utilizada na pesquisa de
campo, em que serdo aprofundadas e validadas as proposi¢des e a problematica levantadas no
estudo. Ele estd dividido em seis subsecdes: a) natureza do estudo; b) sujeitos da pesquisa; c)

area de estudo; d) instrumentos de coleta de dados; e) procedimento de coleta de dados; f)

método de analise de dados.

A Figura 9 apresenta o percurso metodolégico da pesquisa de campo.

Figura 9 - Mapa mental do percurso metodologico.

Eletronicamente:

50 organizagoes,

com 17 retornos com 24 retornos
A A

L "f'"""""""""":

Questionario aplicado:
A

Pequenas empresas
localizadas no bairro do
Campo Limpo, zona sul da
cidade de Sao Paulo
A

Pesquisa
realizada com:
A

13 a21de
setembro de 2018
A

Periodo de

coleta: G

Presencialmente:
30 organizagbes,

> A partir dos dados
coletados:

DE PESQUISA

[ METODOLOGIA ]

Modelo de Educacao

Corporativa para as

Pequenas Empresas
A

Apos a apresentagao dos
dados e discussao,
foi proposto:

Fonte: Elaborado pelo autor.

Foram selecionados 10 respondentes para
realizagdo de entrevistas semiestruturadas

Com objetivo de:

v
Aprofundamento de
O critério de selegéo foi:

estudo.

+ Um respondente por segmento;

* Havendo mais de um
respondente no mesmo
segmento, a selecdo foi realizada
pela empresa que possuisse
mais colaboradores. A
justificativa estda na  maior
probabilidade de implantagio de
programa de educacao
corporativa e no potencial
competitivo em empresas com
maior nimero de colaboradores.

v
Concluida a coleta de dados,
seguiu-se para as etapas de:

« Apresentacdo dos resultados;

+ Discussao.
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a) Natureza do estudo

A metodologia adotada para esse estudo foi mista, caracterizada por uma pesquisa
qualitativa e quantitativa. Creswell (2010) explica que as pesquisas delineadas a partir de
técnicas mistas predispdem de instrumentos com questdes abertas e fechadas com o objetivo

de qualificar e quantificar os dados obtidos nas respostas dos participantes.

A natureza do estudo ¢ de carater exploratorio-descritiva, cujo propdsito € investigar
as praticas de educagdo corporativa no contexto das pequenas empresas localizadas no bairro

de Campo Limpo, zona sul da cidade de Sao Paulo/SP.

Segundo Sampieri et al. (2013), a natureza exploratéria deve ser estabelecida quando
ha escassez de estudos na area e por se tratar de uma tematica pouco explorada (educagdo

corporativa nas pequenas empresas, por exemplo).

Para Gil (2016) um estudo de natureza descritiva propde o estabelecimento de relagdes
entre uma populagdo (um bairro, por exemplo) ou organizagdes por meio da interseccdo de
variaveis apresentados pelo objeto de estudo (praticas de educagdo corporativa em pequenas
empresas). Entretanto, Vergara (2014, p.42) pondera que a pesquisa descritiva ndo tem
“compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal

explicagio”.

Portanto, para fins desta dissertagao, justifica-se a combinacdo do estudo exploratdrio,
por ser uma tematica pouco aprofundada nas pesquisas académicas, como ¢ o caso da
educagdo corporativa nas pequenas empresas, € descritivo, pois se estabeleceram relagdes
entre uma populagdo, no bairro Campo Limpo da cidade de Sdo Paulo/SP, e o objeto de
estudo, que sdo as praticas de educa¢do corporativa nas pequenas empresas, Cujo

compromisso estd em apontar direcionamentos para reflexdes sobre o fendmeno estudado.

b) Sujeitos da pesquisa

A amostra foi por conveniéncia, realizada com 41 proprietarios ou gestores de
pequenas empresas localizadas no bairro de Campo Limpo, zona sul da cidade de Sao

Paulo/SP. Segundo Sampieri et al. (2013, p.409), a amostra por conveniéncia ¢ definida por
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“[...] casos disponiveis aos quais temos acesso”, o que para este estudo ¢ justificada pela

indisponibilidade de tempo e acessibilidade as pequenas empresas por parte do pesquisador.

¢) Area de estudo

De acordo com dados da Prefeitura da Cidade de Sdo Paulo (2017), Campo Limpo ¢
um dos bairros pertencentes a Prefeitura Regional de Campo Limpo (area 17), sendo formada
também pelos bairros do Capido Redondo e da Vila Andrade, conforme mostrado na Figura

10.

Figura 10 - Mapa ampliado da Prefeitura Regional do Campo Limpo (area 17).

CAMPO &\~
LIMPO

Fonte: Adaptado de Prefeitura da Cidade de Sao Paulo/SP (2017).

Especificamente, Campo Limpo possui uma area perimétrica de 12,80 km?, com uma
populagdo de 211.361 habitantes, densidade demografica média de 16.513 habitantes por km?
e divisas com cidades de Embu das Artes/SP e Tabodo da Serra/SP.

Segundo informag¢des da Prefeitura da Cidade de Sao Paulo/SP (2017), a origem do

bairro esta associada a fazenda Pombinhos, da familia Reis Soares, no fim da década de 1930.



100

Devido aos campos e colinas existentes na regido e ao baixo custo para aquisi¢do de terrenos,
por ser uma regido periférica da cidade, imigrantes italianos, japoneses e portugueses foram

atraidos pelo local.

Na década 1950, o Joquei Clube de Sdo Paulo utilizava os campos existentes para
pastagem e treinamento dos cavalos. Essa pratica ¢ uma possivel explica¢do para a origem do

nome do bairro.

Ainda sobre algumas datas historicas, ¢ importante destacar: 1958: inicio do
fornecimento de energia elétrica na regido; 1963: circulagdo da primeira linha de Onibus;
1968: pavimenta¢do das primeiras ruas; ¢ 1973: instalacdo da Administracdo Regional do

Campo Limpo.

Entre as décadas de 1960 e 1970, houve uma expansdo populacional, com a imigrag¢do
de familias vindas do interior do estado de Sdo Paulo e das regides Nordeste e Sul do Brasil.
Entre 1970 e 1990, a regido abrigou grandes industrias, como a Poliquima, que fora adquirida
pela holandesa Akzo Nobel em meados da década de 1980 (quimica), Metafil (metaltrgica) e
Sharp (eletronicos). As trés empresas encerraram suas atividades na regido no fim da década

de 1990.

Entretanto, mesmo durante o periodo de formacdo do bairro (1930 a 1990), as
atividades econdmicas predominantes eram o comércio e a prestagdo de servigos, conduzidos

em boa parte pela atuacdo das pequenas empresas.

Ressalta-se, nesse contexto, a auséncia de informagdes do mapeamento mais
abrangente por parte da Prefeitura da Cidade de Sdo Paulo/SP ou de institui¢des ligadas a
pesquisa, prejudicando a exploracdo de dados macroeconémicos que pudessem contribuir
com a pesquisa. Contudo, essa lacuna pode ser explorada por profissionais, pesquisadores e

institui¢des académicas com o objetivo de ampliar as informacdes sobre a regido.

d) Instrumentos de coleta dados

Foram elaborados dois instrumentos de coleta de dados para atender aos objetivos da
pesquisa que foi aplicada em duas etapas distintas. Na primeira etapa da pesquisa, foi
utilizado um questionario (apé€ndice B) composto de 19 questdes e dividido em duas se¢des: a

primeira secdo foi formada por 5 questdes fechadas e 3 questdes abertas que objetivaram
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conhecer o perfil do participante; a segunda se¢@o foi formada por 8 questdes fechadas sobre
formagdo profissional e educacdo corporativa, uma tabela com op¢do de escolha do
respondente sobre praticas pedagogicas nas organizagdes e 2 questdes abertas, sendo a
primeira direcionada para avaliar o nivel de entendimento do respondente sobre educagdo
corporativa e a segunda convidando o respondente a propor recomendagdes sobre a pratica de

educacdo corporativa nas pequenas empresas.

Esse tipo de instrumento de coleta de dados compreende-se em um conjunto de
perguntas sobre um determinado tema quando se pretende colher a opinido de certo grupo de
pessoas (MARCONI e LAKATOS, 2010; VERGARA, 2014; GIL, 2016). Vergara (2014)
explica que um questionario pode ser constituido por perguntas abertas (respostas espontaneas
dos participantes) ou perguntas fechadas (respostas limitadas as opg¢des disponibilizadas pela

pergunta).

Com o objetivo de ampliar o entendimento de educacdo corporativa no contexto das
pequenas empresas, o pesquisador elaborou o instrumento de coleta de dados formado por
perguntas abertas e fechadas baseado no referencial tedrico apresentado nos capitulos um,

dois e trés deste estudo.

Para a realizacdo da segunda etapa, o pesquisador elaborou um roteiro de entrevistas
semiestruturado formado por 10 perguntas abertas baseado no referencial tedrico e nas
proposi¢des do estudo. Marconi e Lakatos (2010, pp.178-179) entendem que a utiliza¢do das
entrevistas permite a obten¢do de “informagdes a respeito de um determinado assunto,

mediante uma conversa¢ao de natureza profissional”.

O objetivo da etapa de entrevistas é o aprofundamento de estudos da etapa anterior,
buscando elementos e explicagdes para propor o modelo de educacio corporativa apresentado

no capitulo 6.

e) Procedimento de coleta de dados

O procedimento de coleta ocorreu em duas etapas. Na primeira etapa, aplicou-se o
questionario para 80 empresas participantes, sendo 50 instrumentos de pesquisa enviados

eletronicamente e 30 aplicados presencialmente pelo pesquisador.



102

A respeito da primeira etapa, ¢ importante esclarecer o modus operandi do
procedimento de coleta de dados, pois optou-se por realizar a pesquisa utilizando os meios
eletronico e o presencial. Sobre o procedimento eletronico, o pesquisador encaminhou o
convite para participacdo da pesquisa, esclarecendo os objetivos da pesquisa, juntamente com
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (apéndice A) e o link para acesso ao

questionario eletronico criado com a ferramenta Google Forms.

Sobre o procedimento de coleta presencial, o pesquisador compareceu pessoalmente as
empresas e entregou uma cdpia do instrumento de pesquisa ao gestor ou proprietario. Na
abordagem ao participante, o pesquisador esclareceu as duvidas sobre o Termo de
consentimento livre e esclarecido e explicou os objetivos da pesquisa. Apos o aceite do

participante, foi agendada uma data para sua posterior retirada.

Na segunda etapa, foram realizadas entrevistas presenciais por meio da selecdo dos
respondentes da primeira etapa. Os critérios estabelecidos para selecdo foram: no setor
selecionado nd@o haver repeticio do segmento de atuacdo e possuir até¢ 49 colaboradores
(comércio/servigos) e até 99 colaboradores (industria), conforme a classificacdo apresentada
no Quadro 3, sobre “Classificagdo do porte das empresas segundo o numero de

colaboradores”.

Apos a explicagdo do Termo de cessdo de direitos sobre depoimento oral (apéndice C),

o pesquisador realizou as entrevistas com base no roteiro semiestruturado (apéndice D).

f)  Método de andlise de dados

O método de andlise de dados serd a qualitativa e quantitativa. O objetivo desse
método ¢ o de avaliar o conteudo coletado a partir da pré-andlise, exploragdo do material e

tratamento dos resultados (BARDIN, 2009).

Para atingir os objetivos da pesquisa, foram realizados a tabulagdo, o célculo de média
e a elaboracdo de graficos nos formatos pizza, coluna e barra, para averiguar os resultados da
primeira etapa da pesquisa a partir dos recursos do software Microsoft Excel na versao 2010.
As questdes analisadas foram: 1.1 a 1.8; 2.1 a 2.5; ¢ 2.7 a 2.9. Para as questdes 2.6 ¢ 2.11, as

respostas foram analisadas por meio de quadros e transcricao das respostas.
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Com o intuito de auxiliar no processo de andlise de dados, foi utilizado o software
IRAMUTEQ (Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de
Questionnaires) na versao 3.1.2, que passou a ser utilizado em pesquisas cientificas no Brasil
a partir de 2013. A opgdo do sofiware IRAMUTEQ ¢ justificada pelos recursos que o
programa pode proporcionar a pesquisa cientifica por meio de anélises de conteudos simples e

complexos (CAMARGO e JUSTO, 2013).

O IRAMUTEQ complementou as andlises dos resultados da primeira etapa da
pesquisa na tabela de op¢des 2.10 de agdes educacionais do respondente e contribuiu para

analisar os resultados obtidos na segunda etapa da pesquisa.

Dos recursos disponibilizados pelo IRAMUTEQ), para a etapa de entrevistas, optou-se
pela utilizacdo de dois recursos: andlise de similitude e nuvem de palavras. De acordo com
Camargo e Justo (2013), para utilizar esses dois recursos do software, é necessario elaborar
um corpus textual, que sdo analises realizadas com base em um grupo de textos sobre um

determinado assunto (corpus) reunidos em um Unico arquivo de texto.

Os autores também esclarecem que a andlise de similitude é baseada na teoria dos
grafos que possibilita reconhecer ocorréncias entre as palavras e, por meio de conexdes e
relagdes, auxiliando na estruturacdo de um corpus textual cujos resultados sdo mostrados em

funcdo de variaveis ilustrativas (descritivas).

J& a nuvem de palavras sdo organizagdes textuais mais simples, agrupadas e
organizadas graficamente de acordo a frequéncia que as palavras aparecem no corpus. Apesar
de a nuvem de palavras ser considerada mais simples, permite uma “[...] rdpida identificagdo

das palavras-chave de um corpus” (CAMARGO e JUSTO, 2013, p.515).

Para fins deste estudo, justifica-se a utilizacdo desses métodos de andlise de dados por
meio do IRAMUTEQ porque os recursos disponibilizados pelo soffware contribuem para a

compreensao das informagdes por meio da leitura visual (CAMARGO e JUSTO, 2013).
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CAPITULO 5 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A pesquisa de campo foi realizada em duas etapas. A primeira aconteceu entre os dias
13 e 21 de setembro de 2018, com aplicagio do mesmo questionario em dois meios:

eletronico e presencial. Os resultados dessa etapa sdo apresentados na secdo 5.1.

A segunda etapa ocorreu entre os dias 01 e 05 de outubro, a partir da selecdo de
respondentes da primeira etapa em que foram selecionados 10 para a realizag@o de entrevistas

semiestruturadas, cujos resultados s@o apresentados na se¢do 5.2.

Na primeira etapa, foram empregados dois procedimentos de coletas distintos:
eletronico e presencial. Notou-se que as pesquisas aplicadas presencialmente resultaram em
mais retornos de respondentes, totalizando 24 respostas de 30 questionarios entregues aos
gestores. O procedimento eletronico, apesar de mais dindmico, retornou 17 respostas dos 50
questionarios encaminhados por e-mail e mostrou-se, para essa amostra, menos eficiente se

comparado ao presencial. O resultado final foi de 41 respostas para 80 participantes.

O Gréfico 4 apresenta os resultados do procedimento aplicado eletronicamente. No
total, as 17 respostas foram divididas nos seguintes setores: “Prestacdo de Servigos Técnicos
Especializados”, com 41,2% (7 respondentes); “Comércio”, com 17,6% (3 respondentes);
“Educa¢do”, com 17,6% (3 respondentes); “Constru¢do”, com 11,8% (2 respondentes); e

“Industria”, com 11,8% (2 respondentes).

Grafico 4 - Resultados do procedimento de coleta aplicado eletronicamente por setor.

® Prestacgao de Servigos
Técnicos Especializados
= Comércio
Educacao

Consturgao

® Industria

Fonte: Dados da pesquisa.
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O Gréfico 5 traz os resultados do procedimento aplicado presencialmente.
Comparando com os resultados do Grafico 4, ¢ possivel notar que houve um retorno mais
significativo. Das 24 respostas divididas, o setor “Comércio” apresentou 70,8% (17
respondentes), “Prestagdo de Servicos Técnicos Especializados” ficou com 20,8% (5
respondentes), “Educacdo” e “Prestacdo de Servigos Terceirizados” ficaram com 4,2% e 1

respondente para cada setor.

Grafico 5 - Resultados do procedimento de coleta aplicado presencialmente por setor.

4,2
42% | &

m Comeércio

u Prestacéo de Servigos
Técnicos Especializados

= Educacgao

Prestacéo de Servigos
Terceirizados

Fonte: Dados da pesquisa.

Os Graficos 6 e 7 comparam os resultados dos procedimentos por géneros.
Presencialmente, o género “Feminino” resultou em 33,3% (8 respondentes) e o “Masculino”,
em 66,7% (16 respondentes). No procedimento eletronico, houve um maior equilibrio nos
resultados: “Feminino”, com 52,9% (9 respondentes), e “Masculino”, com 47,1% (8

respondentes).

Grificos 6 e 7 - Comparacio dos resultados dos procedimentos por género.

Gréfico 6 - Procedimento Gréfico 7 - Procedimento
presencial. eletrénico.

®m Feminino ® Feminino

= Masculino = Masculino

Fonte: Dados da pesquisa.



106

Também ¢ valido destacar que a abordagem presencial trouxe algumas observagdes
sobre o comportamento do pequeno empresario da regido, constatada durante a entrega e

retirada do instrumento de coleta de dados.

Dentre as observagdes verificadas pelo pesquisador, percebeu-se o envolvimento do
proprietdrio ou gestor com as atividades da organizagdo, assumindo diversas fungdes
simultanecamente. Também foi possivel verificar que, em algumas oportunidades, no ato da
entrega do instrumento de coleta de dados, a abordagem do pesquisador foi interrompida para

que o gestor atendesse um cliente ou um funcionario.

E importante salientar que, apesar de o indice de retorno do procedimento presencial
ter atingido 80% (24 respondentes), em algumas organizacdes, o pesquisador precisou
retornar em mais de uma oportunidade para retirar a pesquisa em 20% dos casos (6
respondentes). Dentre as justificativas dos respondentes estavam a falta de tempo e a
“correria” do dia a dia. Em alguns casos, o gestor pediu desculpa ao pesquisador por nao té-lo

atendido prontamente.

Apesar de o procedimento ndo ter sido caracterizado pela observacdo, estas pequenas
intercorréncias ndo puderam ser negligenciadas pelo pesquisador. Nesse sentido, Sampieri ef
al. (2013, p.417) ressaltam a importancia do papel do pesquisador, cuja fungdo nio se resume
apenas a analisar dados, e sim, atuar como o proprio “meio de obten¢do da informacdo”. Os
autores também salientam a relevancia de avaliar os ambientes de pesquisa, cujos aspectos

naturais e cotidianos ndo podem ser negligenciados.

Em relagdo a aplicacdo do questionario eletronico, houve uma abordagem inicial com
os participantes da pesquisa. Contudo, a partir dos resultados apurados, o pesquisador
considerou que as atividades cotidianas dos gestores das organizacdes localizadas no bairro de
Campo Limpo prejudicaram a coleta de dados por meio desse procedimento, pois foi
percebido que, em alguns casos, apesar de terem acesso a internet, poucos utilizam o meio

eletronico para exercer suas atividades de trabalho e acessar a caixa de e-mails.

Na segunda etapa da pesquisa, buscou-se agendar o atendimento com o gestor em uma

data e horario oportunos para a realizagdo da entrevista.
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5.1 Resultados da pesquisa aplicada por meio de questionarios eletronico e presencial

Os resultados apurados nesta etapa permitiram algumas analises sobre o perfil dos
gestores das pequenas empresas do bairro de Campo Limpo e das praticas de educagio
corporativa adotadas pelas organizacdes investigadas. Foi possivel perceber que alguns
respondentes demonstraram certo entendimento sobre o tema, porém, longe do conceito sobre

educacdo corporativa defendido por Moscardini e Klein (2015).

Nas proximas duas subsecdes, sdo apresentados os resultados da primeira etapa da
pesquisa a partir da analise do perfil dos participantes ¢ do entendimento dos impactos da

educagdo profissional e sobre educagdo corporativa nas organizagdoes.

a) Perfil dos participantes

Para conhecer o perfil dos respondentes, elaboraram-se 5 perguntas fechadas,
subdividas em género, formagao académica, setor de atuagdo da organizacdo, fungdo ocupada
na organiza¢do e tempo de trabalho na organizagdo, e 3 perguntas abertas, abordando idade,

segmento de atuacdo da organizagdo e nimero de colaboradores.

Questio 1.1 - Género:

A pergunta 1.1 buscou conhecer o género dos respondentes. Como opg¢des de resposta,
foram inseridos os géneros “Feminino”, “Masculino” e a op¢do “Outro”. Dos respondentes,
58,5% sdo do género “Masculino” (24 respondentes) e 41,5% do género “Feminino” (17
respondentes), totalizando 41 respondentes. Nao houve nenhuma resposta com a opcdo

“Outro”. Os dados constam no Grafico 8.
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Grifico 8 - Participantes por género.

® Feminino

= Masculino

Fonte: Dados da pesquisa.

Questio 1.2 - Idade:

A pergunta 1.2 foi aberta e buscou saber a idade do respondente. Para essa analise,
foram estabelecidas cinco faixas de idade, e os resultados s3o apresentados no Grafico 9: “21

aos 307; “31 aos 40; “41 aos 50”; “51 aos 60”; e “61 para cima”.

Grifico 9 - Faixa etaria sem distincio de género.

m 21 aos 30 anos

m 31 aos 40 anos

12,2%

m41 aos 50 anos
51 aos 60 anos

H 61 para cima

Fonte: Dados da pesquisa.

No Grafico 9 € possivel verificar que o baixo resultado da faixa etaria dos “21 aos 30
anos”, com 12,2% (5 respondentes), mostra que o bairro de Campo Limpo ¢ caracterizado por
gestores ou proprietdrios mais experientes. Essa evidéncia ¢ ratificada pelos resultados da
faixa etaria dos “31 aos 40 anos”, com 31,7% (13 respondentes), ¢ dos “41 aos 50 anos”, com

29,3% (12 respondentes), que correspondem a 61% dos respondentes. Essas faixas etarias
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destacadas indicam uma tendéncia de esses profissionais estarem em um processo de
consolida¢do de carreira, assumindo o cargo de “Gerente/supervisor/encarregado” ou de

“Proprietario” de pequenas empresas.

A faixa etaria dos “51 aos 60 anos”, com 12,2% (5 respondentes), ¢ a dos “60 para
cima”, com 14,6% (6 respondentes), apresentam nimeros mais homogéneos que os anteriores,
indicando que estas faixas etarias compreendem profissionais mais estabelecidos e que

atingiram boa parte dos seus objetivos de carreira.

Os Gréficos 10 e 11 mostram as andlises a partir das estratificagdes da faixa etaria por

género.

Grifico 10 - Faixa etaria do género “Feminino”.

=21 aos 30 anos
u 31 aos 40 anos
41 aos 50 anos
51 aos 60 anos

61 para cima

Fonte: Dados da pesquisa.

O Gréfico 10 traz os resultados por faixa etdria do género “Feminino” que, comparado
com o género “Masculino”, apresenta uma distribui¢do mais equitativa em todas as faixas
etarias, o que pode indicar uma maturidade profissional por parte das mulheres desde faixas
etarias consideradas menos experientes. Comparando-se com os resultados do Grafico 9, o
género “Feminino” corresponde a 80% (4 respondentes) na faixa etaria dos “21 aos 30” contra

20% (1 respondente) do género “Masculino”.

Em comparacdo com o Grafico 10, o Grafico 11 aponta os resultados do género
113 : 29 : A N 113 s ’9 ’ . .
Masculino” mais heterogéneos que o género “Feminino”, com numeros expressivos na faixa
etaria dos “31 aos 407, com 22% (9 respondentes), e dos “41 aos 50, com 19,5% (8
respondentes). Esses resultados indicam que o perfil do respondente da regido inicia a

maturidade profissional na faixa dos “31 aos 40”. Ja as faixas etarias compreendidas dos “51
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aos 607, com 4,9% (2 respondentes), e dos “61 para cima”, com 9,8% (4 respondentes),
apresentam, na mesma proporcao, resultados semelhantes as mesmas faixas etarias do género
“Feminino” dos “51 aos 60, com 7,3% (2 respondentes), e dos “61 para cima”, com 4,9% (3

respondentes).

Grafico 11 - Faixa etaria do género “Masculino”.

2,4%

m 21 aos 30 anos
31 aos 40 anos
41 aos 50 anos
51 aos 60 anos

=61 para cima

Fonte: Dados da pesquisa.

Questio 1.3 - Qual é sua formacao académica?

A questdo 1.3 buscou investigar a formagdo académica dos participantes. A partir da
estrutura educacional brasileira apresentada no Quadro 6, foram elencadas as opg¢des para a
escolha de resposta: “Ensino Fundamental I (1° ao 5° ano)”; “Ensino Fundamental II (6° ao 9°
ano)”; “Ensino Médio”; “Ensino Técnico”; “Graduacdo”; “Pds-graduagdo lato sensu”,

“Mestrado”; e “Doutorado”.

Dos 41 respondentes, 68,3% (28 respondentes) possuem algum tipo de formacao
académica profissional: “Ensino Técnico”, com 4,9% (2 respondentes); “Graduacdo”, com
26,8% (11 respondentes); “Pds-graduagdo /lato sensu”, com 31,7% (13 respondentes);
“Mestrado”, com 2,4% (1 respondente); e “Doutorado”, com 2,4% (1 respondente). Nao
houve resposta para a opcdo “Ensino Fundamental 1 (1° ao 5° ano)”. Os resultados sdo

apresentados no Grafico 12.
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Grifico 12 - Formacéio académica sem distin¢do de género.

2,4% 5 49,

7,3% m Ensino Fundamental Il (6° ao
9° ano)

® Ensino Médio

= Ensino Técnico

= Graduagao
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4,9%
m Mestrado

= Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa.

Aprofundando a questdo 1.3, o Grafico 13 mostra os resultados da formacgio
académica do género “Feminino”. E interessante salientar que o género “Feminino” apresenta
respostas em praticamente todos os niveis de formagdo académica, com uma razoavel
concentra¢do nos niveis de “Graduacio”, com 9,8% (4 respondentes), e “Pds-graduagio lato
sensu”, com 17,1% (7 respondentes). Houve também respondentes com titulos de “Mestrado”
e “Doutorado”, ambos com 2,4% e 1 respondente. Os outros resultados foram: “Ensino
Técnico”, com 4,9% (2 respondentes); “Ensino Médio” e “Ensino Fundamental II (6° ao 9°

ano)”, ambos com 2,4% e 1 respondente.

Grifico 13 - Formacio académica do género “Feminino”.

24% 2,4%
2,4% 2,4% ® Ensino Fundamental Il (6° ao
9° ano)
m Ensino Médio
= Ensino Técnico
= Graduagao

m Pés-graduagéo lato sensu

m Mestrado

= Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa.
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Ao comparar os resultados do Grafico 13 com o Grafico 14, € possivel verificar que a
formacdo académica dos respondentes do género “Masculino” se concentra em quatro niveis:
“Ensino Fundamental II (6° a0 9 ano)”, com 4,9% (2 respondentes); “Ensino Médio”, com
22% (9 respondentes); “Graduagdo”, com 17,1% (7 respondentes); e “Pds-graduagido lato
sensu”, com 14,6% (6 respondentes). Para os niveis do “Ensino Técnico”, “Mestrado” ou
“Doutorado” nao houve resultados. Nessa perspectiva, nota-se que o género “Feminino”

busca maior qualificagdo profissional se comparado ao género “Masculino”.

Grafico 14 - Formacao académica do género “Masculino”.

® Ensino Fundamental Il (6° ao

14,6% 9% ano)
= Ensino Médio
Graduagéo
17,1% Pés-graduagéo lato sensu

Fonte: Dados da pesquisa.

Questdo 1.4 - Qual é o setor de atuacdo da organizacio?

A pergunta 1.4 foi direcionada ao entendimento do perfil do respondente da regido
quanto ao setor de atuacdo. As opg¢des de resposta foram: “Comércio”; “Construcdo”;
“Educa¢do”; “Industria”; “Prestacdo de Servigos Terceirizados”; ‘“Prestacdo de Servicos

Técnicos Especializados”; e “Transporte”.

O Graéfico 15 traz os resultados sobre esse panorama. O setor “Comércio” aparece com
48,8% (20 respondentes) e o setor “Prestagdo de Servigos Técnicos Especializados”, com
29,3% (12 respondentes), o que totaliza 78,1% (32 respondentes). A somatoria desses dois
setores de atividade economica ratifica o perfil histérico do bairro de Campo Limpo,
conforme explanado no capitulo 4, cujas atividades sdo concentradas em comércios € servigos
prestados a populagdo. Os outros resultados estdo divididos em “Educacdo”, com 9,8% (4

respondentes), “Industria”, com 4,9% (2 respondentes), “Constru¢do”, com 4,9% (2
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respondentes), e “Prestacdo de Servigos Terceirizados”, com 2,4% (1 respondente). Nao

houve respondentes para o setor de “Transporte”.

Grifico 15 - Visdo geral da participacio por setor de atuaciio sem distin¢io de género.

2,4%

m Comércio

m Construgao

= Educagéo

= Industria

m Prestacéo de Servicos

Técnicos Especializados

m Prestacdo de Servigos
Terceirizados

4,9%

Fonte: Dados da pesquisa.

Seguindo a mesma linha de andlise das questdes anteriores, o Grafico 16 traz os
resultados do género “Feminino”. E vélido ressaltar que todos os respondentes do setor
“Educa¢do” s@o do género “Feminino”, totalizando 9,8% (4 respondentes). Os outros
resultados estdo divididos em “Comércio”, com 14,6% (6 respondentes), ‘“Prestacdo de
Servigos Técnicos Especializados”, com 12,2% (5 respondentes), “Industria” e “Construgdo”,

ambos com 2,4% e 1 respondente.

Grifico 16 - Concentracio do género “Feminino” por setor de atuacéo.

m Comércio
= Construgao

Educacao

Industria

2,4%/ = Prestagéo de Servigos

Técnicos Especializados

Fonte: Dados da pesquisa.
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O perfil do género “Masculino” apresentado no Grafico 17 aponta para uma
significativa atuagdo no “Comércio”, com 34,1% (14 respondentes), e “Prestacdo de Servigos
Técnicos Especializados™, com 17,1% (7 respondentes), valores que correspondem a 51,2%
dos respondentes. Os demais resultados sdo: “Construgdo”, com 2,4% (1 respondente);

“Industria” e “Prestacdo de Servigos Terceirizados”, ambos com 2,4% e 1 respondente.

Grifico 17 - Concentracio do género “Masculino” por setor de atuacio.

2,4%

u Comércio
m Construgao
= Industria
Prestacéo de Servigos

Técnicos Especializados

m Prestacgado de Servigos
Terceirizados

Fonte: Dados da pesquisa.

Questio 1.5 - Qual é o segmento de atuacio da organizacio?

A questdo 1.5 foi aberta e buscou entender, de maneira espontinea, o segmento de
atuacdo do respondente. Dos resultados, foram identificados 39 segmentos distintos, e os
resultados foram ordenados pelos géneros “Feminino” e “Masculino”, sendo apresentados,

respectivamente, nos Graficos 18 e 19.



115

Grafico 18 - Concentracio do género “Feminino” por segmento de atuacio.

Administrativos financeiros
Automotivos

Clinica dentaria

Construgao

Contabilidade

Desenvolvimento humano
Distribuidora

Ensino Superior

Escola de Educacgéao Infantil

Escola Fundamental | e Il (até 6° ano)
Imobiliéria

Material de construcédo

Mecanica e autoelétrico

Papelaria

Pecas intimas, biquinis e acessorios

Reparagéo automotiva

Vestuario

Fonte: Dados da pesquisa.

Como o objetivo do pesquisador foi enumerar a quantidade de segmentos de atuacdo
dos respondentes, a inica observacdo que deve ser feita estd nos segmentos “Restaurante” (2
respondentes) e “Material de constru¢do” (2 respondentes), os dois tnicos segmentos em que
houve frequéncia maior que uma organiza¢do respondente. Essa observagdo pode ser

constatada no Grafico 19.
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Grifico 19 - Concentracio do género “Masculino” por segmento de atuacio.

Academia de artes marciais
Assisténcia técnica de celulares
Construgao e incorporagao
Consultoria de gestao
Consultoria de recursos humanos
Farmacia
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Mercado

Monitoramento via satélite
Panificadora

Pet shop

Pizzaria

Restaurante

Servigos juridicos

Setor grafico

Sorveteria

Supermercado varejista

Web e marketing

Fonte: Dados da pesquisa.

Questio 1.6 - Qual é o numero de colaboradores?

A questdo 1.6 foi aberta e procurou entender a relacdo da quantidade de organizagdes
e o nimero de colaboradores, divididas por setores de acordo com a classificacdo do porte das

empresas apresentada no Quadro 3.

Os Graficos 20, 21, 22, 23 e 24 apresentam os resultados quantificados da questio 1.6.
O Grafico 20 expde os resultados do setor “Comércio”, em que é possivel verificar que 18 dos
20 respondentes pertencem ao porte das micro ou pequenas empresas. Os outros 2
respondentes sdo de organizagdes de portes maiores (médio e grande), porém, os resultados
ndo afetam a pesquisa, pois os respondentes ja atuaram em empresas de menor porte € ambos

atuam no bairro de Campo Limpo.
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Grafico 20 - Relacido da quantidade de organiza¢des por numero de colaboradores

no setor “Comércio”.

B Abé 9 colaboradores
=10 a 49 colaboradores
u50 a 99 colaboradores

Acima de 100
colaboradores

Fonte: Dados da pesquisa.

O Gréfico 21 apresenta os resultados do setor de “Constru¢do”, cujos respondentes

pertencem a organizagdes de pequeno porte.

Grafico 21 - Relacido da quantidade de organizacdes por numero de colaboradores

no setor “Construcio”.

u 4pé 9 colaboradores
=10 a 4% colaboradores

Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 22 apresenta os resultados do setor “Educagdo”, em que 2 dos 4
respondentes atuam em organizagdes consideradas de grande porte; os outros 2 respondentes
trabalham em organizacdes de pequeno porte. No entanto, assim como o caso apresentado no
Grafico 20, os respondentes que atuam em organizagdes de grande porte também ja
trabalharam em organizagdes de pequeno porte, fator que ndo prejudica a apuragdo dos

resultados.
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Grafico 22 - Relacio da quantidade de organiza¢des por numero de colaboradores

no setor “Educacio”.

® Apé 9 colaboradores

m Acima de 100
colaboradores

Fonte: Dados da pesquisa.

No Grafico 23, todas as organizacdes estdo qualificadas como micro ou pequenas

empresas no setor de “Prestag¢do de Servigos Técnicos Especializados”.

Grafico 23 - Relacio da quantidade de organiza¢des por numero de colaboradores

no setor “Prestacdo de Servicos Técnicos Especializados”.

® Até 9 colaboradores
®10 a 45 colaboradores

Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 24 apresenta apenas uma organizagdo classificada como pequena empresa

no setor de “Prestacdo de Servigos Terceirizados”.
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Grafico 24 - Relacido da quantidade de organizacdes por numero de colaboradores

no setor “Prestacido de Servicos Terceirizados”.

110 a 49 colaboradores

Fonte: Dados da pesquisa.

Questiao 1.7 - Qual é seu cargo na organizacio?

A pergunta 1.7 foi relacionada ao cargo exercido pelo respondente, e as opgdes de
resposta foram: “Proprietdrio(a)”; “Gerente/supervisor(a)/encarregado(a)”; e “Exerco outro
cargo. Qual?”. Os resultados constam nos Graficos 25, 26, 27, 28 e 29, classificados por

ordem de “Cargo exercido” e dos géneros “Feminino” e “Masculino”.

O Grafico 25 mostra os resultados do género “Feminino” enquanto “Proprietaria” da

organizagao.

Griéfico 25 - Cargo exercido por setor e género “Feminino” enquanto “Proprietaria” da

empresa.

m Comeércio
u Educagéo

m Prestacéo de Servigos
Técnicos Especializados

Fonte: Dados da pesquisa.
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O Gréfico 26 aponta os resultados do género “Masculino” enquanto proprietario da
organizacdo. Comparando os resultados dos Graficos 25 e 26, ¢ possivel verificar que o
género “Masculino” exerce uma posi¢ao de lideranca mais acentuada no setor “Comércio” em
relacdo ao género “Feminino”, sendo 24,4% (10 respondentes) do género “Masculino”, contra
9,8% (4 respondentes) do género “Feminino”. No setor “Prestacdo de Servigos Técnicos
Especializados”, ha um equilibrio: 17,1% (7 respondentes) para ambos os géneros. No setor
“Educa¢do”, o género “Feminino” sobressai, com 4,9% (2 respondentes). J& no setor

“Construgdo”, o género “Masculino” possui 2,4% (1 respondente) de participagdo.

Grafico 26 - Cargo exercido por setor e género “Masculino” enquanto “Proprietario” da

empresa.

u Comércio
u Construgao

Prestacédo de Servigos
Técnicos Especializados

2,4%

Fonte: Dados da pesquisa.

r

Quando o cargo mencionado ¢ “Gerente/supervisora/encarregada”, hd uma
homogeneidade nos resultados: “Comeércio”, com 4,9% (2 respondentes); “Educa¢do”, com
4,9% (2 respondentes); e “Prestacdo de Servigos Técnicos Especializados”, com 2,4% (1

respondente). Os resultados sdo apresentados no Grafico 27.
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Grifico 27 - Cargo exercido por setor e género “Feminino” enquanto

“Gerente/supervisora/encarregada” da empresa.

= Comeércio
m Educagéo

w Prestacgdo de Servigos
Técnicos Especializados

Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 28 apresenta os resultados do género “Masculino”, cujo resultado aparece
no setor “Comércio” com numeros de respondentes superiores se comparados ao género
“Feminino”: “Comércio”, com 7,3% (3 respondentes); “Industria” e “Prestacdo de servigos”,

ambos com 2,4% e 1 respondente para cada setor de atuagdo.

Grifico 28 - Cargo exercido por setor e género “Masculino” enquanto

“Gerente/supervisor/encarregado” da empresa.

® Industria
= Comércio

= Prestacéo de Servigos
Terceirizados

Fonte: Dados da pesquisa.
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No Grafico 29 sdo apontados os resultados da relagdo de outros cargos exercidos pelos
géneros “Feminino” e “Masculino” e que participaram da pesquisa. Devido ao numero
pequeno de respondentes, para esse grafico, a analise foi realizada por género, e ndo por setor.
No género “Feminino”, o resultado foi de 4,9% (2 respondentes), e os respondentes atuam na
“Construgcdo” e na “Industria”. No género “Masculino”, o resultado foi de 2,4% (1

respondente) e sua atuagdo € no “Comércio”.

Grifico 29 - Relacio de “Outros cargos exercidos” pelos géneros

“Feminino” e “Masculino”.

m Masculino

= Feminino

Fonte: Dados da pesquisa.

Questio 1.8 - Ha quanto tempo vocé trabalha na organizacio?

A pergunta 1.8 averiguou o tempo de trabalho do respondente na organizag@o. As
opcdes de resposta foram: “Menos de 1 ano”; “1 a 3 anos™; “3 a 5 anos™; “5 a 10 anos™; e

“Acima de 10 anos”.

Os resultados apresentados no Grafico 30 mostram que os respondentes que atuam
entre “5 a 10 anos” e “Acima de 10 anos” correspondem a 73,2% (30 respondentes),
indicando que os profissionais que atuam nas pequenas empresas da regido j4 possuem uma
maturidade como gestores da organizacdo. Os demais resultados sdo: “1 a 3 anos™: 9,8% (4
respondentes); “3 a 5 anos™: 9,8% (4 respondentes); e “Menos de 1 ano”: 7,3% (3

respondentes).
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Grifico 30 - Tempo de trabalho na organizacio sem distin¢io de género.

B Menosde 1 ano

B1a3anos
3a5Sanos
5410 anos

m Acma de 10 anos

Fonte: Dados da pesquisa.

Com o objetivo de ampliar o entendimento sobre o perfil de atuacdo do gé€nero
“Feminino”, cruzou-se os dados do “Setor” e “Cargo” exercido na organizagdo pelo

respondente. Os resultados sdo apresentados no Grafico 31.

Os resultados para os respondentes com “Menos de 1 ano” totalizam 4,9% (2
respondentes), sendo 1 respondente atuando no “Comércio” como “Proprietaria” e a outra
respondente trabalhando em uma organizagdo de ‘“Prestacdo de Servigos Técnicos

Especializados”, exercendo o cargo de “Gerente/supervisora/encarregada’.

Para o periodo de “l1 a 3 anos”, o resultado ¢ de 7,3% (3 respondentes), sendo 2
respondentes atuando na “Educa¢do” e a outra respondente trabalhando como “Prestador de

Servigos Técnicos Especializados”, sendo todas as respondentes “Proprietarias”.

Para o periodo de “3 a 5 anos”, o resultado ¢ de 2,4% (1 respondente), com atuacdo

no “Comércio” e exercendo o cargo de “Gerente/supervisora/encarregada’.

Para o periodo de “5 a 10 anos”, o resultado ¢ de 7,3% (3 respondentes), sendo 1
respondente na “Construcdo” como “Associada”, 1 na “Industria”, atuando como “Assistente

comercial”, e outra na “Educacdo”, exercendo o cargo de “Gerente/supervisora/encarregada”.

Para o periodo “Acima de 10 anos”, o resultado ¢ de 19,5% (8 respondentes) e esta
dividido no setor “Comércio”, com 4 respondentes, sendo 3 “Proprietarias” e 1 exercendo o
cargo de “Gerente/supervisora/encarregada”, 1 respondente no setor “Educac¢do”, sendo
“Proprietaria”, e “Prestador de Servigos Técnicos Especializados”, com 3 respondentes, sendo

2 “Proprietarias” e 1 respondente exercendo o cargo de “Gerente/supervisora/encarregada’.
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Grifico 31 - Tempo de trabalho na organizaciio do género “Feminino”.

mMenosde 1 ano

=1a3anos

®3a5anos
5a10anos

mAcima de 10 anos

Fonte: Dados da pesquisa.

O Gréfico 32 traz os resultados do periodo de atuagdo do género “Masculino”. O
resultado para respondentes com “Menos de 1 ano” totaliza 2,4% (1 respondentes), sendo 1
respondente atuando no “Comércio”. O resultado se repetiu para os respondentes com “1 a 3
anos”, com 2,4% (1 respondente), mas atuando como “Prestador de Servicos Técnicos

Especializados”. Ambos respondentes sdo “Proprietarios”.

Para o periodo de “3 a 5 anos”, o resultado é de 7,3% (3 respondentes), com atuacdo
no setor de “Prestacdo de Servigcos Técnicos Especializados”. Ambos os respondentes sdo

“Proprietarios”.

Para o periodo de “5 a 10 anos”, o resultado ¢ de 12,2% (5 respondentes), com 4
respondentes atuando no “Comércio”, sendo 2 como “Proprietarios”, 1 exercendo o cargo de
“Gerente/supervisor/encarregado” e 1 como “Analista de compras”. O outro respondente atua

como “Prestador de Servigos Técnicos Especializados™ e € “ Proprietario” da organizagao.

O periodo “Acima de 10 anos” corresponde ao maior nimero de respostas: 34,1% (9
respondentes). O setor “Comércio” aparece com 9 respondentes, sendo 7 “Proprietarios” e 2
exercendo o cargo de “Gerente/supervisor/encarregado”. O setor de “Constru¢do” aparece
com 1 respondente como ‘Proprietario”. No setor “Industria”, o resultado aponta 1
respondente atuando como “Gerente/supervisor/encarregado”. O setor “Prestagdo de Servigos
Técnicos Especializados” aparece com 2 respondentes como “Proprietarios” e o setor de
“Prestacdo  de  Servigos” aparece com 1 respondente no cargo de

“Gerente/supervisor/encarregado”.
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Grifico 32 - Periodo de atuacio na organizacio do género “Masculino”.

2,4%
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Fonte: Dados da pesquisa.

Na proxima subsegdo, sdo apresentados os resultados da segunda parte do

questionario.

b) Opinido sobre educagdo profissional e educagdo corporativa

Os objetivos da segunda parte do questionario foram entender a importancia da
formacdo escolar do colaborador e investigar as praticas de educacdo corporativa adotadas

pelas nas pequenas empresas da amostra.

Para atingir os objetivos da pesquisa, foram elaboradas 8 perguntas fechadas sobre
impacto da formacdo escolar na vida do colaborador, aproximagdo entre escola e empresa,
participacdo em qualificagc@o profissional, tipo de qualificacdo profissional, promog¢do de agdo
de educacdo corporativa, probabilidade de realizagdo de acdo de educacdo corporativa e
motivo de impedimento para a realiza¢do de acdo de educagdo corporativa, duas perguntas
abertas, sobre o entendimento do respondente sobre educagdo corporativa, outra de
recomendacdes dos respondentes sobre praticas de educag@o para as pequenas empresas € um
quadro baseado nos estudos de Moscardini e Klein (2015) de a¢des educacionais que podem

potencializar as competéncias dos colaboradores nas organizagdes.
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Questio 2.1 - De acordo com sua experiéncia, a formacio escolar na vida

profissional do colaborador pode ser considerada:

A pergunta 2.1 buscou entender os impactos da formagdo profissional na vida do
colaborador. As op¢des de resposta foram: “Extremamente relevante/importante”; “Muito

relevante/importante”; “Indiferente/neutra”; “Pouco relevante/importante”; e “Irrelevante”.
b b b

Dos  resultados, 61% (25 respondentes) consideram  “Extremamente
relevante/importante”, 34% (14 respondentes) entendem ser “Muito relevante/importante” e
apenas 5% (2 respondentes) consideram “Pouco relevante/importante”. Os resultados constam
no Grafico 33 e ratificam a importancia da formacao escolar na vida do colaborador para essa

amostra.

Grafico 33 - Formacgao escolar na vida do colaborador.

= Extremamente
relevante/importante

m Muito relevante/importante

Pouco relevante/importante

Fonte: Dados da pesquisa.

Questiao 2.2 - Na sua visao, a aproximacio entre escola e empresa no processo de

formacao do profissional é:

A pergunta 2.2 analisou a visdo do respondente sobre a aproximagdo entre escola e
empresa no processo de formagdo do profissional. As opcdes de resposta foram:
“Extremamente relevante/importante”; “Muito relevante/importante”; “Indiferente/neutra”;

“Pouco relevante/importante”; e “Irrelevante”.

Os respondentes consideram em 44% (18 respondentes) “Extremamente

relevante/importante” a aproximagdo entre escola e empresa e 51% (21 respondentes)
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entendem como “Muito importante/relevante”. Os outros 4% ficaram divididos em
“Indiferente/neutra” e “Pouco relevante/importante”, ambos com 2% e 1 respondente. Os
resultados constam no Gréafico 34 e, assim como os resultados da questdo 2.1 e ratificam a

importancia da escola no processo de formacdo do profissional.

Grifico 34 - Aproximacio entre escola e empresa na formacio profissional.

2% 2%

m Extremamente
relevante/importante

= Muito relevante/importante

m Indiferente/neutra

Pouco relevante/importante

Fonte: Dados da pesquisa.

Questio 2.3 - A frequéncia que eu me qualifico anualmente ¢ de

aproximadamente:

A pergunta 2.3 esta relacionada a frequéncia de qualificacdo profissional em carga
horéria anual. As op¢des de resposta foram: “Acima de 100 horas”; “Entre 50 e 100 horas”;
“Entre 20 e 50 horas”; “Entre 10 e 20 horas”; e “Nédo participa de nenhuma qualificagdo

profissional”. Os resultados constam no Grafico 35.
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Grifico 35 - Frequéncia da qualificacio profissional aproximada em carga horaria

anualmente.

m Acima de 100 horas

m Entre 50 e 100 horas

Entre 20 e 50 horas
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Fonte: Dados da pesquisa.

Dos resultados apurados, é possivel verificar que hd uma distribui¢do equitativa nas
respostas “Ndo participa de nenhuma qualificagdo profissional”, “Entre 10 e 20 horas” e
“Entre 20 e 50 horas”, totalizando, para cada resposta, 17,1% (7 respondentes). Proximo
desses resultados aparece a resposta “Acima de 100 horas”, com 14,6% (6 respondentes).
Nessa questdo, a resposta que mais se destaca ¢ “Entre 50 e 100 horas”, com 34,1%

(14 respondentes), o que indica um esfor¢o do gestor em se qualificar profissionalmente.

Questao 2.4 - A ultima vez em que participei de algum tipo de qualificaciio

profissional foi:

A questdo 2.4 tratou de analisar o periodo da ultima qualificagdo realizada pelo
respondente. As opgdes de resposta foram: “Até 6 meses”; “Entre 6 meses e 1 ano”; “Entre 1

ano ¢ 1 ano ¢ meio”’; “Entre 1 ano e meio ¢ 2 anos”; ¢ “Acima de 2 anos”.

E interessante verificar que os respondentes realizaram algum tipo de qualificacdo nos
ultimos 12 meses, sendo “Até 6 meses” com 48,8% (20 respondentes) e “Entre 6 meses e 1
ano” com 24,4% (10 respondentes), o que totaliza 73,2% (32 respondentes). Para a resposta
“Acima de 2 anos”, o resultado é de 19,5% (8 respondentes), apontando para um numero
consideravel de gestores que ndo se qualificam hé pelo menos 2 anos. Os demais resultados se

concentram nos intervalos “Entre 1 ano e 1 ano e meio”, com 4,9% (2 respondentes), e “Entre
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1 ano e meio e 2 anos”, com 2,4% (1 respondente). A sintese dos resultados ¢ apresentada no

Grafico 36.

Grafico 36 - Ultima participacio em algum tipo de qualificacio profissional.

m Até 6 meses

m Entre 6 meses e 1 ano
2,4%_\

wEntre 1anoe 1anoe

4,9% .
meio

Entre 1 ano e meio e 2
anos

m Acima de 2 anos

Fonte: Dados da pesquisa.

Questio 2.5 - Assinale qual foi o ultimo tipo de qualifica¢do profissional de que

vocé participou:

A pergunta 2.5 procurou saber qual foi o ultimo tipo de qualificacdo de que o
respondente participou. As opgdes foram: “Treinamento (entre 2 e 3 horas)”; “Curso de curta
duracdo (entre 5 e 16 horas)”; Curso de média duragdo (entre 24 e 160 horas)”; “Curso de
longa duragdo (acima de 160 horas)”; e “Outra qualificagdo”. Para a opc¢do “Outra
qualificacdo”, permitiu-se a resposta espontanea do participante por meio do preenchimento

de lacuna. Os resultados s@o apresentados no Grafico 37.

Grifico 37 - Ultima qualificaciio profissional realizada.

4,9%
4,9% ® Treinamento (entre 2 e 3
2,4% horas)
= Curso de curta duragdo
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= Curso de longa duragéo
(acima de 160 horas)

m QOutro tipo de qualificagéo
= Nunca participou de

nenhuma qualificagao

Fonte: Dados da pesquisa.
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Os resultados do Grafico 37 apontam para uma tendéncia de respostas como ultima
participacdo em cursos de “Curta duracdo (entre 5 e 16 horas)”, com 48,8% (20
respondentes), seguido por “Curso de média duracio (entre 24 e 160 horas)” e “Treinamento
(entre 2 e 3 horas), ambas as op¢des de resposta com 19,5% (8 respondentes). As opgdes
“Nunca participou de nenhuma qualificagdo” e “Outro tipo de qualificacdo” somaram cada
uma 4,9% (2 respondentes). A opc¢do “Curso de longa duracdo (acima de 160 horas)” resultou

em 2,4% (1 respondente).

Para completar a andlise, houve ainda duas respostas na op¢do “Outra qualificacdo”. A
primeira foi relacionada a uma participacdo do respondente em uma feira de negdcios. A outra
resposta foi: “Nao tive nenhuma; minha experiéncia foi no dia-a-dia”. Como essa resposta foi
obtida por meio do questionario presencial, o proprio respondente explicou os motivos da
resposta, justificando que, para ele, a formacdo ¢ concebida no cotidiano e na troca de

experiéncias da atividade que ele exerce.

Comparando os resultados dos Graficos 35, 36 e 37, € possivel analisar que, apesar de
os respondentes apresentarem uma frequéncia razodvel de qualificacdo profissional anual em
carga horaria “Entre 50 e 100 horas” e “Acima de 100 horas”, com 65,8%, e participa¢do em
qualificacdo profissional nos intervalos de “Até 6 meses” e “6 meses ¢ 1 ano”, com 73,2%, os
tipos de qualificacdo profissional realizada pelos respondentes se concentram em
“Treinamento (entre 2 ¢ 3 horas)”, com 19,5%, e “Curso de curta dura¢do (entre 5 ¢ 16
horas)”, com 48,8%, o que pode indicar a indisponibilidade de tempo para realizacdo de

cursos de maior carga horaria.

Questiio 2.6 - Comente seu entendimento sobre educagio corporativa.

A questdo 2.6 foi aberta e direcionada ao entendimento do respondente sobre educagao
corporativa. Para melhor averiguacdo das opinides, foram elaborados os Quadros 19 e 20,
representando, respectivamente, as respostas dos géneros “Feminino” e “Masculino”. Além da
resposta, outras informacdes complementam os quadros: “Procedimento de coleta”; “Idade”;

“Setor de atuacdo/cargo”; e “Formagdo académica”.

O Quadro 19 traz as respostas do género “Feminino” sobre o entendimento em

educagdo corporativa.
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Quadro 19 - Respostas da questio 2.6, sobre entendimento em educacio corporativa

pelo género “Feminino”.

Procedimento Setor de atuacio/ Formacio
Respondente Idade . Resposta
de coleta Cargo académica
Educac¢do Corporativa ¢
extremamente importante
(. , ara o crescimento
. Comércio/ Pos- p .
1 Eletrénico . ~ profissional e da empresa,
30 | Gerente/supervisora/ | graduagdo . . ~
pois através da educacio,
encarregada lato sensu
trazemos nossas
qualificacdes e crescemos
junto com a empresa.
E quando a empresa busca
o desenvolvimento de seus
. . Pos- colaboradores com a
2 Eletronico Comércio/ - .
35 L graduacdo finalidade de aumentar sua
Proprietaria .. :
lato sensu produtividade, reduzir
custos, alcangar metas ¢
seu crescimento.
. . Pos- Formacgédo promovida pela
3 Eletronico Construcao/ N 1640 p p
62 . graduag@o organizagdo/empresa.
Associada
lato sensu
. ~ ualificagdo de mao de
4 Eletrénico Educacao/ N Q &
34 P Graduacao obra. Precisa ser
Proprietaria . .
significativa.
N Ac¢do educativa exercida
5 Eletrénico Educacao/ pelas organizacgdes para a
53 Gerente/supervisora/ | Doutorado ~
formacéo de
encarregada .
competéncias.
No meu ponto de vista, a
educagdo corporativa é
uma estratégia
organizacional que
potencializa a
A ~ diferenciag@o da empresa
6 Eletronico Educacao/ ¢ P
47 o Mestrado ante os seus concorrentes.
Proprietaria 1 . .
Além disso, ¢ preciso
considerar que toda
educagdo promove a
humanizag¢ao de pessoas,
auxiliando a criar uma
sociedade melhor.
7 Eletronico 33 Industria/ Ensino Nao conhego muito esse
Assistente comercial | técnico ramo.
o Prestacdo de Servigos | Pds- uando a organizacao
8 Eletronico s ¥ ~ Q g ¥
36 | Técnicos graduacdo estabelece um processo de
Especializados/ lato sensu aprendizagem que tenha
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Procedimento Setor de atuacio/ Formacao
Respondente Idade Resposta
de coleta Cargo académica
Proprietaria como prioridade a
obtengdo e disseminagdo
do conhecimento.
Prestagdo de Servigos Aquela voltada para
9 Eletrénico Técnicos Pos- ampliar os conhecimentos
50 | Especializados/ graduacgdo na area de atuagdo da
Gerente/supervisora/ | lato sensu empresa.
encarregada
Aprendizado,
conhecimento,
treinamento, qualificagdo
Pos para
10 Presencial Comércio/ ~ colaboradores/funcionarios
29 . graduacao
Proprietaria pela empresa e com uma
lato sensu) ) !
equipe mais bem
capacitada, a empresa
consegue melhores
resultados.
N ) alificagdo ¢ muito
Prestacdo de Servicos Qu § “
. ‘o importante para bom
11 Presencial Técnicos N .
58 - Graduagao processo corporativo, em
Especializados/
. que cada um tem que
Proprietaria .
cumprir suas tarefas.
Sao treinamentos
constantes, qualificagdo da
~ . o de obra d
Prestacdo de Servicos mao €e o ~ra 4
) A organizag¢do, com foco na
12 Presencial Técnicos ~ . .
53 - Graduacgao qualidade individual ou
Especializados/ : .
. conjunta da equipe,
Proprietaria . \ s
visando a atualizagido
constante para a melhoria
da qualidade.
. Comércio/ . Nao opinou.
13 Presencial . Ensino p
28 Gerente/supervisora/ (1
Médio
encarregada
14 Presencial 49 Comércio / Ensino Nao opinou.
Proprietaria Técnico
Seria um caminho
alternativo para a
disponibilidade de
. ~ Pos- rofissionais com
15 Presencial Educacao/ . p :
50 S graduacdo conhecimentos
Proprietaria .
lato sensu apropriados a

determinadas atividades
sem depender de
instituigdes externas a
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Procedimento Setor de atuacio/ Formacao
Respondente Idade Resposta
de coleta Cargo académica
empresa.
Prestagcdo de Servigos E um processo de
. Técnicos aprendizagem para agregar
16 Presencial 25 | Especializados/ Graduagao conhecimento e solugdes.
Gerente/supervisora/
encarregada
Ensino Acho excelente para
17 Presencial Comércio/ Fundamental | equipe toda.
61 . o o
Proprietaria II(6°a09
ano)

Fonte: Dados da pesquisa.

As respostas das participantes 7, 13, 14 e 17 devem ser pontuadas. A participante 7
respondeu que “Nao conheco muito esse ramo”. Ja as participantes 13 e 14 ndo responderam a
questdo. A participante 17 respondeu “Acho excelente para equipe toda”, o que pressupde
uma falta de entendimento da respondente sobre educacdo corporativa. E interessante notar
que a formag¢o académica das respondentes ndo atingiu o nivel superior: respondentes 7 e 14
(Ensino Técnico); respondente 13 (Ensino Médio); e a respondente 17 (Ensino Fundamental

IT - 6° a0 9° ano).

Em contrapartida, as outras respondentes (ao todo, 13) possuem “Graduagdo”, “Pds-
graduagdo lato sensu”, “Mestrado” ou “Doutorado”. E interessante notar que, no género
“Feminino”, o entendimento sobre educacdo corporativa pode estar ligado a formacao

académica, e esse fator permitiu respostas mais abrangentes sobre o tema.

E relevante destacar a resposta da participante 6, que considera a educagdo corporativa
como “Uma estratégia organizacional que potencializa a diferenciagdo da empresa ante os
seus concorrentes. Além disso, € preciso considerar que toda educagdo promove a
humanizagdo de pessoas, auxiliando a criar uma sociedade melhor”. A observagdo sobre
“humanizacdo de pessoas” pode contribuir para a elaboracdo de propostas em educacdo
corporativa para as pequenas empresas, Visto que, para serem competitivas, as organizagdes

precisam valorizar o capital humano (LIMONGI-FRANCA, 2012).

Para ampliar a discussdo da questdo 2.6, o Quadro 20 traz os resultados do

entendimento do género “Masculino” sobre a educagdo corporativa.
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Quadro 20 - Respostas da questio 2.6, sobre entendimento em educacio corporativa

pelo género “Masculino”.

Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacio/

Cargo

Formacao

académica

Resposta

Eletronico

36

Comércio/
Analista de compras

Pos-graduacao
lato sensu

Treinamento
voltado aos
colaboradores nao
somente para
qualificar no
ambiente que se
trabalha, mas
também para
identificar
qualidades
individuais e
potencializar as
mesmas.

Eletronico

72

Construgao/Proprietario

Graduacao

Atualizagao
continua.

Eletronico

62

Industria/Gerente/
supervisor/encarregado

Pés-graduacao
lato sensu

Desenvolvimento
e capacitacao dos
colaboradores para
compreender as
necessidades da
empresa ¢ o perfil
requerido dos
colaboradores para
satisfazer essas
necessidades.

Eletronico

34

Prestagdo de Servigos
Técnicos
Especializados/
Proprietario

Graduagdo

Esta educacdo tem
seu viés de
motivagdo a um
colaborador, nio
sO pelo fato de
capacitar pessoas
com
conhecimentos
especificos, mas
também elevar os
niveis de
profissionais no
mercado.

Eletronico

28

Prestacdo de Servicos
Técnicos
Especializados/
Proprietario

Graduagao

Importante, porém
pouco aplicada e,
quando aplicada,
com pouca
eficiéncia ou até
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Procedimento Setor de atuacio/ Formacao
Respondente Idade . Resposta
de coleta Cargo académica
mesmo interesse.
E fundamental
para o processo de
amadurecimento
~ . empresarial,
Prestacdo de Servigos P
A e , ~ voltado para a
6 Eletronico Técnicos Pos-graduacao . . ~
38 - identificacdo das
Especializados/ lato sensu
- demandas e
Proprietario
processo para
solucdo de
problemas, ainda
que futuros.
A capacitagdo
para os
colaboradores,
além de gerar
metas a serem
~ . cumpridas e
Prestacdo de Servicos P d ..
A .. . ~ definir objetivos
7 Eletronico Técnicos Pos-graduacao (-
34 L em curto, médio e
Especializados/ lato sensu
. longo prazo,
Proprietario .
também pode se
tornar um
diferencial na
imagem de
empregadora da
empresa.
Prestagdo de Servigos Educacao
8 Eletronico 39 Técnicos Pos-graduacao estratégica para as
Especializados/ lato sensu empresas.
Proprietério
Me considero ter
um conhecimento
. o basico para ser
9 Presencial Comércio/Gerente/ . 1 cop
37 . Ensino Médio eficiente, mas
supervisor/encarregado . .
insuficiente para
um maior
desenvolvimento.
10 Presencial 42 | Comércio/Proprietario | Graduagao Nao opinou,
No ramo da minha
~ . atividade, estar
Prestacdo de Servigos
. . sempre buscando
11 Presencial Terceirizados/ ~
35 . Graduacgao ferramentas para
Gerente/supervisor/
melhorar e dar
encarregado

suporte individual
a cada cliente,
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Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacio/

Cargo

Formacao

académica

Resposta

pois cada um tem
caracteristicas
diferentes. Entéo,
o aprendizado tem
que ser
individualizado
(como fator idade,
conhecimento e
estudo).

12

Presencial

41

Comércio/Gerente/
supervisor/encarregado

Ensino Médio

Nao opinou.

13

Presencial

47

Comércio/Proprietario

Graduacao

No meu caso, as
pessoas precisam
ter conhecimento
de matematica, ser
alfabetizadas e ter
treinamentos
especificos.

14

Presencial

42

Comércio/Proprietario

Ensino Médio

Como se fosse
bom; algo que s6
vem agregar
valores.

15

Presencial

32

Comércio/Proprietario

Ensino Médio

Nao opinou.

16

Presencial

40

Comércio/Proprietario

Ensino
Fundamental II (6°
ao 9° ano)

Nao opinou.

17

Presencial

62

Comércio/Proprietario

Ensino Médio

Treinamento.

18

Presencial

44

Prestagdo de Servigos
Técnicos
Especializados/
Proprietario

Ensino Médio

Vocé reeducar
seus profissionais,
colocar o
colaborador na
formacao que ele
precisa.

19

Presencial

47

Comércio/Proprietario

Ensino
Fundamental II (6°
ao 9° ano)

N3io tenho
entendimento
sobre o assunto.

20

Presencial

51

Comércio/Proprietario

Ensino Médio

Vilido, pois abre
um espago para
novas ideias e
ensinamentos em
coletividade.

21

Presencial

45

Comércio/Proprietario

Ensino Médio

Refere-se a
preparagdo do
colaborador em
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Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacio/

Cargo

Formacao

académica

Resposta

diferentes areas de
atuacdo,
preparando para se
qualificar e
melhor interagir
com as diferentes
areas, onde ele
podera se destacar
e assim poder
almejar um cargo
melhor.

22

Presencial

60

Comércio/Gerente/
supervisor/encarregado

Graduacao

Muitas vezes as
pessoas nao sao
orientadas para
fazer o melhor,
porém aqueles que
fazem sempre sdo
os destaques.

23

Presencial

63

Comércio/Proprietario

Ensino Médio

Seria muito bom
para os meus
colaboradores a
experiéncia de um
aprendizado que
possa ser
traduzido em
resultado para a
empresa. Mas,
infelizmente,
contrato
funcionarios com
experiéncias
anteriores.

24

Presencial

43

Prestagdo de Servigos
Técnicos
Especializados/
Gerente/supervisor/
encarregado

Pés-graduacao
lato sensu

Totalmente
necessaria para o
entendimento das
metas,
comprometimento
dentro da
organiza¢do. Com
ela, o colaborador
consegue
compreender e
entender sua
missdo dentro do
projeto.

Fonte: Dados da pesquisa.
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As respostas do género “Masculino” foram um pouco distintas se comparadas ao
género “Feminino”. E possivel afirmar que, para o género “Masculino”, a formagio
académica ndo esta atrelada ao entendimento do assunto. Para melhor avaliacdo dos
resultados, as respostas foram agrupadas por similaridade de conteudo: aqueles que
entenderam o conceito de educagdo corporativa; aqueles que ndo responderam préximo do
conceito, mas contribuiram com respostas contundentes; aqueles que buscaram referéncias de
respostas ligadas as experiéncias da empresa; e aqueles que ndo responderam ou ndo possuem

entendimento do assunto.

Os respondentes 1, 3, 7 ¢ 8 entendem o conceito de educagdo corporativa de maneira
similar. Na visdo do respondente 1, educac¢do corporativa ¢ o “Treinamento voltado aos
colaboradores ndo somente para qualificar no ambiente em que se trabalha, mas também para
identificar qualidades individuais e potencializar as mesmas”. Para o respondente 3, a
educagdo corporativa ¢ o “Desenvolvimento e capacitagdo dos colaboradores para
compreender essas necessidades da empresa e o perfil requerido dos colaboradores para
satisfazer estas necessidades”. Resumidamente, o respondente 7 entende que a educag@do
corporativa é a “Capacitacdo para os colaboradores”. Para o respondente 8 a educagdo
corporativa corresponde a “Educagdo estratégica para as empresas”. As respostas destes

respondentes se aproximam do conceito de educacio corporativa defendido por Moscardini e

Klein (2015).

Os respondentes 2, 4, 5, 6, 17, 18, 20, 21, 22 e 24 expdem reflexdes sobre a educagdo
corporativa. O respondente 2 respondeu “Atualiza¢do continua”. J& o respondente 4 entende
que “Esta educacgdo tem seu viés de motivacdo a um colaborador, ndo so6 pelo fato de capacitar
pessoas com conhecimentos especificos, mas também elevar os niveis de profissionais no
mercado”. O respondente 5 pondera que € “Importante, porém pouco aplicada e, quando
aplicada, com pouca eficiéncia ou até mesmo interesse”. O respondente 6 analisa que “E
fundamental para o processo de amadurecimento empresarial, voltado para a identifica¢do das
demandas e processo para a solu¢do de problemas, ainda que futuros”. O respondente 17
sintetiza educagdo corporativa como “Treinamento”. O respondente 18 traz a visdo de que
educacdo corporativa € “Vocé reeducar seus profissionais, colocar o colaborador na formagao
que ele precisa”. J& o respondente 20 entende que ¢ “Valido, pois abre um espaco para novas
ideias e ensinamento em coletividade”. O respondente 21 entende educagdo corporativa como
“[...] a preparagdo do colaborador em diferentes areas de atuagdo, preparando para se

qualificar e melhor interagir com as diferentes areas, onde ele poderd se destacar e assim
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almejar um cargo melhor”. O respondente 22 analisa que “Muitas vezes as pessoas ndo sio
orientadas para fazer o melhor, porém, aqueles que fazem sempre sdo os destaques”. Por fim,
o respondente 24 avalia que educagdo corporativa ¢ “Totalmente necessdria para o
entendimento das metas, comprometimento da organizagdo. Com ela, o colaborador consegue

compreender e entender sua missdo dentro do projeto”.

Os participantes 9, 11, 13, 14 e 23 responderam a questdo a partir das vivéncias
pessoais e cotidianas em suas empresas. O respondente 9 comentou que “Considera ter um
conhecimento basico para ser eficiente, mas insuficiente para um maior desenvolvimento”.
Para o respondente 11, “No ramo da minha atividade, estar sempre buscando ferramentas para
melhorar e dar suporte individual a cada cliente, pois cada um tem caracteristicas diferentes.
Entdo, o aprendizado tem que ser individualizado (como fator idade, conhecimento e
estudo)”. De maneira pratica, o respondente 13 foi enfatico ao afirmar que em seu caso, “As
pessoas precisam ter conhecimento de matemadtica, ser alfabetizadas e ter treinamentos
especificos”. O respondente 14 compreende educag¢do corporativa como “Algo que s6 vem
agregar valores”. Para o respondente 23, a educacdo corporativa “Seria muito bom para os
meus colaboradores, a experiéncia de um aprendizado que possa ser traduzido em resultado
para empresa. Mas, infelizmente, contrato funcionarios com experiéncias anteriores”. Essa
ultima resposta confirma uma das proposi¢des do estudo, da qual os pequenos empresarios

dispdem apenas da qualificacdo que o profissional apresenta ao ser contratado.

Para essa questdo, os respondentes 10, 12, 15 e 16 ndo opinaram e o participante 19

responde “Nao tenho entendimento sobre o assunto”.

Questdo 2.7 - A frequéncia com que minha organizacio promove acdes de

educacio corporativa é:

A pergunta 2.7 buscou analisar a frequéncia com que a organizagdo do respondente
realiza/promove a¢des de educacdo corporativa. As opgdes foram: “Sempre”; “Quase

sempre”’; “As vezes”; “Raramente”; e “Nunca”. Os resultados s@o apresentados no Grafico 38.
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Grifico 38 - Frequéncia com que a organizacio promove a¢des de educacio corporativa.

m Sempre
= Quase sempre
As vezes

Raramente

19,5%

= Nunca

24,4%

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados sdo: “Nunca”, com 24,4% (10 respondentes); “Raramente”, com 19,5%
(8 respondentes); “As vezes”, com 24,4% (10 respondentes). As trés respostas indicam que
68,3% (28 respondentes) das organizagdes apresentam algum tipo de dificuldade ou barreira
para promover acdes de educagdo corporativa, seja por colaboradores nido valorizarem esse
tipo de pratica, questdes financeiras, cultura organizacional desfavoravel ou ainda por
entenderem que acdes educacionais ndo trazem retorno a organizagdo. As outras respostas
foram “Sempre” e “Quase sempre”, que totalizam, respectivamente, 14,6% (6 respondentes) e
17,1% (7 respondentes). Estes dois ultimos resultados pressupdem que boa parte das

organizagdes ndo realiza atividades de educacdo corporativa.

Para ampliar a anélise da questdo 2.7, o Grafico 39 traz a relagdo da frequéncia de

promocgao em ag¢des de educacdo corporativa por setor de atuacao.
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Grifico 39 - Relacio da frequéncia de promocio em acdes de educacio corporativa por

setor de atuacio.

7
6
5
= Sempre
4 = Quase Sempre
\ As vezes
Raramente
2 | mNunca
1 4 [
0 - : ‘
Educacao Prestacédo de Industria Construgao Comeércio Prestacado de
Servigos Servigos
Técnicos Terceirizados

Especializados

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados mostram que as organizacdes com as respostas “Nunca” (7
respondentes), “Raramente” (5 respondentes) e “As vezes” (5 respondentes) totalizam 41,5%
(17 respondentes) e se concentram no “Comércio”. Completando os resultados do
“Comércio”, aparecem ainda 3 respondentes para “Quase Sempre”. O setor “Construcido”
aparece com 2 respondentes na frequéncia “As vezes”. O setor “Prestacdo de Servigos
Terceirizados” aparece com 1 respondente na frequéncia “As vezes”. O setor “Industria” sdo
2 respondentes, sendo 1 respondente para “Quase sempre” e 1 respondente para “Raramente”.
O setor de “Prestagdo de Servigos Técnicos Especializados” € o Unico setor com empresas
respondentes em todas as opgdes, sendo: “Sempre”, com 4 respondentes; “Quase Sempre”,
com 2 respondentes; “As vezes”, com 2 respondentes; ‘“Raramente”, com 1 respondente; e
“Nunca”, com 3 respondentes. No setor “Educa¢do”, sdo 4 respondentes, sendo 2
respondentes para “Sempre”, 1 respondente para “Quase Sempre” e 1 respondente para

“Raramente”.
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Questido 2.8 - A probabilidade da realizacio de alguma acdo de educacio

corporativa na organizacio seria:

A pergunta 2.8 buscou entender qual seria a probabilidade de a organizagdo promover
algum tipo de acdo em educag@o corporativa. As opgdes de resposta foram: “Com certeza”;
“Provavelmente”; “Quem sabe”; “Dificilmente”; e “Nao pretendo”. Os resultados sdo

apresentados no Grafico 40.

Grafico 40 - Probabilidade de promocao de alguma aciio de educacgio corporativa.

m Com certeza

= Provavelmente
Quem sabe
Dificilmente

m N3o pretendo

Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando o Grafico 40, é possivel verificar que as respostas “Com certeza” e
“Provavelmente”, ambas com 29,3% (12 respondentes), totalizam 58,6% das organizacgdes
suscetiveis a promoverem algum tipo de acdo em educacdo corporativa. No entanto, as
respostas “Quem sabe”, com 19,5% (8 respondentes), “Dificilmente”, com 7,3% (3
respondentes) e, “Nao pretendo”, com 14,6% (6 respondentes), podem estar relacionadas com
as duvidas e possiveis restricdes aos programas de educagdo corporativa ou ainda por nunca

ter sido realizado nenhum tipo de a¢cdo educacional na organizagao.

Para averiguar as indagacdes levantadas na questdo 2.8, foi elaborado o Grafico 41,
relacionando as respostas das questdes 2.7 (frequéncia de acdes de educagdo corporativa) e

2.8 (probabilidade de realizagdo de alguma agdo de educagio corporativa).
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Grifico 41 - Relacio entre a frequéncia de atividade em educacgio corporativa e a

probabilidade de promoc¢ao de sua realizacio.

7
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= Sempre

4 4
= Quase sempre

As vezes

3 Raramente
mNunca

2 4

) I Ii [

0 - : ‘

Com certeza Provavelmente Quem sabe Dificilmente N&o pretendo

Fonte: Dados da pesquisa.

Relacionando os resultados do Grafico 41 de frequéncia e probabilidade, verifica-se
que as organizagdes que realizam algum tipo de atividade educacional “Sempre” ou “Quase
sempre” tém maior probabilidade de promover algum tipo de atividade educacional “Com
certeza” (6 respondentes) e “Provavelmente” (7 respondentes). Os resultados da frequéncia
“As vezes” se concentram nas respostas “Provavelmente” (4 respondentes), “Quem sabe” (3
respondentes) e “Dificilmente” (3 respondentes)”. Os resultados da frequéncia “Raramente”
aparecem com maior frequéncia nas respostas “Quem sabe” (3 respondentes), “Dificilmente”
(2 respondentes) e “Nao pretendo” (1 respondentes). Por fim, a frequéncia “Nunca” se divide
nas respostas “Com certeza” (1 respondente), “Provavelmente” (4 respondentes), “Quem

sabe” (2 respondentes), “Dificilmente” (1 respondente) e “Nao pretendo” (2 respondentes).

Para aprofundar a questdo, o Grafico 42 apresenta os resultados da probabilidade da

realizacdo de alguma a¢do de educacdo corporativa por setor de atuagdo.
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Grafico 42 - Probabilidade de promocao de alguma acio de educac¢io corporativa por

setor de atuacio.

7
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m Com certeza
= Provavelmente
3 Quem sabe
Dificilmente
2 m Nao pretendo
1 4
0 - ‘ :
Educagdo  Prestagdo de Industria Construgao Comércio Prestacéo de
Servigos Servigos
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Especializados

Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 42 aponta um equilibrio entre os setores “Prestacdo de Servigos Técnicos
Especializados” e “Comércio”. As organizagdes que atuam com “Prestacdo de Servicos
Técnicos Especializados” fariam algum tipo de acdo corporativa “Com certeza” (6
respondentes) e “Provavelmente” (4 respondentes). J4 as organiza¢des do setor “Comércio”
fariam algum tipo de acdo corporativa “Com certeza” (4 respondentes) e “Provavelmente” (6
respondentes). Houve ainda 2 respondentes para o setor “Prestadores de servicos técnicos
especializados™: “Quem sabe” (1 respondente) e “Dificilmente” (1 respondente). No
“Comércio”, os resultados para “Quem sabe” (6 respondentes) e “Nunca” (5 respondentes)

podem indicar davidas ou inexperiéncia com a¢des educacionais no &mbito organizacional.

No setor “Prestacdo de Servigos Terceirizados”, houve apenas 1 participante e este

respondeu que “Nao pretendo” promover agdo de educag@o corporativa na empresa.

No setor “Educacdo”, as respostas sao “Com certeza” (3 respondentes) e “Raramente”
(1 respondente). Neste setor, ¢ importante destacar 2 participantes que responderam “Com

certeza” atuam em organizagdes “Acima de 100 colaboradores”. A outra participante que
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respondeu “Com certeza” pertence a uma organizacdo com “Menos de 9 colaboradores. A
participante que respondeu “Dificilmente” atua em uma organizacdo com “Menos de 9

colaboradores”.

No setor “Industria”, 1 participante respondeu “Provavelmente” e o outro
“Dificilmente”. Sobre o perfil dos respondentes, aquele que citou “Provavelmente” atua como
“Gerente/supervisor/encarregado”; ja a respondente que citou “Dificilmente” ¢ do género
“Feminino” e atua como “Assistente comercial”, o que pode indicar, para esse caso, algum

tipo de tomada de decisdo que ndo esteja ao alcance do cargo exercido por essa colaboradora.

No setor “Construcdo”, sdo citadas as op¢des “Provavelmente” e “Quem sabe”. A
respeito do perfil dos respondentes, aquele que respondeu “Provavelmente” ¢ “Associada” e o
outro ¢ “Proprietario”. Nesses casos, hd uma razoavel possibilidade de promocdo em

educagdo corporativa.

Questao 2.9 - O motivo mais relevante que impediria a organizacio de realizar

uma acio de educacio corporativa é:

A proposta da questdo 2.9 foi entender os motivos pontuais que impediriam a
organizac¢do de realizar algum tipo de acdo em educacgdo corporativa. As op¢des de resposta
foram: “Nao trazer um resultado para a organizagdo”; “Cultura organizacional desfavoravel”;
“Questdes financeiras”; “Colaboradores ndo valorizam esse tipo de pratica”; e “Outro(s)
motivo(s)”. Para opcdo “Outro(s) motivo(s)”, permitiu-se a resposta espontdnea do

participante por meio do preenchimento de lacuna. Os resultados constam no Grafico 43.
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Grafico 43 - Motivo que impediria a organizacio de realizar alguma acio em educacgio

corporativa.

m Nao trazer um resultado
para organizagao

® Cultura organizacional
desfavoravel

Questdes financeiras

Colaboradores nao
valorizam esse tipo de
pratica

46,3%

m Qutros motivos

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados apontam o motivo “Questdo financeira”, com 46,3% (19 respondentes),
como o mais desfavoravel para a realiza¢do de alguma atividade de educacdo corporativa. Os
outros resultados dividem-se em: “Colaboradores ndo valorizam esse tipo de pratica”, com
19,5% (8 respondentes); “Outros motivos”, com 14,6% (6 respondentes); “Nao trazer um
resultado para a organizacdo”, com 12,2% (5 respondentes); e “Cultura organizacional

desfavoravel”, com 7,3% (3 respondentes).

Relacionando os resultados da questdo 2.8, que trouxe a tona a probabilidade de as
organizacdes realizarem algum tipo de a¢do em educagdo corporativa, com os da questio 2.9,
que buscou entender os motivos que impedem as pequenas empresas de promover acdes de
educagdo corporativa, notou-se que os participantes que optaram pelas respostas “Com
certeza”’, “Provavelmente” e “Quem sabe” na questdo 2.8 responderam “Questdes
financeiras” como fator impeditivo, sendo possivel entender que ha uma predisposi¢cao dos
proprietarios e gestores das pequenas empresas para promover acdes de educacdo corporativa,
porém, o motivo financeiro pode inviabilizar essa pratica. Os resultados dessa andlise constam

no Grafico 44.
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Grafico 44 - Relacio do motivo que impediria a organizacio de realizar alguma a¢do em

educacio corporativa e a probabilidade de sua realizacgio.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 45 mostra os resultados da relagdo dos motivos que impediriam a

organizacdo de realizar alguma a¢do em educag@o corporativa por setor de atuagao.

Grafico 45 - Motivo que impediria a organizaciio de realizar alguma aciio em educacio

corporativa por setor de atuacio.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Os resultados mostram que as empresas do setor “Comércio” sdo as que apresentam o
maior indice de respostas nas opgdes “Colaboradores ndo valorizam esse tipo de pratica” (6
respondentes) e “Nao trazer um resultado para a organizacdo” (5 respondentes). J& o setor
“Prestacdo de Servigos Técnicos Especializados” apresenta o maior indice na opgao
“Questdes financeiras” (7 respondentes), seguido pelo “Comércio” (6 respondentes) e pela
“Educa¢do” (3 respondentes). E importante destacar que a “Questdo financeira” aparece em
todos os setores, o que ratifica esse fator como o principal motivo que pode impedir as

pequenas empresas da regido de realizarem atividades de educagdo corporativa.

Questao 2.10 - Assinale até 3 (trés) opcoes de acdes educacionais que vocé

considera importante para o desenvolvimento dos colaboradores da sua organizacio:

A questdo 2.10 trouxe um quadro baseado em Moscardini e Klein (2015) com o
proposito de o respondente escolher até 3 (trés) atividades que ele considerasse importante

para o desenvolvimento dos seus colaboradores.

Para esta questdo, houve a preocupacdo de apresentar a atividade com seu respectivo
objetivo pedagégico. Ao todo, foram 14 op¢des de resposta: “Aprendizagem baseada em
problemas”; “Aulas expositivas”;  “Autoinstru¢do”;  “Benchmarking”; “Coaching”;
“Comunidades de pratica”; “Debates”; “Dramatiza¢do”; “Estudo de caso”; “Job rotation”,;
”Jogos”; “Mentoring”; “Oficinas de trabalho”; e “Projetos”. Para a apresenta¢do dos
resultados, foram utilizados os recursos do software IRAMUTEQ. Os resultados constam na

Figura 11.

Figura 11 - Acdes educacionais para o desenvolvimento de colaboradores.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Os resultados apresentados na Figura 11 indicam que as atividades relacionadas a
“Aprendizagem baseada em problemas” (24 respondentes), “Coaching” e “Comunidades de
pratica” (ambos com 19 respondentes), destacados e mais ao centro da figura, obtiveram os
maiores resultados para essa amostra de respondentes. Os resultados também indicam que os
gestores consideram importante o desenvolvimento de atividades no ambito coletivo e

individual.

Os resultados citados pelos respondentes com frequéncia abaixo dos anteriores foram:
“Projetos” (9 respondentes); “Job rotation” (8 respondentes); e “Oficinas de trabalho” (7
respondentes). Esses resultados estdo localizados na parte superior, “Projeto”, e na parte

central inferior, “Job rotation” e “Oficinas de trabalho”, da Figura 11.

As outras respostas foram: “Autoinstru¢do” e “Benchmarking” (ambos com 6
respondentes); “Mentoring” (5 respondentes); “Estudos de caso” (5 respondentes); “Debates”
(4 respondentes); “Aulas expositivas” (3 respondentes). Devido ao baixo nimero de respostas,
a atividade “Dramatiza¢do” (2 respondentes) ndo consta, para analise do IRAMUTEQ, como

resultado relevante, assim como “Jogos”, cuja op¢@o ndo houve nenhuma resposta.

Portanto, ¢ apresentado no Grafico 46, outra andlise, cujas acdes “Dramatizacdo” e

“Jogos” aparecem na representacao.

Grafico 46 - Acdes educacionais que vocé considera importantes para o desenvolvimento

do colaborador da sua organizacio.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Para concluir a andlise da questdo 2.10, elaborou-se o Grafico 47 de andlise de

similitude a partir dos recursos do IRAMUTEQ.

Grafico 47 - Analise de similitude de acées educacionais para o desenvolvimento de

colaboradores.
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Fonte: Dados da pesquisa.

E possivel observar que as praticas pedagdgicas “Aprendizagem baseada em
problemas”, “Coaching” e “Comunidades de pratica” aparecem no eixo central do grafico de

similitude, o que representa uma frequéncia maior em compara¢cdo com as atividades de
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“Projetos”, “Job rotation” e “Oficinas de trabalho”, que aparecem no segundo nivel do

grafico.

E possivel notar ainda que as a¢des educacionais “Autoinstru¢do”, “Benchmarking”,

“Mentoring”, “Estudos de caso”, “Debates” e “Aulas expositivas” também aparecem nos

niveis inferiores se comparados com “Projetos”, “Job rotation” e “Oficinas de trabalho”.

Questio 2.11 - Espontaneamente, exponha suas recomendacdes ou sugestoes para

que os programas de educaciio corporativa, implantados em grandes empresas,

consigam atingir bons resultados também nas pequenas empresas.

“Masculino”.

Os Quadros 21 e 22 trazem, respectivamente, as respostas dos géneros “Feminino” e

Quadro 21 - Respostas da questio 2.11, sobre recomendacdes para o sucesso de

programas em educacio corporativa nas pequenas empresas pelo género “Feminino”.

Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuagiao/

Cargo

Formacao

académica

Respostas

Eletronico

30

Comércio/
Gerente/supervisora/
encarregada

Pos-
graduagdo
lato sensu

Aqui na empresa
tivemos uma
palestra com
coaching que foi
muito aproveitada,
tivemos bons
resultados quanto a
convivéncia do dia
a dia, como um
entender o outro no
ambiente de
trabalho, em
relagdo a se por no
lugar do outro, a
ser mais
participativo e ver a
empresa com
espirito animador.

Eletronico

35

Comércio/Proprietaria

Pos-
graduacao
lato sensu

Primeiramente,
antes de
implementar um
programa dentro da
organizagdo ¢




152

Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacgao/

Cargo

Formacao

académica

Respostas

necessario todos se
conhecerem, caso
contrario nao
surtird o efeito
desejado. E preciso
saber contratar
pessoas com perfil
certo para cada
setor, os gestores
devem ser aptos
para as fungdes, os
donos ou sdcios
precisam ser
abertos ao novo,
para que possam ter
tais possibilidades
de sucesso.

Eletronico

62

Construcado/Associada

Pos-
graduacao
lato sensu

Temas atraentes e
sensibiliza¢do
sobre a importancia
da atualiza¢do e de
novas técnicas para
resultados
positivos, muitas
vezes com menor
esforg¢o/Lean.

Eletronico

34

Educacao/Proprietéaria

Graduagao

Percebo que as
pequenas empresas
sdo
desconsideradas
pelo colaborador,
muitas vezes sao
usadas somente
COmo recurso para
chegar a uma
grande empresa,
onde, ai sim, 0
colaborador
valoriza o emprego,
ja que as grandes
empresas podem
lhes proporcionar
maiores beneficios.

Eletronico

53

Educagao/
Gerente/supervisora/
encarregada

Doutorado

Deve-se trabalhar
no
desenvolvimento
de competéncias
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Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacgao/

Cargo

Formacao

académica

Respostas

alinhadas as metas
organizacionais.

Eletronico

47

Educagao/Proprietaria

Mestrado

Na minha opinido,
a melhor forma de
ter sucesso em
processos de
educagdo
corporativa é a
formagdo, sendo
alinhado também
com o projeto de
vida dos
colaboradores, de
forma que
consigam levar
boas aprendizagens
para sua casa e
transformar para
melhor o préprio
meio ambiente.

Eletronico

33

Industria/
Assistente Comercial

Ensino
técnico

Gostaria de
conhecer um pouco
mais sobre o
assunto.

Eletronico

36

Prestagdo de Servigos
Técnicos
Especializados/Proprietaria

Pos-
graduacao
lato sensu

Procurar saber com
quem vai se
especializar a sua
necessidade e ndo a
do dono ou gerente
da empresa (mesmo
sendo proprietario),
pois o grande erro
esta em quem
organiza ou
encomenda um
curso de
especializagdo, por
nunca perguntar a
necessidade de
quem realmente
executa o Servigo e
saber as reais
necessidades do
momento.

Eletronico

50

Prestagao de Servigos
Técnicos Especializados/
Gerente/supervisora/

Pos-
graduag@o
lato sensu

Dificil falar, porque
a realidade nas
grandes empresas ¢é
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Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacgao/

Cargo

Formacao

académica

Respostas

encarregada

bem diferente da
pequena. Todos
tém um objetivo
comum, mas vejo
panoramas
diferentes de
estratégias de acdo
do grande para o
pequeno. O que
funciona para um
nem sempre vai
funcionar para o
outro. As
dificuldades sao
diferentes.

10

Presencial

29

Comércio/Proprietaria

Pos-
graduagdo
lato sensu

E fato que,
independentemente
do cargo ocupado,
reciclar os
conhecimentos ¢
muito importante.
Precisamos estar
em um aprendizado
continuo, para fazer
e desenvolver as
tarefas. Exemplo:
se 0 meu vendedor
nao conhecer sobre
o modo de usar e
para que serve o
impermeabilizante,
ele ndo conseguira
fazer a venda.
Entdo, o cenario se
repete por muitos
outros itens, como
rendimento de
tinta, etc. A
educacio
corporativa,
treinamentos
podem trazer
resultados e
beneficios para
empresa.

11

Presencial

58

Prestacdo de Servicos
Técnicos

Graduacao

Atualmente, néo
tenho esse
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Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacgao/

Cargo

Formacao

académica

Respostas

Especializados/Proprietaria

parametro.

12

Presencial

53

Prestagdo de Servigos
Técnicos Especializados/
Proprietaria

Graduagdo

Importante ressaltar
que existem pontos
a esclarecer sobre
pequenas e grandes
empresas. As
pequenas sao
carentes de
recursos e
conhecimentos dos
proprietarios,
inclusive. Para que
a educacao
corporativa esteja
dentro dos
pequenos negdcios
(oqueé
fundamental), tudo
dependera dos
proprietarios, pois
precisam acreditar
que € necessario.
Mostrar ao
microempresario,
que ¢ fundamental
a educacao
corporativa
constante, pois
todos os envolvidos
no negdcio devem-
se capacitar
constantemente.
Teria que usar uma
linguagem mais
simples (menos
técnica).

13

Presencial

28

Comércio/
Gerente/supervisora/
encarregada

Ensino
Médio

Nao opinou.

14

Presencial

49

Comércio/Proprietaria

Ensino
Técnico

Nao opinou.

15

Presencial

50

Educacao/Proprietaria

Pos-
graduacdo
lato sensu

Acredito que a
questdo financeira
vem atrapalhando
muito as pequenas
empresas, pois
pagamos muitos




156

Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacgao/

Cargo

Formacao

académica

Respostas

impostos € a
inadimpléncia é
grande.

16

Presencial

25

Prestacdo de Servigos
Técnicos Especializados/
Gerente/supervisora/
encarregada

Graduagdo

Que sejam
empregadas formas
de aprendizagem
mais dindmicas,
que prendam o
interesse dos
colaboradores.

17

Presencial

61

Comércio/Proprietéria

Ensino
Fundamental
IT (6° a0 9°
ano)

Ter mais cursos e
orientagdes para
nos da periferia.
Hoje os cursos sao
distantes e horarios
ndo sdo flexiveis.

Fonte: Dados da pesquisa.

Para melhor avaliagdo dos resultados, as respostas foram agrupadas por similaridade
de conteudo: recomendacdes dos respondentes; respostas relacionadas as experiéncias da
empresa; analise do cenario macroecondmico; e respostas relacionadas as praticas

pedagobgicas.

As respondentes 2, 4, 5, 6 e 8 trouxeram recomendagdes sobre educagdo corporativa
para as pequenas empresas. A respondente 2 entende que ‘“‘Primeiramente, antes de
implementar um programa dentro da organizacdo, € necessario que todos os colaboradores
conhegam, caso contrario, ndo surtiré o efeito desejado. E preciso saber contratar pessoas com
perfil certo para cada setor, os gestores precisam ser aptos para as funcdes, os donos ou socios
precisam ser abertos ao novo para que possam ter tais possibilidades de sucesso”. A
respondente elenca quatro pontos importantes como a comunicagdo, o recrutamento e sele¢do

(saber contratar pessoas), o desenvolvimento de lideranga (gestores precisam ser aptos) € o

consentimento da ctpula (donos ou socios precisam estar abertos ao novo).

Ja a respondente 4 segue outra linha de resposta, pois percebe que “[...] as pequenas
empresas s3o desconsideradas pelo colaborador, muitas vezes sdo usadas somente como
recurso para chegar a uma grande empresa, onde, ai sim, o colaborador valoriza o emprego, ja

que as grandes empresas podem lhes proporcionar maiores beneficios”. Apesar de a
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proprietaria criticar a postura do colaborador, ela traz & tona um problema intrinseco na
maioria das pequenas empresas: a desvantagem da pequena empresa em relagdo a grande
empresa quando o assunto ¢ remuneragdo. Por falta de incentivos do governo, as pequenas
empresas perdem talentos para as grandes empresas por ndo conseguir remunerar melhor seus

colaboradores.

A respondente 5 corrobora com a respondente 2 ao recomendar que “Deve-se trabalhar
no desenvolvimento de competéncias alinhadas as metas organizacionais”. Para alinhar as
metas organizacionais e, consequentemente, desenvolver as competéncias, o processo deve-se
pautar na boa comunica¢do, na selecdo de talentos, no desenvolvimento da liderang¢a e no

consentimento da cupula, que, em suma, ¢ o alinhamento das metas organizacionais.

A respondente 6 entende que “[...] a melhor forma de ter sucesso em processos de
educacdo corporativa é a formacgdo sendo alinhado também com o projeto de vida dos
colaboradores, de forma que consigam levar boas aprendizagens para sua casa e transformar
para melhor o préprio meio ambiente”. A opinido emitida por essa respondente é coerente
com a resposta na questdo 2.6, quando cita a “humaniza¢do das pessoas”. Pensar em um
projeto de vida dos colaboradores alinhado as expectativas da organizagido pode ser o caminho
para elaboragdo de um modelo educacdo corporativa que consiga atender as demandas das

pequenas empresas.

A respondente 8 ressalta a importadncia de “Procurar saber com quem vai se
especializar real necessidade e ndo a necessidade do dono ou gerente (apesar de ser
proprietaria), pois o grande erro estd em quem organiza, ou encomenda um curso, pois nunca
pergunta a necessidade de quem realmente executa o servigo e sabe as reais dificuldades do
momento”. Para essa respondente, o gestor ndo sabe identificar o alinhamento correto entre
organizacdo e colaborador. Por isso, uma visdo externa pode auxilia-lo nesse processo de

engajamento e verificacdo das reais necessidades.

A respondente 10 traz a experiéncia da sua empresa, um comércio do segmento de
material de construcdo. A respondente sugere “[...] que, independentemente do cargo
ocupado, reciclar os conhecimentos é muito importante. Precisamos estar em um aprendizado
continuo, para fazer e desenvolver as tarefas. Exemplo: se o meu vendedor ndo conhecer
sobre o modo de usar e para que serve o impermeabilizante, ele ndo conseguira fazer a venda.
Entdo, o cenario se repete com muitos outros itens, como rendimento de tinta, etc. A educacao

corporativa, treinamentos muitos resultados e beneficios”.
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As respondentes 9, 12, 15 e 17 analisaram as perspectivas macroeconomicas

comparando os cenarios das pequenas e grandes empresas.

A respondente 9 observa que ¢ “[...] Dificil falar, porque a realidade nas grandes
empresas ¢ bem diferente das pequenas empresas. Todos tém um objetivo comum, mas vejo
panoramas diferentes de estratégias de a¢do do grande para o pequeno. O que funciona para
um nem sempre vai funcionar para o outro. As dificuldades sdo diferentes”. Na opinidao da
respondente, a adaptacdo dos modelos organizacionais de grandes empresas para as pequenas
prejudicam o funcionamento das pequenas justamente por pertencer a realidades distintas,
como, por exemplo, expertise, conhecimento, nimero de colaboradores, incentivos fiscais e

potencial financeiro.

A respondente 12 ressalta que “[...] existem pontos a esclarecer sobre pequenas e
grandes empresas. As pequenas sdo carentes de recursos e conhecimentos dos proprietarios,
inclusive. Para que a educagdo corporativa esteja dentro dos pequenos negdcios (o que €
fundamental), tudo dependera dos proprietarios, pois precisam acreditar que € necessario.
Mostrar ao microempresdrio, que ¢ fundamental a educag¢@o corporativa constante, pois todos
os envolvidos no negdcio devem-se capacitar constantemente. Teria que usar uma linguagem

mais simples (menos técnica)”.

A respondente 12 elenca trés elementos que devem ser considerados. O primeiro esté
no entendimento da realidade das pequenas empresas, pois boa parte delas ndo tem condigdes
de custear um projeto de alto investimento. O segundo € mostrar ao pequeno empresario o
valor que a educacdo corporativa pode agregar a organizacdo dele. O terceiro estd ligado a
comunicac¢do que deve ser utilizada no processo. Para essa respondente, devido a caréncia dos
colaboradores em alguns aspectos (financeiro e escolaridade, por exemplo), faz-se necessaria

uma adequacdo da comunica¢do em uma a¢do de educagdo corporativa.

A respondente 15 pondera, assim como a respondente 9 e 12, que “[...] a questdo
financeira vem atrapalhando muito as pequenas empresas, pois pagamos muitos impostos e a
inadimpléncia ¢ grande”. Além do alto custo de programas de educag@o corporativa, ha outro
elemento trazido por essa respondente que pode impedir as pequenas empresas de realizar
uma acdo educacional: a inadimpléncia. Quando ha inadimpléncia, ajustes financeiros sio
necessarios, e entre as areas que sofrem retragdo de investimentos esta justamente a area de

desenvolvimento de pessoas.
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A respondente 17 traz uma resposta simples, porém, bem pertinente: “Ter mais cursos
e orientagdes para nos da periferia. Hoje os cursos sdo distantes e os hordrios, ndo sdo
flexiveis”. De acordo com essa respondente, a falta de tempo do pequeno empresario e a
imersdo no negdcio impossibilitam sua qualificagdo e a qualificagdo da propria equipe de

trabalho.

As respondentes 1, 3 e 16 trouxeram como recomendagdes, as experiéncias das suas

respectivas organizagdes com ag¢des educacionais.

A respondente 1 respondeu que “[...] na empresa tivemos uma palestra com Coaching
que foi muito aproveitada, tivemos bons resultados quanto a convivéncia do dia a dia, como
um entender o outro no ambiente de trabalho, em relacdo a se por no lugar do outro, a ser
mais participativo e ver a empresa com espirito animador”. E interessante perceber que o

“Coaching” foi uma das ac¢des educativas mais citadas na questdo 2.10.

Colaborando com as recomendacdes pedagdgicas, a respondente 3 entende que sdo
necessarios “Temas atraentes e sensibilizacdo sobre a importancia da atualizacdo e de novas
técnicas para resultados positivos, muitas vezes com menor esfor¢co/Lean”. Corroborando com
a respondente 3, a respondente 16 entende que € necessario o emprego de “[...] formas de
aprendizagem mais dindmicas, que prendam o interesse dos colaboradores”. As duas respostas
pressupdem uma necessidade intrinseca dos gestores de buscarem caminhos de humanizagao

do trabalho, seguindo também a observagao feita pela respondente 6.

E possivel verificar que as respondentes 13 e 14 ndo opinaram. A respondente 7
respondeu que “Gostaria de conhecer um pouco mais sobre o assunto”, mantendo a coeréncia

de sua resposta na questdo 2.6, quando respondeu que “Nao conhecia bem esse ramo”.

Seguindo na mesma linha de andlise, o Quadro 22 apresenta as recomendacgdes e
sugestdoes sobre educacdo corporativa para pequenas empresas a partir da perspectiva do

género “Masculino”.
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Quadro 22 - Respostas da questiio 2.11 sobre recomendacdes para o sucesso de

programas em educacio corporativa nas pequenas empresas pelo género “Masculino”.

Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacgao/

Cargo

Formacio

académica

Respostas

Eletronico

36

Comércio/
Analista de compras

Pos-
graduacdo
lato sensu

Para atingir resultados
positivos em pequenas
empresas a mesma
precisa estar bem
dividida na estrutura
organizacional, onde
hoje micro empresas
ndo conseguem ter uma
divisdo correta de
setores e segmentos,
dificultando sua
aplicacdo.

Eletronico

72

Construcao/
Proprietario

Graduacao

Que tenham horarios
apropriados e baixo
custo.

Eletronico

62

Industria/Gerente/
supervisor/encarregado

Pés-
graduacio
lato sensu

Devem ser
redimensionado para
que sejam compativeis
com a realidade da
pequena empresa.

Eletronico

34

Prestacdo de Servicos
Técnicos
Especializados/
Proprietario

Graduacgao

Nao tive experiéncias
positivas em grandes
empresas para ressaltar
aqui pontos que
entendo serem
relevantes.

Eletronico

28

Prestagdo de Servigos
Técnicos
Especializados/
Proprietario

Graduagdo

A rotina de uma grande
empresa ¢ totalmente
diferente, um
colaborador pode ficar
um ou mais dias em
treinamento que pouco
afetara sua operacao.
Esse cenario na
pequena empresa &
totalmente o contrario,
inviabilizando um
treinamento de pouco
impacto na rotina,
levando a pessoa a ter
que fazé-lo fora do
horario de trabalho.
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Procedimento Setor de atuacao/ Formacao
Respondente Idade Respostas
de coleta Cargo académica
~ . Incentivos financeiros
Prestacdo de Servicos , :
o .. Pos- voltados ao Micro
6 Eletronico Técnicos ~ .
38 - graduacao Empreendedor e Micro
Especializados/
Proprietério lato sensu Empreendedor
Individual.
Prestacdo de Servicos Pés Uma gestdo
7 Eletronico Técnicos ~ participativa.
34 - graduacdo
Especializados/
. lato sensu
Proprietario
Entendo que as grandes
marcas ou empresas,
por varias vezes, focam
nos lojistas e
proprietarios de
empresa, sendo que
8 Eletronico Comércio/Gerente/ Ensino considero de
37 . o
supervisor/encarregado | Médio fundamental
importancia alcancar
do mesmo modo seus
colaboradores, ja que
em grande parte s3o os
que estdo na area mais
ativa da empresa.
? Presencial 42 Comércio/Proprietario Graduacgao Nao opinou.
Que a organizagio
estabeleca um forte
processo de
aprendizado, com
~ . técnica raticas em
Prestacdo de Servigos eenicas ¢ praticas ¢
. P que os valores fagam
10 Presencial Terceirizados/ ~ o .
35 . Graduacdo | parte da visdo e missdo
Gerente/supervisor/
da empresa, onde
encarregado . .
podera ser aplicado na
vida pessoal ou
profissional, dessa
forma, atingindo um
objetivo.
Prestacdo de Servicos Pés Alinhamento
11 Presencial Técnicos ~ estratégico.
39 L. graduacao
Especializados/
o lato sensu
Proprietario
. Comércio/Gerente/ : Nao opinou.
12 Presencial . Ensino p
41 supervisor/ (1
Médio
encarregado
13 Presencial . o ~ Pela experiéncia, a
47 Comércio/Proprietario Graduacgado

conversa com
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Procedimento Setor de atuacao/ Formacao
Respondente Idade Respostas
de coleta Cargo académica
profissionais
experientes pode
ajudar no processo seja
por consultoria, seja
pela internet.
. . Interesse mutuo de
14 Presencial . o Ensino
42 Comércio/Proprietario (1 colaboradores e
Médio L
organizagao.
A maior dificuldade
das pequenas empresas
esta na contratagcio de
prestadores de servi¢o
15 P ol Ensino e funcionarios e da
fesencia 32 Comércio/Proprietario Médio falta de conhecimento
de gestdo. O SEBRAE
pode até ajudar o
pequeno empresario,
mas falta o interesse
deste em se ajudar.
Ensino
i . o F | - )
16 Presencial 40 Comércio/Proprietario Hu(rgc(i)a;gegrita Nao opinou.
ano)
17 Presencial 62 Comércio/Proprietario nsino Nao opinou.
Médio
Primeiramente,
organizacdo de equipe;
. . is, li ipe.
Prestacdo de Servigos depois, lider de equipe
. .. . Para haver grandes
18 Presencial Técnicos Ensino . L.
44 .1 (1 evolugdes, € necessario
Especializados/ Médio . i
. didlogo de equipe e
Proprietario .
compartilhar
dificuldades para achar
solucdes.
Ensino Procurar aprender
19 Presencial . . Fundamental | mais; se vocé ndo
47 Comércio/Proprietario o o n
II(6°a09 aprende, como vocé
ano) vai fazer?
Importante formacao,
capacitagdo,
convivéncia em grupo
20 Presencial 51 Coméreio/Proprictario En§1po e c_ola.lboragao para um
Médio objetivo comum. Todo

colaborador deve
sentir-se parte
integrante e
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Respondente

Procedimento

de coleta

Idade

Setor de atuacgao/

Cargo

Formacao

académica

Respostas

fundamental na
empresa ¢ saber que se
a empresa for bem, ele
estara bem também.

21

Presencial

45

Comércio/Proprietario

Ensino
Médio

Recomendo o mesmo
processo utilizado pelo
SEBRAE, em que
funcionarios visitam os
comerciantes e grandes
empresas, oferecendo
varios tipos de cursos
a0 empresario e seus
colaboradores, por
meio de aulas
presenciais ou on-line.

22

Presencial

60

Comércio/Gerente/
supervisor/encarregado

Graduacao

Tratar todos os
colaboradores como
gostariamos de ser
tratados.

23

Presencial

63

Comércio/Proprietario

Ensino
Médio

E de grande
importancia, pois esse
programa de educacio,
desenvolvimento,
produtividade,
integracdo de
colaboradores,
reestruturacdo de
praticas, normas e
procedimentos, forca
de vendas e
desempenho sdo muito
importantes para
qualquer empresa, mas
como ja estamos ha
muito tempo no
mercado, essas
experiéncias ja fazem
parte no meu dia a dia.
Se fosse agora meu
inicio de atividade,
faria cursos e educagao
corporativa.

24

Presencial

43

Prestacdo de Servigos
Técnicos
Especializados/
Gerente/supervisor/
encarregado

Pos-
graduacdo
lato sensu

Eu recomendo as
pequenas organizacdes
que tenham definidos
seus projetos e planos
de negocio. Com isso,
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Respondente

Procedimento
Idade
de coleta

Setor de atuacgao/

Cargo

Formacao

académica

Respostas

expondo a todos os
colaboradores sua
missdo dentro do
organograma da
empresa. E necessario
competéncia,
conhecimento e um
bom planejamento para
que o projeto seja
concluido. Com isso,
faz parte da empresa
educar/qualificar seus
colaboradores que nem
sempre tiveram
oportunidade de uma
qualificagdo
profissional ou de um
bom gestor.

Fonte: Dados da pesquisa.

Para uma melhor avaliagdo dos resultados, as respostas foram agrupadas por

similaridade de conteudo: recomenda¢des dos respondentes; respostas relacionadas as

questdes financeiras; e comparagao de realidades.

Os respondentes 9, 11, 12, 16 e 17 ndo opinaram. Ja os respondentes 1, 7, 8, 13, 14,

15, 18, 19, 20, 21, 22, 23 e 24 trouxeram recomendacdes sobre educagdo corporativa para as

pequenas empresas.

O respondente 1 entende que “Para atingir resultados positivos em pequenas empresas

a mesma precisa estar bem dividida na estrutura organizacional, onde hoje micro empresas
ndo conseguem ter uma divisdo correta de setores e segmentos, dificultado sua aplicagdo”. Em
suma, o respondente ressalta que a ndo observancia do gestor da pequena empresa no

desenvolvimento organizacional pode impactar o alcance dos resultados.

O respondente 7 recomenda a “[...] gestdo participativa”. Para esse respondente, o
engajamento de ambas as partes sdo essenciais no processo para a implementagdo da

educacdo corporativa em uma pequena empresa.

O respondente 8 traz a visdo a partir da realidade cotidiana da empresa do segmento de

“Pet shop”. Para esse respondente, “[...] as grandes marcas ou empresas, por varias vezes,
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focam nos lojistas e proprietarios de empresa, sendo que considero de fundamental
importancia alcangar também seus colaboradores, j& que em grande parte sdo os que estdo na
area mais ativa da empresa”. O respondente entende que ¢ necessaria a aproximacdo de
grandes empresas ndo sO com os proprietdrios, mas também com os colaboradores da

empresa.

O respondente 13 ressalta a necessidade do gestor da pequena empresa buscar
profissionais mais experientes que possam ajudar no processo, “[...] seja por consultoria ou

pela internet”.

O respondente 14 destaca o “Interesse mutuo de colaboradores e organizagdo”. Assim
como respondente 7, cuja recomendacgdo esta na “gestdo participativa”, para esse respondente,
o engajamento de ambas as partes é necessario para o sucesso da educagdo corporativa no

contexto das pequenas empresas.

O respondente 15 cita que “A maior dificuldade das pequenas empresas estd na
contratagdo de prestadores de servico, e funcionarios e na falta de conhecimento de gestdo. O

SEBRAE pode até ajudar o pequeno empresario, mas falta o interesse deste em se ajudar”.

J4 o respondente 18 entende que “Primeiramente, organizag¢do de equipe; depois, lider
de equipe; para haver grandes evolugdes, ¢ necessario didlogo de equipe e compartilhar
dificuldades para achar solugdes”. Essa recomendagdo corrobora com as opinides dos

respondentes 7 e 14.

De maneira sucinta, no entendimento do respondente 19, o colaborador ou gestor deve
“Procurar aprender mais; se vocé ndo aprende, como vocé vai fazer?”. Avalia-se, para essa
resposta, a necessidade de buscar qualificagdes que possam contribuir com as atividades da
empresa.

r

O respondente 20 entende que ¢ “Importante a formagdo, capacitacdo, convivéncia em
grupo e colaboragdo para um objetivo comum. Todo colaborador deve sentir-se parte
integrante e fundamental na empresa e saber que se a empresa for bem, ele estard bem
também”. Para este respondente, o engajamento também € necessario, a mesma opinido dos

respondentes 7, 14 e 18.

Assim como o respondente 19, o respondente 21 recomenda “[...] 0 mesmo processo
utilizado pelo SEBRAE em que funciondrios visitam os comerciantes e grandes empresas,
oferecendo varios tipos de curso ao empresario ¢ a seus colaboradores por meio de aulas

presenciais ou on-line”.
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O respondente 22 ressalta a importancia da humanizag¢do do processo, tratando “[...]
todos os colaboradores como gostariamos de ser tratados”, o que corrobora com a respondente

6 do género “Feminino”.

Para o respondente 23, a educagdo corporativa “E de grande importincia, pois esse
programa de educagdo, desenvolvimento, produtividade, integracdo de colaboradores,
reestruturar as praticas, normas e procedimentos, forca de vendas e desempenho muito
importante para qualquer empresa, mas, como ja estamos ha muito tempo no mercado, essas
experiéncias ja fazem parte no meu dia a dia. Se fosse agora meu inicio de atividade, faria
cursos e educagdo corporativa”. Apesar de o respondente ndo considerar necessario programa
de educacgdo corporativa em sua empresa, ele ressalta a importancia, principalmente para

organizagdes recém-criadas, da qualificacdo e da educacéo corporativa.

O respondente 24 recomenda “[...] que as pequenas organiza¢des tenham definidos
seus projetos e planos de negdcio. Com isso, expondo a todos os colaboradores sua missao
dentro do organograma da empresa. E necessario competéncia, conhecimento ¢ um bom
planejamento para que o projeto seja concluido. Com isso, faz parte da empresa educar e
qualificar seus colaboradores, que nem sempre tiveram oportunidade de uma qualificacdo

profissional ou de um bom gestor”.

Os respondentes 3, 4, 5 trazem recomendagdes as pequenas empresas confrontando

com a realidade das grandes empresas.

Para o respondente 3, as atividades em educa¢do corporativa “Devem ser

redimensionado para que sejam compativeis com a realidade da pequena empresa”.

J& o respondente 4 relata que ndo obteve “[...] experiéncias positivas em grandes

empresas para ressaltar aqui pontos que entendo serem relevantes”.

Para o respondente 5, “A rotina de uma grande empresa ¢ totalmente diferente, um
colaborador pode ficar um ou mais dias em treinamento que pouco afetara sua operacdo, esse
cendrio na pequena empresa ¢ totalmente o contrario, inviabilizando um treinamento de pouco
impacto na rotina, levando a pessoa a ter que fazé-lo fora do horario de trabalho”. A opinido
desse respondente esta de acordo com a recomendag¢do do respondente 3, que destaca a

necessidade da adequacgdo dos processos a realidade das pequenas empresas.

As recomendacdes dos respondentes 2 ¢ 6 se restringem as questdes financeiras. O

respondente 2 entende que € necessario “[...] horarios apropriados e baixo custo”. Ja o
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respondente 6 reforca a necessidade de ampliar os “Incentivos financeiros voltados aos

microempreendedores”.

As respostas da primeira etapa trouxeram elementos que podem contribuir para a
elaborag¢do de um modelo apropriado de educagdo corporativa para as pequenas empresas. Em
suma, podem ser destacadas as necessidades de adaptag@o e autorregulacdo dos programas de
educagdo corporativa a realidade das pequenas empresas, respeitando os cenarios

macroecondmico, politico e social.

Outro fator importante esta ligado ao processo de comunicagdo para a disseminacio do
conhecimento na organizacdo, adequando-se a linguagem das atividades pedagogicas que

serdo exercidas no programa a realidade das pequenas empresas.

Por outro lado, ¢ necessario que se tenha o engajamento da equipe (gestor e
colaboradores) no processo de desenvolvimento organizacional e, com o intuito de alcangar os

resultados esperados com o programa.

Os respondentes indagaram a indisponibilidade de tempo para a realizacdo de cursos
de qualificacdo e a falta de estrutura fisica para organizar atividades dentro das empresas.
Nesse sentido, vale destacar que a utilizagdo das TICs pode ser um pressuposto para a
elaborag¢do de programas de educacdo corporativa quando ndo houver estrutura fisica para a

realizacdo de atividades presenciais.

Para o aprofundamento de estudos, a secdo 5.2 apresentara os resultados das

entrevistas a partir da sele¢do de respondentes da primeira etapa da pesquisa de campo.

5.2 Resultados das entrevistas realizadas a partir da selecio de respondentes da

primeira etapa da pesquisa de campo

Os resultados analisados nessa etapa contribuiram para o aprofundamento dos estudos
sobre as praticas em educagdo corporativa das pequenas empresas situadas no bairro de

Campo Limpo, na cidade de Sao Paulo/SP.

Para essa etapa, foram realizadas entrevistas presenciais entre os dias 01 e 05 de
outubro de 2018, por meio da selecdo de respondentes da primeira etapa. Os critérios
estabelecidos para a sele¢do foram: possuir até 49 colaboradores (comércio/servigos) e até 99

colaboradores (industria), conforme a classificacdo apresentada no Quadro 3 sobre
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“Classificag¢do do porte das empresas segundo numero de colaboradores™; e a partir do setor

selecionado, ndo haver repeticdo do segmento de atuagdo.

Dos 41 respondentes da pesquisa, 36 preencheram os pré-requisitos dessa etapa. O

pesquisador realizou contatos telefonicos com todos os possiveis respondentes entre os dias

24 e 27 de setembro de 2018 e aguardou o retorno até o dia 28 de setembro de 2018. Nesse

periodo, 10 gestores aceitaram participar do depoimento oral, e o pesquisador agendou os

horarios para a realiza¢do das entrevistas. O Quadro 23 apresenta os participantes das

entrevistas.
Quadro 23 - Participantes das entrevistas.
. . - ~ Segmento de Formacio
Participante | Género | Idade Setor de atuacao/Cargo ~ At
atuacio académica
Pecas intimas Pos-
1 Feminino 35 | Comércio/Proprietaria cas 1 >, .| graduacdo
biquinis e acessorios
lato sensu
2 Feminino 34 | Educacdo/Proprietaria Educagdo infantil Graduagao
Prestacdo de Servigos Técnicos
3 Feminino 25 |Especializados/ Consultério dentario | Graduacdo
Gerente/supervisora/encarregada
.. Prestagdo de Servigos Técnicos | Desenvolvimento
4 Feminino 47 S P Mestrado
Especializados/Proprietaria humano
Ensino
. . o Fundamental
5 Masculino 47 | Comércio/Proprietario Restaurante o o
II (6°a0 9
ano)
6 Masculino 47 | Comércio/Proprietario Deposito de~mater1al Graduacio
de construcio
7 Masculino 51 | Comércio/Proprietario Setor gréafico En,s 1no
Médio
Prestacdo de Servigos Técnicos Pos-
8 Masculino 34 s §08 ~eC Consultoria de RH | graduagao
Especializados/Proprietario
lato sensu
9 Masculino 45 Presta.g:a(.) de Serv190§ T?gnlcos A551sten01'a tec’mca Ensino Médio
Especializados/Proprietario de telefonia movel
Prestacdo de Servicos Formacio de
10 Masculino 34 | Terceirizados/ ¢ Graduagao
. condutores
Gerente/supervisor/encarregado

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Para fins de aprofundamento de estudo, as proximas subse¢des vdo apresentar um
breve relato da trajetoria profissional de cada gestor nas suas respectivas organizacdes.
Posteriormente, serdo apresentadas as opinides dos respondentes e analisados os conteudos

por meio dos recursos do software IRAMUTEQ.

a) Participante 1

A participante 1, proprietaria de um comércio de moda intima e acessorios, iniciou sua
atividade comercial ha pouco mais de 6 meses, apdés um longo periodo de atuacdo como
vendedora interna em duas pequenas industrias na cidade de Itapecerica da Serra/SP e em
uma consultoria de vendas no bairro do Morumbi, na cidade de S@o Paulo/SP. A partir dessas
experiéncias e atuando informalmente como vendedora de moda intima nas horas livres,
resolveu criar o préprio negdcio no bairro de Campo Limpo. Atualmente, a empresaria possui

uma equipe de 4 colaboradores.

b) Participante 2

A participante 2 ¢ proprietaria de uma pequena escola de educacdo infantil de 0 a 5
anos. Pedagoga de formagdo, a proprietaria foi professora da educagdo infantil e, nas horas
vagas, trabalhava com artesanato. Devido a dificuldade de reposicionamento de carreira por
causa dos 3 filhos pequenos, ela resolveu montar a propria escola. O inicio das atividades foi
bem modesto, com apenas 6 alunos matriculados. Com pouco mais de 3 anos de fundagdo, a

escola atende 44 alunos e a proprietaria expandird a estrutura da escola para o ano de 2019.

¢) Participante 3

A participante 3 exerce o cargo de cirurgid-dentista em um consultério dentdrio
fundado no bairro ha mais de 25 anos. Ela gerencia, ao lado de outro cirurgido-dentista, as

duas atendentes do consultorio, respondendo diretamente a responsavel técnica, que ¢ a
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proprietaria da empresa. Essa é a primeira experiéncia da profissional a frente de uma equipe

de trabalho em menos de 1 ano de organizagdo.

d) Participante 4

A participante 4 sempre almejou ter uma escola. Em razdo disso, foi estudar
Pedagogia, porém o curso ndo formava para o segmento administrativo, € sim para a
docéncia. Nesse sentido, iniciou sua carreira profissional como professora de informatica em
uma grande escola da cidade de Sdo Paulo/SP e, ainda muito jovem, ingressou como docente
no ensino superior. Pela exigéncia do mercado, fez mestrado, continuou trabalhando, mas, por
causa da crise, houve um corte de docentes, e ela foi desligada. Apds essa experiéncia, atuou
em uma Organiza¢do ndo Governamental (ONG), no campo da qualifica¢do profissional, por
mais de cinco anos e conheceu alguns processos de educacdo corporativa. Em suma, esse
trabalho resultou na formacdo de mais de 5 mil jovens e 40 professores em varios municipios
do estado de Sao Paulo. Apds essa experiéncia, foi estudar Psicopedagogia e, a partir dessa
formag@o, iniciou a carreira como psicopedagoga. Nos primeiros atendimentos, percebeu que
as criangas e os adolescentes estavam muito debilitados em todos os sentidos e ndo poderiam
esperar meses para ver os resultados da Psicopedagogia. Entdo, resolveu se especializar em
Programagdo Neurolinguistica (PNL), e foi com essa ferramenta que a profissional obteve
resultados mais rapidos. Isso trouxe uma oportunidade para abrir um espago de
desenvolvimento humano, onde utiliza técnicas da psicopedagogia, da PNL e do Feng Shui

para cuidar de pessoas e das situagdes que as afligem.

e) Participante 5

O participante 5 € proprietdrio de um restaurante hd 5 anos, apds experiéncias
anteriores como gestor de lanchonete no bairro de Santo Amaro. Ele adquiriu o ponto
comercial, que ja existia ha 12 anos, e, desde entdo, conduz as atividades do comércio. Dentre
as mudancas mais significativas do estabelecimento nesse periodo, estd a abertura do

estabelecimento aos domingos, algo que ndo acontecia com o0s antigos proprietarios.
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Trabalham no restaurante 5 colaboradores registrados e 5 colaboradores em dias especificos

da semana ou quando hd maior demanda de servigo.

f) Participante 6

O participante 6 ¢ proprietario de um pequeno deposito de material de construgdo ha
mais de 15 anos. Apesar da forte concorréncia na regido, ele optou por trocar a carreira em
uma grande empresa e resolveu empreender no proprio negdcio, que, segundo ele, é mais
vantajoso. Bacharel em Administracdo de Empresas, o proprietario demonstra bom
conhecimento em seu setor de atuagdo, tem ampla visdo sobre negocios e busca trocar
conhecimento com profissionais mais experientes de outras empresas e outros segmentos de

atuacio.

g) Participante 7

O participante 7 é proprietario de uma pequena grafica ha 22 anos. Segundo seu relato,
o local € o mesmo, porém, bem menor no inicio das atividades. Houve momentos em que ele
pensou em desistir, mas, com esfor¢o e muito trabalho, conseguiu equilibrar o negdcio e hoje
se considera em um bom patamar no que tange a demanda de trabalho e a sustentabilidade do
negdcio. A grafica possui 3 colaboradores e 2 proprietarios, sendo o respondente responsavel,

junta da esposa, que atua como designer, pela gestdo da empresa.

h) Participante 8

O participante 8 ¢ proprietario de uma consultoria de RH ha pouco mais de 3 anos.
Além dele, a empresa possui outros 3 socios, cujas fungdes estdo divididas entre os
departamentos comercial, operacional e administrativo. A motivagdo para abrir o proprio
negdcio surgiu a partir de uma experiéncia bem-sucedida como colaborador de uma

consultoria de gestdo empresarial focada em desenvolvimento organizacional. Por ser coach
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de formagdo e por ter uma experiéncia sélida em RH, ele decidiu abrir o préprio negdcio em

parceria com outros profissionais ja experientes e atuantes na area.

i) Participante 9

O participante 9 € proprietario de uma assisténcia técnica de telefonia movel no bairro
de Campo Limpo ha 16 anos. Antes de atuar como técnico, o proprietario trabalhava com som
automotivo. Certo dia, ele recebeu o convite de um amigo para abrir uma assisténcia técnica
de telefonia mdvel. De acordo com o respondente, ele ndo era familiarizado com esse tipo de
servico e aprendeu na pratica. Nos seis primeiros meses, ele tirava dinheiro da oficina para
injetar capital na assisténcia. Contudo, o s6cio ndo honrou os compromissos e deixou o
negdcio a deriva. Em suma, o proprietario teve que desistir do trabalho com som automotivo e

passou a se dedicar exclusivamente a assisténcia técnica, que até hoje € referéncia no bairro.

j) Participante 10

O participante 10 ¢ gerente de um centro de formagio de condutores, onde trabalha ha
21 anos. Ele iniciou carreira aos 13 anos como office boy. No decorrer dos anos, por iniciativa
propria, resolveu investir na carreira ao perceber que haveria uma oportunidade para assumir
uma posi¢do mais favoravel na organizacdo. Fez cursos de direcdo defensiva, instrutor de
carros, entre outros. O proprietario decidiu se aposentar € nomeou o colaborador como gestor
da empresa. Cursou uma graduacdo em Logistica e atualmente € diretor de ensino no centro

de formag¢ao de condutores.

k) Apresentagdo dos resultados das entrevistas

Esta subse¢do apresentara os resultados obtidos por meio das entrevistas realizadas
com cada gestor das organizag¢des selecionadas. O agrupamento das respostas serd por meio

de cada questdo e a apresentag@o das respostas, por ordem crescente de participantes.
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Questdo 1 - Sua empresa mantém relacionamento ou convénio com algum tipo de
escola, seja ela de formacio regular, técnica ou superior? Se ndo, o que impede de ter

esse tipo de vinculo?
Participante 1: Nao. O que impede ¢ a questdo financeira.

Participante 2: Nao. Na verdade, o que nos impede de ter esse tipo de vinculo € o
fator financeiro mesmo, porque nds atuamos em uma comunidade, ¢ a renda da regido ¢
pequena, o que nos impossibilita, e por isso ndo conseguimos proporcionar esse elo aos
nossos funciondrios. Vontade a gente tem. Quando sabemos de algum curso gratuito,
utilizamos o mural, incentivamos o funcionario a participar. Quem tem interesse vai; quem

ndo tem ndo vai. NOs estimulamos.

Participante 3: Nado mantém. Mais pela falta de interesse de ter esse tipo de

relacionamento.

Participante 4: Nao. A minha empresa ¢ uma empresa de desenvolvimento humano,

tem apenas um ano e ainda ndo ampliou esse segmento.
Participante 5: Nao. As vezes ¢ a gente que impede esse tipo de acdo.

Participante 6: Nao, ndo tem nenhum vinculo, ndo. Mas, de vez em quando, a gente

recebe uns folhetos de sindicato do nosso ramo e eventualmente fazemos algum curso.

Participante 7: Nao mantém. Os nossos profissionais ja vém com experiéncia e sio

habilitados. Quando a gente admite alguma pessoa, ela vem com a formagao esperada.

Participante 8: Nao. E hoje o que impede € a condicdo financeira (ainda). Vontade nao

falta.

Participante 9: Nunca busquei e nenhuma escola me buscou. Pelo contrario, muitas
pessoas me procuram para ensinar ao filho uma qualificagdo técnica. Vocé precisa ter
estrutura, e ndo da para ter, por exemplo, um aparelho caro para ensinar a pessoa. Hoje em dia
eles fazem o aparelho para o leigo ndo colocar a mdo, mas o mercado ¢ muito poluido e vocé

acha de tudo.

Participante 10:. Atualmente, ndo. Nao tem por causa do custo e a atual situacdo do
pais ndo compete por enquanto. Mas, sempre que ha necessidade de alguma coisa na area de
educacdo para algum instrutor, a gente contrata uma empresa para fazer isso. Porém, ndo

temos um convénio ou algo desse tipo.
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Figura 12 - Nuvem de palavras da questao 1.
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Fonte: Dados da pesquisa.

E possivel verificar na Figura 12 e no Grafico 48 que o principal fator que impede a
pequena empresa de manter um relacionamento ou convénio com algum tipo de escola é o

financeiro.

Grafico 48 - Analise de similitude da questéo 1.

impedir

financeiro

Fonte: Dados da pesquisa.
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Questdo 2 - Quando ha a contratacio de um novo(a) colaborador(a), a empresa

disponibiliza algum tipo de qualifica¢io para o contratado?
Participante 1: Nao, pois ja contrato com pré-requisitos.

Participante 2: Sim. Nés fazemos formagdo com a psicopedagoga, com palestra, e

orientamos o colaborador sobre nossos valores e filosofia da escola.
Participante 3: Nao.

Participante 4: Ainda n3o houve contratagdo de funcionarios, mas, quando houver,
realizarei processos de qualificacdo, sim, tendo em vista a especificidade do negécio e a

delicadeza necessaria para com o trato humano.

Participante 5: Nao. Muito errado isso, ndo ¢? Vocé tem que se adequar para isso.
Mas eu tenho vontade de disponibilizar cursos para os funciondrios. Inclusive, eu visitei um
pequeno restaurante no Tabodo da Serra e o dono falou que, depois que ele fez esse trabalho

com os funcionarios dele, o negdcio girou bem melhor que antes.
Participante 6: Nao. Fazemos o treinamento aqui mesmo.

Participante 7: Sim. Geralmente, um colaborador novo a gente disponibiliza
mostrando como a empresa trabalha. Passa por um processo e aos poucos vai pegando o

Servico.

Participante 8: Sim. Tem a integrag@o, qualquer consultor que ¢ contratado passa por

trés sessdes de coaching e imerge na empresa.

Participante 9: Entdo, eu tenho parceiro que disponibiliza, como a TIM e o SEBRAE.

E s6 agendar e marcar, entendeu?

Participante 10: Sim, no caso para trabalhar aqui no ramo precisa, no minimo, para ser
atendente, conhecer de sistema (informéatica) de autoescola. No caso de instrutor, além de ter
um curso de instrutor, precisa ter uma qualificacdo maior para abrir seu leque, como, por
exemplo, curso de transporte coletivo, mobilidade reduzida, pois ele podera dar aula tanto de
para motorista de Onibus quanto para pessoas especiais. Por isso, necessita dessa formagao
maior. Além de agora ser exigido o curso de libras por causa do auditivo. Entdo, a gente
dispde um professor que vem ministrar aula aqui para os instrutores terem essa base, mas,

quando precisa, ai tem.
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Figura 13 - Nuvem de palavras da questao 2.

disponibilizar
como
5 c pl;emsar
‘»nnNao
curso
aqUlinstrutor

cionario

Dados da pesquisa.

176

A Figura 13 e o Grafico 49 trazem os resultados sobre a qualificagdo quando o

colaborador ¢ novo. Os participantes 2, 8, 9 e 10 disponibilizam algum tipo de formacao para

o colaborador, que utilizam servicos externos para a realizacdo das atividades. Ja o

participante 7 conduz o proprio treinamento. Os outros participantes ndo fazem nenhum tipo

de qualificagdo especifica, mas entendem a necessidade dessa pratica.

Fonte:

Grafico 49 - Analise de similitude da questio 2.

como
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Dados da pesquisa.
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Questdo 3 - De que maneira ocorre o processo de aprendizado do colaborador na

empresa?

Participante 1: Quando o funcionario entra, ele ja tem certa experiéncia e avalio no

momento da entrevista. Pego as pessoas do ramo que ja conhegam os produtos.

Participante 2: Eu fago a sele¢do, entramos em um acordo ¢ a psicopedagoga ajuda

Nnesse processo.

Participante 3: Acontece um treinamento. A proprietaria disponibiliza um treinamento

que ela mesma aplica ao contratado.

Participante 4: Procuro por cursos que estejam de acordo com o segmento da
empresa, assisto a palestras e videos, formo grupos de WhatsApp com o objetivo de discutir
alguns pontos e mantenho contato com pessoas que possam me ensinar algo (e as quais eu

possa ensinar também).

Participante 5: Tem coisas que vocé ensina, mas as vezes a pessoa precisa se esforgar.
Por exemplo, a area administrativa: vocé sabe, mas vocé depende da pessoa para fazer a

atividade. Sendo, como fara o servigo?
Participante 6: A gente explica como funciona e depois parte para a pratica.

Participante 7: Na pratica e geralmente com o colaborador que esta se desligando da

empresa.

Participante 8: Através de treinamentos, o manual do colaborador ¢ uma maneira de
ocorrer o aprendizado da pessoa. Se vai prestar o servigo em uma empresa (cliente), ele

precisa aprender um pouco da cultura da empresa (por meio do manual).

Participante 9: Entdo, tem aulas pratica e aulas on-line (SEBRAE e TIM). Os da
Microsoft sdo pagos. Eu tenho um cadastro pela assisténcia, mas a maioria (da Microsoft) é
paga.

Participante 10: No caso de recepcdo, normalmente de 3 a 4 dias. Nao pago salario,
esse tipo de coisa, para ver se a pessoa vai se adaptar ao grupo e ambiente. Se a pessoa se
adaptou legal, tem um atendimento legal, a gente fecha. No caso do instrutor, fica uma
semana acompanhando cada aula de cada instrutor diferente para pegar a didatica no que a
gente cobra na parte de aprendizado. Entdo, precisa conhecer a rotina. O instrutor ndo vai

chegar aqui e dar aula de qualquer jeito; ele vai seguir um padrdo, adequar-se a ele.
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Figura 14 - Nuvem de palavras da questao 3.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Em todas as respostas, € possivel verificar que os participantes procuram o viés
pratico. Contudo, conforme exposto na Figura 14 e no Grafico 50, ndo h4a um padrio de

aprendizado para essas organizagdes.

Grafico 50 - Analise de similitude da questio 3.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Questiio 4 - Aponte algum tipo de experiéncia ocorrida com seu colaborador e se

trouxe retorno a sua empresa.
Participante 1: Até o momento nenhum, pois a empresa € nova.

Participante 2: A contratagdo da professora de balé trouxe resultado a escola. Ela é
qualificada e, apesar de o salario semanal dela equivaler a um més de salario de qualquer

outra professora, o retorno ¢ garantido.
Participante 3: Dificil. Nao sei responder.
Participante 4: Nao tenho colaboradores trabalhando comigo ainda.

Participante 5: Mudangas de prato. Quando ha uma mudanca de prato, ¢ possivel

perceber os resultados positivos.

Participante 6: O que tem se tornado héabito? Atitudes isoladas tem vérias, mas nada

que tenha se tornado ou adotado como pratico. Resolver problemas ou sugestdes, sempre tem.

Participante 7: Teve um, que hoje ndo estd comigo, o que me surpreendeu bastante.
Sempre em investimento de grandes equipamentos, ele me alertava. Ele vestia a camisa da
empresa. Aquela maquina que vocé viu 14 embaixo custou R$ 220.000,00 e foi ele que me

alertou.

Participante 8: Ha uma pessoa que ele trabalhava com o setor de qualidade em uma
instituicdo bancéria e ele estava desanimado com essa empresa. Trouxemos essa pessoa,
ministramos o treinamento e hoje ele esta se destacando na empresa/cliente. Ele usa o cracha

da empresa e atua in loco no cliente.

Participante 9: Por enquanto, ndo tenho nada ndo. A funcionaria que entrou agora esta

organizando a parte financeira, mas por conta da experiéncia dela.

Participante 10: Um desses € o curso de libras. Tem uma instrutora que, ao contrata-la
pedi a ela que fizesse o curso. Ela providenciou e num periodo curto de 3 meses ja conseguia
se comunicar. Tanto € que nos tinhamos 3 alunos e quem ministrou foi ela. Entdo, ela teve

uma boa evolugdo nessa parte.
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Figura 15 - Nuvem de palavras da questao 4.
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Fonte: Dados da pesquisa.
A questdo 4 trouxe a tona a experiéncia ocorrida com o colaborador e consequente
retorno a empresa. De maneira geral, conforme apresentado na Figura 15 e no Grafico 51, as
empresas criadas mais recentemente ou aquelas que possuem gestores com menos experiéncia

ndo compartilharam esse tipo de vivéncia. Entretanto, os demais participantes citaram algum

tipo de retorno de algum colaborador que beneficiou a empresa.

Grafico 51 - Analise de similitude da questio 4.

empresa

Fonte: Dados da pesquisa.
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Questio 5 - Aponte algum tipo de experiéncia ocorrida com sua empresa que

trouxe retorno ao seu colaborador.

Participante 1. Idem a resposta anterior. At¢ o momento nenhum, pois a empresa é

nova.

Participante 2: Nos procuramos sempre fazer a nossa parte. Talvez eu ndo saiba
exatamente o que, mas, por sermos pequenos, somos colaborativos. Ajudamos uns aos outros.
Procuro relevar uma falta justificada ou outra. Talvez uma humanizagdo, entramos em acordo,

compensamos horas. Pe¢co apenas para justificar.

Participante 3: As atendentes t€ém um acordo que, conforme a quantidade de fichas

que elas fecham, elas ganham uma bonificacdo com isso.

Participante 4: Nao sei se essa situacdo € valida para responder a essa pergunta, mas,
no evento de lancamento da empresa, hd pouco mais de um ano, recebi o contato de duas
escolas do entorno que poderdo comprar produtos nossos. Estamos em contato, mas nada

finalizado ainda.

Participante 5: Se eu contratarei uma pessoa e ela estd colaborando, impacta na
melhoria para ela. Pois, se ela trabalha bem, a empresa vai retribuir. Vocé da a ideia, e sdo os

funcionarios que executam.

Participante 6: Fabricacdo de alguns materiais que nés ndo faziamos, como, por
exemplo, coluna. Alguns materiais novos que colocamos no mercado e que traz algum retorno
em comissdo de vendas para o funcionario. E novas profissdes, como “armador de coluna”,

que antes ndo tinha e agora esta trazendo resultado.

Participante 7: Eu pego como exemplo os proprios investimentos. Com investimentos,
conseguimos melhorar a qualidade dos nossos servigos, o que aumentou a demanda. Busquei
também colaborar na parte financeira. Infelizmente ou felizmente, o que rege ¢ isso. Nao

basta abrago; a parte financeira também ¢é importante.

Participante 8: Para esse funciondrio (o mesmo da questdo anterior) houve sua
recolocacdo e acarretou também em beneficios salariais para ele. O colaborador estd muito

satisfeito.

Participante 9: Bom, uma vez fui a uma reunido da TIM, pois minha loja faz muita
recarga. A equipe da TIM fez uma equalizagdo de valores de quanto a pessoa gastava e, por

meio da minha assisténcia (e de outras), a TIM langou o plano controle.
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Participante 10: Ha um instrutor que sempre apontou algumas falhas que a autoescola
ndo estava enxergando sobre a manutencdo dos carros e o proprietario o deixou como
responsavel por essa parte, como se fosse um “gestor de frota”, um cargo que, até entdo, nao

existia na organizacao.

A questdo 5 trouxe a tona a experiéncia ocorrida com a empresa € que resultou em
retorno para o colaborador. Conforme a andlise de similitude apresentada no Gréfico 52, o
corpus textual realizado pelo IRAMUTEQ n2o demonstrou retorno relevante para a
discussdo. Entretanto, é valido salientar que as participantes 1 e 4 ndo possuem experiéncias a
contento. Os demais participantes tém algum tipo de experiéncia que beneficiou o
colaborador. Para essa andlise, devido a falta de termos relevantes para a apresenta¢do dos

resultados, ndo foi considerada a “nuvem de palavras”.

Grafico 52 - Analise de similitude da questio 5.

como
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Questdo 6 - Ja houve alguma experiéncia com educacdo corporativa na sua

empresa? Se sim, qual?
Participante 1: Nao.

Participante 2: Nao tive essa oportunidade ainda. Ainda ndo. Por questdes financeiras
e porque me considero ainda muito leiga nessa questdo de empreender. As vezes eu até me

perco. Me sinto mais pedagoga do que proprietaria ou empreendedora.
Participante 3: Nao.

Participante 4: Sim, desde agosto criamos (uma colega e eu) um grupo de estudos
sobre desenvolvimento humano e nos reunimos semanalmente pela manha para estudar e criar

estratégias para nossos negocios.
Participante 5: Rapaz, até hoje ndo.

Participante 6: Bom, pelo Sindicato do Comércio Varejista de Material de

Construcdo, Maquinismos (SINCOMAVI), de vendas ou curso sobre o ambiente de trabalho.
Participante 7: Nao, ndo tive.

Participante 8: Educacgdo corporativa em si ndo, pois € algo mais aprofundado. O que

houve foram a¢des pontuais, e, por isso, ndo considero educacao corporativa.
Participante 9: Nao.

Participante 10: Sim, agdo pontual, sim.

A questdo 6 indaga o respondente a respeito da experiéncia com educagdo corporativa.
Os resultados apresentados na Figura 16 e no Grafico 53 mostram que ha mais empresas que
ndo realizaram experiéncias (7, no total) se comparadas aquelas que realizaram alguma acéo

pontual (2, no total) e 1 que realiza de maneira concreta.
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Figura 16 - Nuvem de palavras da questao 6.
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Fonte: Dados da pesquisa.

O Gréfico 53 mostra os dois caminhos opostos das respostas dos participantes.

Grafico 53 - Analise de similitude da questio 6.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Questdo 7 - Vocé estaria disposto(a) a realizar algum tipo de acdo educacional

com seus colaboradores? Se sim, qual? Se nédo, por qué?

Participante 1: No momento ndo, pois, como eu disse, a empresa é nova. E eu preciso

de uma situacdo empresa melhor para investir.
Participante 2 : Sim, mas a questdo financeira ainda inviabiliza.
Participante 3: Nao, pois a proprietaria ndo tem esse interesse.

Participante 4: Reunides semanais para alinhamento de conduta, gera¢do de novos
projetos, empoderamento do conhecimento individual e construgdo do conhecimento
organizacional a partir das reflexdes sobre as experiéncias corporativas anteriores € atuais.

Isso ocorreria em reunides com apresentagdes, brainstorms, dindmicas e muito afeto.

Participante 5: Com certeza. Isso ¢ bom para o crescimento do funcionario e da
empresa. Mas, sabe por que a pessoa, as vezes ndo, quer fazer? Porque ela ndo quer se expor.

Tem pregui¢a. Mas também acredito que ¢ uma falha pessoal. Se esforgar, vocé consegue.

Participante 6: Sim, quando surge alguma novidade em vendas, nos procuramos fazer
a qualificagdo do vendedor. Normalmente ¢ s6é o vendedor, porque o restante dos

colaboradores aprende na pratica.

Participante 7: Olha, com eles, eu acho que na area deles, na funcdo que eles
desempenham, n3o vejo a necessidade. Hoje, tém eles 3 14 embaixo e eles procuram
colaborar. De vez em quando, eu gosto de fazer uma reunidozinha, verificar prés e contras, e

procuramos melhorar.

Participante 8: Sim, superdisposto. Encontros, debates semanais em que discutimos a
dificuldade com cada setor para a resolugdo de problemas. Isso ndo deixa de ser agdo, ndo €?

Entao, seria interessante e necessario.

Participante 9: Com certeza. Eu acho que na parte de informatica, o aprendizado tem
que ser necessario. O que as pessoas sabem ¢ na pratica. Entdo, € necessario. Uma coisa ¢ a

pratica; outra coisa ¢ fazer o curso e estar qualificado.

Participante 10: Eu sempre fago alguma coisa voltada para a propria area. Entdo, se
for algo pessoal, o funcionario faz por conta. Mas, tudo o que for para area de atuacdo e para
o crescimento dos funciondrios, sim. Um dos exemplos ¢ esse curso de libras, que esta
crescente e poucas, (autoescolas), querem esse tipo de cliente, pois € dificil a comunicagao, a

linguagem de outro estado na parte de Libras ndo ¢ igual ao da capital (SP)
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Figura 17 - Nuvem de palavras da questao 7.
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Fonte: Dados da pesquisa.

A questdo 7 abordou a disposi¢do do gestor em realizar algum tipo de acdo
educacional com seus colaboradores. A Figura 17 trouxe algumas palavras como ‘“querer”,
113 ISR 113 ’9 . c o~ . ~
necessario” e “certeza” que apontam para uma predisposicdo do gestor na realizagdo de
algum tipo de acdo educacional com os colaboradores. Entretanto, também ¢ valido destacar a

palavra “ndo”, cuja resposta aparece em 3 participantes.

No Grafico 54, ¢ possivel verificar, no eixo principal, que as palavras “certeza”,
“reunido”, “sim” e “procurar” estdo posicionadas na parte inferior e central do grafico. Ja as
palavras “necessario” e “querer” estdo posicionadas muito proximas da palavra “nao”. Apesar
de parecerem antagonicas, pela analise de similitude baseada na teoria dos grafos, apresentam
outras relagdes. Nesse caso, as ramificagdes dessas palavras mostram uma correlacdo com a
resposta do participante 8: “[...] Isso ndo deixa de ser acdo, ndo é? Entdo, seria interessante e

necessario” (grifo nosso).
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Grafico 54 - Analise de similitude da questio 7.
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Fonte: Dados da pesquisa.



188

Questio 8 - Quais seriam os desafios para a implementa¢io de um programa de

educaciio corporativa em sua empresa?

Participante 1. Meu tnico desafio é a questdo financeira mesmo; ndo vejo outro no

momento.

Participante 2: Romper com o interesse dos colaboradores. E necessario que a equipe

toda queira.

Participante 3: Bom, aqui seria dificil por conta da proprietéria, pois ela ndo tem essa

visdo. Entdo, € isso que impede.

Participante 4: Nao vejo muitos desafios, pois atuei bastante nessa area e conduzi
bons processos. Mas um desafio constante ¢ estimular a integracdo do colaborador com o
negocio, ou seja, estimular que ele use toda a sua competéncia e intuicdo para potencializar

seu trabalho, agregando valor para o grupo.

Participante 5: Na realidade, o desafio maior disso ai é a questdo de se organizar para
fazer esse tipo de coisa, se adequar. Mas eu acho, em minha opinido, que se eu me esforcar
consigo, para me adequar para isso. Eu estou vendo ultimamente a necessidade de fazer isso

ai, para dar vida ao negdcio. Quanto mais abrir os horizontes, melhor sera a expansao.

Participante 6: Primeiro tem que haver crescimento. Se ndo houver crescimento, as
coisas continuardo do jeito que estd. Se surgir a necessidade de aumentar, com certeza vamos

pensar nisso.

Participante 7: Eu acho que o desafio maior seria por parte da aceitagdo dos proprios
colaboradores. Eu sei como essa turminha ¢ dificil de lidar, as vezes. As vezes acha que sabe

muito.

Participante 8: O primeiro é o financeiro. O segundo seria despertar o interesse dos

colaboradores e dos socios, pois eles ndo entenderdo num primeiro momento.

Participante 9: Mais na area de administragdo. Porque vocé tem que administrar o que

vende, o que sai, 0 que entra.

Participante 10: Olha, desafio ndo tem. Tem que ver aquilo que ¢ voltado ao meu
publico. Se vai trazer um beneficio, vai me trazer cliente, com certeza, sim. Agora, se for

alguma coisa que ndo vai agregar nenhum beneficio para empresa, nio.
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Figura 18 - Nuvem de palavras da questao 8.
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Fonte: Dados da pesquisa.

A questdo 8 indagou os participantes a respeito de quais seriam os desafios para a
implementagdo de um programa de educacdo corporativa na empresa. Os resultados
apresentados na Figura 18 e no Grafico 55 mostram que hd uma relagdo entre as palavras
“desafio”, “momento” e ‘“achar” e apontam para algumas davidas dos gestores,
principalmente ligados aos cendrios politico e economico do pais. Ja a palavra “colaborador”
aparece, principalmente, nos participantes 4 e 7, que citam como “desafios” o engajamento do

“colaborador” no processo.

Grafico 55 - Analise de similitude da questio 8.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Questido 9 - De modo geral, até que ponto o/a pequeno(a) empresario(a) esta

preparado(a) para implantar um programa de educac¢io corporativa?

Participante I: Eu acho que o primeiro ponto, ¢ porque ele quer que a empresa dé
mais lucro do que ele ja havia pensado; a partir do momento que ndo vise s6 o lucro,
pensando no funcionario e estando bem quisto e importante, ¢ 0 momento de ele implantar o

programa. Tem que ter esse feeling.

Participante 2: Nio, ndo estd preparado. A gente esta perdido, ndo ¢? E tudo uma

mentira. Nos acabamos desacreditando desse processo. E uma missao dificil.

Participante 3: E interessante implantar esse método porque a gente acaba tendo esse

vinculo com o contratado, e vai do interesse dele também.

Participante 4: Nossa, que perguntal Como eu atuei bastante com educacio
corporativa, ndo sinto dificuldade nesse campo, porém, o pequeno empresario pode ndo contar
com recursos de conhecimento suficientes para implantar um programa de educacdo
corporativa. Ha bastidores e passos iniciais que podem ser um desafio para o pequeno
empreendedor, por exemplo, se ele ndo tiver claros missdo-visdo-valores, ndo conseguira
alinhar a equipe. Se a equipe ndo estiver alinhada, ndo havera comunicagdo, resultando em
negodcios truncados e pouca fidelizagdo do cliente. Enfim, sdo muitas questdes estruturantes
para um pequeno empreendedor. Creio que o melhor seria que ele contasse com suporte

externo, tal como uma consultoria.

Participante 5: Eu acho que tem de ter mais interesse do empresario. Se vocé

conseguir enquadrar a necessidade da empresa com o colaborador, € possivel.

Participante 6: Ah, ndo sei até que ponto. Eu procuro me atualizar: internet, fazer
cursos, buscando novidades, visitando feiras, ndo sé feira do meu ramo de atividade, mas feira
de pequenos empreendedores, para ver o que tem de novidade no mercado e tentar me

antecipar as mudancas de mercado.

Participante 7: Um dos fatores contra é o tempo, pela correria, pelos compromissos
que tem que entregar. Demanda um tempo para isso. E, quando temos poucos colaboradores,

fica mais restrito ainda.

Participante §: Eu acho que ndo esta preparado. Acho que faltam conhecimento e
entendimento sobre o que ¢ educagdo corporativa, € muitos entendem como treinamento ou

desenvolvimento e ndo como educagdo corporativa que ¢ algo mais profundo e intenso.
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Participante 9: Depende da estrutura que ele tem: niimero de colaboradores e do
conhecimento. Se o “cara” for empresario e ndo tiver um nimero minimo de colaboradores,

pelo menos 2, ndo tem como avaliar a deficiéncia do colaborador.

Participante 10: No cendario atual, o gasto para esse tipo de “coisa” é bem pequeno,
porque, vamos supor no ano passado um rapaz veio fazer uma palestra motivacional aqui. Ele
veio durante 6 meses, uma vez por més, foi um valor investido alto, teve retorno, porém
pequeno. E neste ano, para fazer esse tipo de coisa, ndo da. Entdo, € por conta do financeiro.

Por causa disso.

Figura 19 - Nuvem de palavras da questio 9.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Seguindo a mesma semantica da questdo 8, a questdo 9 aborda em uma visdo geral.
Até que ponto o pequeno empresario estaria preparado para implantar um programa de
educagdo corporativa. A partir da analise da Figura 19 € possivel verificar o total de 14 termos
que se relacionam com a proposta da pergunta, exceto no caso da participante 2, cuja resposta

emana a indignagdo do cendrio politico que o pais vive na atualidade.

Assim como a nuvem de palavras, porém de maneira integrada, o Gréafico 56 mostra a
palavra “ndo” posicionada no seu epicentro, ramificando nas adjacéncias, os desafios e

ponderagdes apontados pelos participantes.
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Grafico 56 - Analise de similitude do grafico 9.
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Questido 10 - Até que ponto vocé esta preparado(a) para implantar um programa

de educacio corporativa na sua empresa?

Participante 1: No momento, eu ndo estou preparada financeiramente. Mas, a partir do
momento que estiver em condigdes, farei esse tipo de investimento, pois ¢ necessario para o

crescimento dos colaboradores e da empresa.
Participante 2: Vontade nos temos, mas a parte financeira ¢ um fator complicador.
Participante 3: Precisaria analisar, ver como seria implantar esse método na empresa.

Participante 4: Bom, no meu caso, me sinto bem preparada, mas acho que sou um

ponto fora da curva (risos).

Participante 5: Na realidade, vocé€ estd pronto. O que vocé precisa ¢ correr atras, ¢

vocé fazer.

Participante 6: Me considero preparado. Se ndo houver mudanga radical, me

considero, sim.
Participante 7: Eu, particularmente, estou preparado.

Participante 8: Nao sei se a for¢a de vontade pode ser considerado uma preparagao,

mas, se for, a for¢a de vontade fala bem alto.

Participante 9: Desde que os meus colaboradores estejam empenhados, sim. Até
porque, ndo parte s6 de mim; tem que ter o empenho deles. E aquela situagdo: vocé quer

implantar uma coisa e a pessoa ndo vai por onde. E ai?

Participante 10: Eu acho que 100% desde que me traga algum retorno. Ai, sim, com

certeza, 100%.



194

Figura 20 - Nuvem de palavras da questio 10.
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Fonte: Dados da pesquisa.

A questdo 10 abordou, de maneira pessoal, se o gestor estaria preparado para
implantar um programa de educacdo corporativa na empresa. Nesse sentido, a Figura 20 e o
Grafico 57 apontam a relacdo das ponderagdes sobre a motivacdo do gestor, relacionando

anseios, necessidades e a realidade vivida pelas pequenas empresas.

Grafico 57 - Analise de similitude da questio 10.
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Durante a pesquisa de campo, foi possivel verificar que os gestores indagaram alguns
problemas de adaptacdo dos programas de educagdo corporativa a realidade das pequenas

empresas.

Outros fatores questionados pelos participantes respondentes estdo ligados a
necessidade do engajamento da equipe, a gestdo participativa, a importancia da humanizagao
no processo de gestdo, a adequa¢do da comunicagdo nas atividades pedagdgicas, o
alinhamento entre organizacdo e colaborador e a resisténcia a mudangas relacionadas a

propostas educacionais.

Os participantes também enfatizaram a dificuldade financeira, a indisponibilidade de
tempo para participagdo em cursos de qualificacdo e a pratica de contratacdo de funcionarios

com experiéncia ao invés de qualifica-los na organizacao.

Por outro lado, foram detectadas algumas demandas importantes, como a lacuna
existente entre as escolas e empresas e a falta de padrdo no desenvolvimento de atividades

educacionais.

Nesse sentido, esses questionamentos ¢ demandas serdo melhores discutidos no
proximo capitulo, em que serdo confrontados os resultados da pesquisa de campo e o
referencial teérico com o objetivo de apresentar o modelo de educacdo corporativa para as

pequenas empresas.
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CAPITULO 6 DISCUSSAO

O capitulo anterior trouxe os resultados de uma pesquisa de campo em que foi possivel
entender a educagdo corporativa nas pequenas empresas localizadas no bairro de Campo

Limpo, localizado na zona sul da cidade de Sao Paulo/SP.

Nesse capitulo sera aprofundada a discussdo dos resultados da pesquisa de campo,
confrontando com o referencial tedrico do estudo e apresentado o modelo de educacgdo

corporativa para as pequenas empresas.

6.1 Discussio a partir da pesquisa de campo e do referencial teérico

Os participantes da pesquisa de campo apresentaram lacunas nas demandas

organizacional e operacional.

No ambito organizacional, apareceram indagagdes relacionadas a adequagdo dos
programas de educacdo corporativa nas pequenas empresas, necessidade do engajamento da
equipe, importdncia da humaniza¢do no processo de gestdo, comunicacdo nas atividades
pedagobgicas, resisténcia a mudangas, gestdo participativa e alinhamento entre organizacio e

colaborador.

No ambito operacional, os respondentes enfatizaram a dificuldade financeira para a
contratagdo de servigos especializados em treinamento e desenvolvimento, indisponibilidade
de tempo para participagdo em cursos de qualificagdo e contratacdo de funcionarios com

experiéncia, em vez de qualifica-los na organizagao.

Também foram detectadas outras demandas importantes, como falta de padrdo no
desenvolvimento de atividades educacionais e auséncia de um modelo de educacio

corporativa.

As proximas duas subsecdes analisam esse cendrio com o objetivo de trazer subsidios
para a estruturagdo do modelo de programa em educag@o corporativa para as pequenas

empresas que sera apresentado na se¢do 6.2.
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a) Demandas organizacionais

A primeira lacuna a ser discutida no ambito organizacional é a adaptag¢do das praticas

de educacdo corporativa de grandes corporagdes no contexto das pequenas empresas.

Para aprofundar a discussao, ¢ necessario retomar os pressupostos do artigo 40 da Lei
9.394 de 1996, que estabelece o desenvolvimento da educagdo profissional “[...] em
articulagdo com o ensino regular ou por diferentes estratégias de educagdo continuada, em

instituicdes especializadas ou no ambiente de trabalho” (BRASIL, 1996).

Se a educacdo profissional pode ser desenvolvida em articulagdo com institui¢des
especializadas ou no proprio ambiente de trabalho, pode-se afirmar que a educagdo
corporativa ndo ¢ uma prerrogativa das grandes organizagdes; as agdes educacionais também
podem ser realizadas no dmbito das pequenas empresas, pois ndo ha nenhuma especificidade
na legislagdo que condicione o desenvolvimento de atividades educacionais em grandes

empresas.

Toffler (1991) explica que, a partir de 1980, surgiram as startups, organizagdes que se

diferenciam das grandes organizacdes por ser mais flexiveis, dindmicas e criativas.

Garvin (1993) defende a ideia que as organizagdes devem possuir a capacidade de
aprender, criar, modificar e transferir conhecimentos por meio da aprendizagem

organizacional.

Fleury e Fleury (1997) reconhecem que a operacionalizagdo da aprendizagem
organizacional no cotidiano das organizagdes ¢ uma tarefa complexa, pois exige um esforco
dos colaboradores e gestores. No entanto, a operacionaliza¢do nio pode ser considerada uma

tarefa impossivel de ser realizada.

A palavra “esfor¢o”, destacada no discurso de Fleury e Fleury (1997), corrobora com
o pensamento de Gomez (2002), que aborda aspectos importantes para a formagdo de uma

organizag¢do e sobre a qualificacdo da equipe de trabalho.

Gomez (2002) entende que a empresa ndo pode ser vista somente como um meio de
produgdo material, mas também como um ambiente de realizagdo humana. Para as empresas
serem competitivas, ¢ necessaria uma formacgdo adequada a competéncia de trabalho para

consecugdo dos objetivos coletivos.

As premissas elencadas por Gomez (2002) esclarecem a demanda externada pelos
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respondentes na pesquisa de campo. Para se pensar em um formato de educag@o corporativa
para as pequenas empresas, ¢ fundamental repensar os principios das pequenas empresas a

partir da aprendizagem, motivacao e participacao.

Outra questdo levantada pelos participantes estad relacionada ao engajamento de
equipe, ou seja, a equalizag@o de interesses de colaboradores e organizacdo a partir da troca de
experiéncias de todos os membros da organizagdo. Nesse sentido, a gestdo de talento pode

contribuir para que isso ocorra.

Para Fleury e Fleury (1997) as escolhas de carreira, os estudos e o ambiente de

trabalho sdo pecas-chave para potencializar as competéncias do profissional nas empresas.

Por outro lado, Senge (2004) explica que, por meio da cultura de aprendizagem e do
comprometimento, as organizagdes podem conduzir a gestdo do negodcio por um caminho

mais harmonioso.

Limongi-Franga (2012) entende que a gestdo do talento requer o continuo
desenvolvimento de competéncias com base em de propostas, metas, estratégias de
valorizac¢do do profissional e promog¢ao do bem-estar coletivo a partir de um ambiente em que

o colaborador se sinta pertencente a organizagao.

O engajamento de equipe também passa por outra indagacdo dos respondentes: a
humanizagdo do processo. Freire (1977) alerta para a importancia de motivar a intera¢do do
individuo com a realidade, pois o processo educacional ¢ o resultado da cria¢do, emancipagio
e humanizacdo. Em outras palavras, o ambiente organizacional deve propiciar autonomia ao

individuo.

Corroborando com Freire (1977), Lacombe (2005) afirma que é necessario estabelecer
um ambiente de trabalho capaz de promover o bem-estar e potencializar as pessoas,
fundamentado na colaboragdo mutua, buscando o equilibrio nas atividades organizacionais

para atingir os objetivos pretendidos por ambas as partes.

Para Dutra (2001), a humanizacdo do processo estd na criacdo de mecanismos de
gestdo por competéncias. O autor elenca os beneficios da gestdo por competéncias tanto para
as organizagdes quanto para os colaboradores. Para as organizag¢des, o autor destaca as
otimizagdes da massa salarial e do recurso, o direcionamento dos investimentos no
desenvolvimento profissional, a capacidade de reter, atrair e potencializar talentos, a
flexibilidade do modelo para adaptar-se as mudangas de tecnologia, a estrutura e organizagao

de trabalho e o equilibrio entre agregacdo de valor e remuneracdo. Para os colaboradores, a
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gestdo por competéncias permite horizontes profissionais claros com critérios de acessos
definidos, remuneracdo compativel com o mercado e com a complexidade das atribuigdes e
responsabilidades e estimulo a ampliagdo do espaco de atuagdo e ao autodesenvolvimento

com condig¢des claras e objetivas para a mobilidade entre as carreiras abrangidas pelo modelo.

Schaff (1995) afirma que a gestdo por competéncias requer um planejamento
sistematizado atrelado ao processo de formagdo permanente capaz de contribuir para a

consecu¢do de objetivos organizacionais.

Ja Dessler (2003) ressalta que as organizagdes devem revisar as praticas de gestio e os
fatores que impactam no desenvolvimento dos colaboradores, como o processo de
recrutamento e sele¢do, a integragdo dos colaboradores, a remuneragdo justa e a qualificagdo

profissional.

As questdes elencadas pelos participantes sobre a adequagdo das necessidades, o
engajamento de equipe e a humanizacio do processo direcionam a discussdo para outros dois
pontos identificados na pesquisa: a comunicagdo nas atividades pedagdgicas e a resisténcia a

mudangas.

Meister (1999) enfatiza que o sucesso de um programa de educacdo corporativa vai
além da adequacgdo das atividades pedagdgicas, sendo preciso o envolvimento ¢ o apoio da
alta administracdo para a evolucdo do aprendizado organizacional, considerando que essa
aprendizagem deve estar vinculada as necessidades estratégicas da empresa, para que auxilie a

organizacdo no desenvolvimento das competéncias do negdcio.

E preciso salientar que as organiza¢des do trabalho estdo inseridas em um processo
dindmico. Para contribuir com a discussdo, a proposta de Crossan, Lane e White (1999)
sugere que o aprendizado organizacional estd envolvido em um processo dindmico de
intuicdo, interpretacdo, integracdo e institucionalizagdo, passando por pelos trés niveis de
aprendizagem ligados a um sistema estruturado na organizacdo. A intuicdo ¢ um componente
unico e exclusivo do individuo que interage com a organizagdo no ambito coletivo e

organizacional.

Nonaka e Takeuchi (2008, p.23) contribuem com o modelo de gestdo do conhecimento
SECI. Segundo os autores, ¢ um modelo que “descreve como os conhecimentos tacito e
explicito sdo amplificados em termos de qualidade e quantidade, assim como o individuo para

0 grupo e, entdo, para o nivel organizacional”.

O processo de criagdo do conhecimento inicia-se pela socializagdo, que se incumbe de
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partilhar o conhecimento por meio da consciéncia pratica, ou seja, o conhecimento adquirido
que ndo ¢ pensado e fica na mente e ndo estd nos manuais (tacito). Na externalizagdo, o
conhecimento € explicitado, tornando-se base para um novo conhecimento. A combinagdo € a
fase de composi¢do da etapa anterior para a formacdo do conhecimento. Por fim, o
conhecimento ¢ criado e partilhado por meio da internalizagdo, ou seja, da formalizagdo,

documentagdo e aplicacdo do novo conhecimento (explicito).

Quando se define a maneira que o conhecimento serd sistematizado, a organizagdo
podera pensar em quais competéncias serdo desenvolvidas e quais atividades se adequardo a

realidade da empresa.

Gramigna (2007a) sugere as competéncias essenciais que podem ser desenvolvidas em
programas de educagdo corporativa, tais como capacidade de adaptacdo, flexibilidade,
trabalho sobre pressdo e técnicas de negociagdo, criatividade e inovagdo, comunicagdo e

interacdo e habilidades gerenciais.

Para Meister (1999), a organizagdo que propde um programa de educagdo corporativa

necessita repensar as praticas educativas organizacionais para gerar novos conhecimentos.

Sobre as praticas educativas, Moscardini e Klein (2015) sugerem algumas atividades
que podem ser realizadas na empresa, como a aprendizagem baseada em problemas, as aulas
expositivas, a autoinstru¢do, o benchmarking, o coaching, as comunidades de pratica, os
debates, a dramatizag@o, o estudo de caso, o job rotation, os jogos, o mentoring, as oficinas de
trabalho e os projetos. Na visdo dos respondentes, tanto atividades individuais quanto
coletivas podem contribuir para a construcdo do conhecimento na organizagdo e qualificacdo

dos colaboradores.

De acordo com a pesquisa de campo, 19,5% dos participantes sinalizaram que um dos
motivos que impedem as pequenas empresas de realizar algum tipo de agdo educacional esta
relacionado a ndo valorizagdo dos colaboradores com esse tipo de pratica, o que indica

resisténcia a mudangas.

Nesse sentido, Nery (2012) pondera que a dindmica da cultura organizacional, o
ambiente organizacional, as experiéncias, as competéncias acumuladas da organizacdo e a
influéncia da lideranga na gestdo das equipes sdo fatores que devem ser analisados na

elaborag@o de um programa de educagao corporativa.

No entanto, esse ponto deve ser analisado por outro angulo. Para essa amostra, os

gestores que tém acima de 5 anos de empresa correspondem a 83,3% dos participantes, e,
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normalmente, quando a organizagdo j& possui certa estabilidade no mercado, as convicgdes do
gestor se torna uma barreira para mudangas. Outro ponto estd relacionado a estrutura. As
pequenas empresas possuem quadros de funcionarios mais enxutos, o que torna a relagdo
entre colaborador e lideranga mais proxima e, em determinados casos, conflitantes. Portanto,
a resisténcia a mudancas ndo ¢ uma prerrogativa do colaborador; o gestor também impode

resisténcias.

Kanaane (2017) pondera que as organizagdes devem ampliar a visdo a respeito do ser
humano, pois ele € confrontado por diferentes contextos organizacionais, histérias, culturas,

ambientes e valores pessoais e grupais.

Nesse sentido, a gestdo participativa pode auxiliar as organizacdes a enfrentar a
diversidade de objetivos que circundam o seu ambiente. Senge (2004) aborda a gestdo
participativa em cinco disciplinas interdependentes: o dominio pessoal, os modelos mentais, a
visdo compartilhada, a aprendizagem em equipe e o pensamento sistémico. Essa
interdisciplinaridade busca atender as expectativas no processo de emancipacdo do
conhecimento da organizagdo e do colaborador. As duas primeiras disciplinas partem do
principio de que o individuo possui dominio pessoal sobre suas acdes, podendo contribuir
com o ambiente vivido, tornando-se, assim, consciente da sua capacidade enquanto sujeito
autonomo. As outras trés disciplinas, visdo compartilhada, aprendizagem em equipe e
pensamento sistémico, compdem a perspectiva da organizagdo, cujo ambiente deve ser
preparado para que o colaborador exerca sua autonomia por meio da colaboragdo em equipe

com o objetivo de despertar uma visdo ampliada para a aprendizagem organizacional.

As questdes discutidas nessa subsecdo contribuiram para o aprofundamento e a
reflexdo das indagacdes, as preocupagdes e necessidades das pequenas empresas em relagdo a

educagdo corporativa. Na proxima subsecdo, serdo discutidas as demandas operacionais.

b) Demandas operacionais

Com 46,3% do total de respostas, os gestores consideram a questdo financeira o fator

mais desfavoravel para a realiza¢do de alguma atividade de educagio corporativa.

Apesar de se tratar de uma intempérie tangivel, Meister (1999) elenca alguns

componentes essenciais para alcangar a saude do programa de educagdo corporativa. Um
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desses componentes é o recurso financeiro, pois é necessario adequar os objetivos que se

pretende alcangar com o programa.

Outra demanda levantada pelos participantes foi a indisponibilidade para a realizagdo
de cursos de qualificagdo. Nesse sentido, ¢ necessario ressaltar que a sociedade do
conhecimento trouxe alguns aspectos que contribuiram para os processos de educacdo e

trabalho, como as TICs.

Para aprofundar a discussdo, o trabalho de Silva e Schneider (2010) intitulado
“Reflexdes sobre a utilizagdo das tecnologias da informag¢do e da comunicagdo em programas
de educacdo corporativa” propde uma reflexdo sobre a utilizacdo das TICs em organizagdes
localizadas no estado de Sergipe em seus programas de educagdo corporativa. A partir da
revisdo tedrica, os autores consideram que as TICs fornecem o suporte cada vez melhores

para o desenvolvimento de competéncias pelas novas relacdes de trabalho.

Outro trabalho que enaltece a importancia das TICs em programas de educagdo
corporativa ¢ o artigo de Nascimento, Santos e¢ Andrade (2012) intitulado “O papel da
universidade corporativa para o desenvolvimento da aprendizagem organizacional: analise de
uma empresa de servigos de saude”, um estudo de caso que investiga a universidade
corporativa de uma empresa de servicos de saude com o objetivo de identificar como a
educacdo corporativa pode fomentar a constru¢do do conhecimento entre os colaboradores,
traz algumas alternativas que podem auxiliar o gestor da pequena empresa na busca de
alternativas quando nao for possivel a realizagdo de um curso presencial. Nesse estudo foi
observado que a universidade corporativa operava exclusivamente com o modelo presencial,
o que gerava dificuldade de conciliagdo de tempo para os funcionarios, que encontram

barreiras para interromper suas atividades profissionais e se dedicar aos cursos.

Um estudo que aborda as TICs na educacdo corporativa ¢ o artigo de Moscardini e
Klein (2015) intitulado “Educagdo corporativa e desenvolvimento de liderangas em empresas
multisite”. O objetivo foi avaliar quais estratégias e TICs vém sendo utilizadas na educacio
corporativa no desenvolvimento de liderangas em organizagdes multisite. Os resultados da
pesquisa mostraram que, para a academia, a educag¢do corporativa contribui para o
desenvolvimento de liderangas envolvendo o uso das TICs e, para o mundo corporativo, o traz
uma visdo diferenciada em questdes de modalidades educacionais ¢ TICs para o

desenvolvimento de liderancas.

Com base nos estudos apresentados, € possivel perceber que as TICs sdo alternativas



203

quando ndo ha disponibilidade de tempo para a realizagdo de um curso presencial. Entretanto,
ha outras variaveis que precisam ser avaliadas, como o nivel de interesse do gestor em se

qualificar e os recursos tecnologicos para acesso a conteudos on-/ine.

Outra indagagdo levantada por um dos respondentes foi a contratacdo de funcionarios
com experiéncia profissional anterior, em vez de qualificé-los na empresa. Segundo a opinido
do respondente 23, que consta no Quadro 20, “Seria muito para os meus colaboradores a
experiéncia de um aprendizado que possa ser traduzido em resultado para a empresa. Mas,

infelizmente, contrato funciondrios com experiéncias anteriores”.

Apesar de ser uma opinido pontual, é possivel afirmar que, pela falta de recursos para
a contratacdo de servigos especializados em recrutamento e selecdo, os gestores das pequenas
empresas optam por contratar profissionais com menor qualificagio e mais experiéncia

profissional.

Na pesquisa de campo, foi detectada outra demanda importante: o distanciamento
entre as escolas e as pequenas empresas a partir das respostas das perguntas 2.1 e 2.2 da

primeira etapa e a questdo 1 da segunda etapa.

A pergunta 2.1 buscou entender os impactos da formagdo profissional na vida do
colaborador. Os resultados mostram que 61% consideram  “Extremamente
relevante/importante” e 34% como “Muito relevante/importante” a formagdo profissional na
vida do colaborador. Apenas 5% entendem como “Pouco relevante/importante” a formagao

do profissional na vida do colaborador.

A pergunta 2.2 analisou a visdo do respondente sobre a aproximacdo entre escola e
empresa no processo de formag¢do do profissional. Um total de 44% consideram
“Extremamente relevante/importante” e 29% acham “Muito importante/relevante” a
aproximacao de escolas e empresas. Os outros 4% ficaram divididos em “Indiferente/neutra”

e “Pouco relevante/importante”, ambos com 2%.

A questdo 1 da etapa de entrevistas analisou se a pequena empresa mantinha algum
tipo de relacionamento ou convénio com escola, fosse de formagao regular, fosse de formagao
profissional. No entanto, durante as entrevistas, pode-se perceber o desinteresse dos gestores

em relacdo a importancia da aproximacdo da empresa com escolas de formagao profissional.

Entretanto, Coelho (2017) salienta a importancia da equalizacdo dos interesses das
demandas educacionais e empresariais, pois o desalinhamento de expectativas pode prejudicar

a formacao do colaborador.
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Além das indagagdes discutidas nessa se¢do, outras duas demandas foram detectadas
pelo pesquisador e estdo em consondncia com o objetivo geral do estudo: a falta de padrdo de
aprendizagem nas organizagdes € a auséncia de um modelo de educacdo corporativa que

atenda as necessidades das pequenas empresas.

Nesse sentido, a proxima se¢do apresentara o modelo de educagdo corporativa para as

pequenas empresas.

6.2 Apresentacio do modelo de educacio corporativa para as pequenas empresas

Na secdo anterior, a discussdo dos resultados da pesquisa trouxe elementos que
contribuiram para elaboracdo da proposta do modelo de educagdo corporativa para as

pequenas empresas.

Essa proposta estd de acordo com Meister (1999), pois refor¢ca a importancia da
continuidade do processo educacional apds a formagao na escola tradicional, propondo que os

trabalhadores tenham uma constru¢ao continua do conhecimento.

Para essa proposta, ¢ relevante salientar dois fatores que contribuiram para a
elabora¢do do modelo de educagdo corporativa: os 38 segmentos de atuagdo apresentados na

amostra e o perfil de atividade economica das pequenas empresas do bairro de Campo Limpo.

Na préxima subsegdo serd apresentado o modelo de educagdo corporativa para as

pequenas empresas baseado no ciclo do PDCA (Plan, Do, Check and Act).

a) Ciclo PDCA

Para fundamentar o modelo de educagdo corporativa para as pequenas empresas, €
necessario resgatar as recomendacdes da respondente 3 apresentadas na questdo 2.11 e no

Quadro 21.

A respondente entende que as pequenas empresas devem pensar em “Temas atraentes
e sensibilizagdo sobre a importancia da atualizagdo e de novas técnicas para resultados

positivos, muitas vezes com menor esforco/Lean”. Nessa resposta, é relevante destacar o
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trecho “menor esforco/Lean”, pois serda o ponto de partida para elaboragdo do modelo de

educagdo corporativa para as pequenas empresas.

A respeito do termo “Lean”, citado pela respondente, Casadei ¢ Casadei (2012)
explicam que se trata do sistema Lean Manufacturing, uma técnica de produgdo versatil
criada pela empresa Toyota na década de 1950, com o objetivo de reduzir os desperdicios a
partir da manufatura enxuta, motivagdo dos colaboradores e do atendimento as demandas de

mercado.

Os autores ressaltam que, por se tratar de uma técnica de gestdo de qualidade e
melhoria continua, o Lean Manufacturing possui algumas ferramentas que podem ser
aplicadas nos diversos campos da gestdo. Uma dessas ferramentas ¢ o ciclo PDCA, também
conhecido como ciclo de Deming, que foi criado na década de 1930 por Walter Shewhart para
ser aplicado na gestdo da qualidade e foi aperfeicoado por William Deming na década de

1950 (MAXIMIANO, 2008).

As principais contribui¢des do modelo proposto por Shewhart e Deming estdo no
controle estatistico da qualidade, do processo e da administragdo, cuja énfase estd no fazer
certo da primeira vez e ter qualidade desde os fornecedores até o cliente final (CASADEI e

CASADE]I, 2012). A Figura 21 apresenta o ciclo PDCA.

Figura 21 - Ciclo PDCA

ACTION PLAN

Corrigir,
se necessério

Estudar um
processo e planejar
seu aprimoramento

‘{.‘ 1‘
.‘ ‘__ ; |

|
\ CHECK DO /

Observar os Implementar a mudanga
resultados

Fonte: Adaptado de Maximiano (2008).
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Segundo Casadei e Casadei (2012), o ciclo PDCA tem a fung¢do de levar a empresa a
melhora continua de um produto ou servico. Além disso, a simplicidade do seu entendimento
facilita o aprendizado da organizacdo. O Quadro 24 apresenta os passos do ciclo PDCA e o

detalhamento dos processos.

Quadro 24 - Etapas do ciclo PDCA.

Passos Processo

. Estabelecer os objetivos ou identificar os problemas e suas causas e
Plan (planejar) ‘ ' o
definir um plano para realizar os objetivos ou resolver os problemas.

Do (executar) Realizar as atividades previstas no plano.

Check (verificar) | Avaliar os resultados dos passos anteriores.

o Agir de acordo com a avaliagdo, corrigindo os desvios e reforcando a
Act (corrigir) )
acdo. Posteriormente, o processo ¢ recomecado.

Fonte: Adaptado de Maximiano (2008).

Em suma, o passo Plan (planejar) prevé o estabelecimento de metas e parametros
sobre o produto ou servigo prestado. Ja o passo Do (fazer) consiste na execugdo das tarefas
preestabelecidas no passo anterior. O passo Check (verificar) compara os resultados daquilo
que foi planejado e executado. Por fim, o passo Act (corrigir) propde as correcdes e tomadas

de decisdo a partir das atividades desenvolvidas.

As justificativas para a adaptag@o do ciclo PDCA a proposta do modelo de educacdo
corporativa para as pequenas empresas sdo baseadas no referencial tedrico do estudo, nas
opinides dos respondentes da pesquisa e na versatilidade e facilidade de aprendizado

proporcionado pelo PDCA.

Portanto, a préoxima subsecdo apresentara o modelo de educagdo corporativa para as

pequenas empresas.
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b) Modelo de educagdo corporativa para as pequenas empresas

A subsecdo anterior trouxe as justificativas para a adaptacdo do ciclo PDCA como a
ferramenta mais adequada a proposta do modelo de educacdo corporativa para as pequenas
empresas. A partir da recomendag@o de uma participante da pesquisa de campo, elencaram-se
os elementos que viabilizam a elaboragdo do modelo de educacdo corporativa. Entretanto, ha

outro ponto que deve ser considerado: o viés educacional.

Assim como a subsec¢do anterior, as recomendagdes de um dos respondentes
contribuiram para a elaborag¢do do modelo de educacdo corporativa para as pequenas

empresas.

A opinido da respondente 6 na questdo 2.11 apresentada no Quadro 21 sugere que
“[...] a melhor forma de ter sucesso em processos de educacio corporativa € que a formacao
esteja alinhada também com o projeto de vida dos colaboradores, de forma que consigam
levar boas aprendizagens para sua casa ¢ transformar para melhor o seu proprio meio

ambiente”.

Essa recomendac¢do enfatiza a discussao sobre a necessidade da criagdo de um modelo

dindmico e alinhado com as expectativas de vida do colaborador na organizacio.

Senge (2004), ao propor o dominio pessoal, os modelos mentais, a visdo
compartilhada, a aprendizagem em equipe e o pensamento sistémico como as cinco
disciplinas para a criagdo de uma cultura de aprendizagem, aponta para um problema
recorrente em qualquer tipo de organizagdo: a dificuldade de aprendizagem. As cinco
disciplinas ndo atuam de maneira isolada, pois s@o interdependentes e se interrelacionam no

processo de emancipacdo do conhecimento pela empresa e pelo colaborador.

Nassar (2004) refor¢a que as organizagdes tentam adequar processos formativos de
sucesso de outras organizagdes ao seu contexto. Nesse sentido, Antonello (2005) destaca que
a organizacdo deve ser um ambiente propicio para aprendizagem orientada para a formacao de

competéncias, capazes de inovar, aprender e promover novos saberes.

Nesse contexto, para propor o modelo de educacdo corporativa para as pequenas
empresas e em conformidade com o referencial tedrico, é apresentado, na Figura 22, o mapa

mental com as nove etapas do modelo de educagdo corporativa para as pequenas empresas.
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Figura 22 - Mapa mental do modelo de educacdo corporativa para as pequenas

empresas.

1@ etapa:
Mapeamento das necessidades
organizacionais
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Aprendizagem, cultura empresarial,
integracao e motivagao

v
Para

32 etapa:
Criar a misséo, visdo e os valores

Fonte: Elaborado pelo autor.
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As etapas do modelo de educacdo corporativa para as pequenas empresas foram

estruturadas a partir da adaptagdo do ciclo PDCA. As etapas de 1 a 3 abordam o

“planejamento” e foram fundamentadas em Crossan, Lane ¢ White (1999), Meister (1999),

Gomez (2002), Senge (2004) e Antonello (2005). As etapas de 4 a 6 abrangem a “execucdo” e
foram fundamentadas em Meister (1999), Antonello (2005), Gramigna (2007a), Nonaka e
Takeuchi (2008) e Moscardini e Klein (2015). As etapas de 7 e 8 auxiliam na “verificagdo” do

processo e foram fundamentadas em Meister (1999), Gomez (2002), Senge (2004), Antonello

(2005) e Nonaka e Takeuchi (2008). Por fim, a etapa 9 promove as “ag¢des corretivas” e foi

fundamentada em Eboli (2004). O modelo ¢ apresentado na Figura 23, e as etapas serdo

detalhadas nas proximas subsegdes.



Figura 23 - Modelo de educac¢io corporativa para as pequenas empresas.
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A etapa 1 tem o objetivo de mapear as necessidades da organizacdo relacionadas a

aprendizagem. Segundo Crossan, Lane e White (1999), a aprendizagem acontece nos niveis

individual, coletivo e organizacional e pressupde a necessidade do mapeamento dos interesses

e expectativas dos colaboradores, das equipes de trabalho e dos objetivos organizacionais. Por

isso, € necessario que o gestor analise criteriosamente as necessidades desses trés niveis de

aprendizagem para a organizagao.
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ii) Etapa 2

A etapa 2 tem o objetivo de planejar o programa de educacdo corporativa. Gomez
(2002) ressalta que o planejamento deve ocorrer de maneira sistematica, objetiva, metodica e
verificavel, mas, ao mesmo tempo, dindmica, adaptavel, aberta e flexivel. Senge (2004)
destaca que € necessario criar uma visdo compartilhada, incentivando o compromisso com
propositos comuns. Por isso, essa etapa € crucial para o sucesso do programa, pois engloba a
sistematizacdo dos processos, andlise da cultura empresarial, os principios pedagogicos e
objetivos que o programa pretende alcangar. Sdo essenciais o desenvolvimento de

mecanismos de controle e a estruturagdo minuciosa dos passos do programa.

iii) Etapa 3

A etapa 3 objetiva a construcdo da identidade organizacional do programa. De acordo
com Antonello (2005), essa construcdo deve respeitar a histdria e o repertorio da organizagao.
Portanto, a construgdo da missdo, visdo e valores deve envolver todos os colaboradores para
engaja-los na elaboracdo da identidade organizacional e no comprometimento com a proposta
da organizacdo. Meister (1999) sugere que a identidade organizacional seja inspiradora, de
facil memorizagdo, confiavel e concisa. E importante que essa atividade seja bem conduzida

e, se possivel, realizada em um local externo a organizagao.

iv) Etapa 4

A etapa 4 ¢ o inicio das atividades de execu¢do do programa. Meister (1999) elenca
os componentes para a elaboracdo do programa de educag@o corporativa. Nessa etapa, ¢
fundamental que sejam estruturados infraestrutura, organizagdo, comunicagdo, partes
interessadas, controle, cronogramas, fluxogramas de trabalho, parceiros, recursos financeiros

e responsaveis pelas tarefas.
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v) Etapa 5

Apds preparar a estrutura fisica do ambiente, € necessario estruturd-lo para a
aprendizagem. Antonello (2005) explica que um ambiente propicio para transferéncia de
aprendizagem ocorre pela incorporagdo de novos individuos, informalidade e troca de

experiéncias entre colaboradores e organizacao.

Para atender as demandas dessa etapa, as organizagdes necessitam criar novos
métodos de trabalho. Nesse ponto, o modelo SECI de Nonaka e Takeuchi (2008, p.23)
contribui para sistematizar a aprendizagem e transformar o conhecimento, pois “descreve
como os conhecimentos tacito e explicito sdo amplificados em termos de qualidade e

quantidade, assim como o individuo para o grupo e entdo para o nivel organizacional”.

Adequando o modelo SECI a etapa 5 do modelo de educagdo corporativa, é necessario
que o gestor informe os pormenores do programa a toda a equipe de trabalho em reunides
individuais ou grupais, com o objetivo de relatar os anseios, as expectativas e experiéncias
dos colaboradores por meio da socializagdo. A partir do registro inicial, por meio da
externalizacdo, o gestor devera elaborar as atividades pedagogicas pensando no bem-estar
coletivo e nas competéncias da organizagdo. O ‘“conhecimento” e a “internaliza¢do” do

modelo SECI serdo retomados na etapa 7.

vi) Etapa 6

O objetivo dessa etapa ¢ desenvolver as atividades pedagdgicas para o programa.
Gramigna (2007a) elenca algumas competéncias essenciais que podem ser desenvolvidas em
programas de educagdo corporativa. Dentre as competéncias citadas, destacam-se capacidade
de adaptacdo, flexibilidade, trabalho sobre pressdo e técnicas de negociacdo, criatividade e

inovagdo, comunicag¢do e interagdo e habilidades gerenciais.

Os registros da etapa 5 ajudardo o gestor no desenvolvimento das atividades
pedagogicas dessa etapa. Moscardini e Klein (2015) propdem uma série de atividades que
podem ser realizadas em um programa de educacdo corporativa, tais como: aprendizagem
baseada em problemas, aulas expositivas, autoinstrugdo, benchmarking, coaching,
comunidades de pratica, debates, dramatizacdo, estudo de caso, job rotation, jogos,
mentoring, oficinas de trabalho e projetos. O gestor deve avaliar qual ¢ a atividade mais
apropriada para a construcdo do conhecimento na organizacdo e qualificagdo dos

colaboradores.
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Por isso, ¢ fundamental que o gestor se reuna com os colaboradores para explicar as
contribuicdes de cada atividade pedagogica, elencando os desafios e as oportunidades
individuais e coletivas, promovendo, assim, a gestdo participativa para a construcdo do

conhecimento organizacional.

vii) Etapa 7

A etapa 7 tem o objetivo de acompanhar o aprendizado do colaborador. Antonello
(2005) explica que a autenticidade da aprendizagem organizacional vem da pratica. Nesse
sentido, os passos “combinagdo” e “internaliza¢do” do modelo SECI de Nonaka e Takeuchi
(2008) auxiliam na criagdo de um novo conhecimento, pois, ao ser combinado e internalizado,

¢ possivel documentar e formalizar o conhecimento gerado.

Por isso, € necessario que o gestor estabeleca diretrizes para acompanhar o progresso

das atividades antes da etapa de avaliag@o.

viii) Etapa 8

A etapa 8 avalia todo o processo realizado. De acordo com Meister (1999), a medicao
garante que a cultura de aprendizagem esteja a servigo das estratégias da organizagcdo. Gomez

(2002) corrobora com Meister (1999) ao afirmar que deve ser avaliada a eficacia da formacao.

Para esse modelo, recomenda-se que a avaliacdo seja feita a partir das cinco
disciplinas de Senge (2004), pois elas permitem uma via de mao dupla entre a organizagdo e o
colaborador, em que a troca de experiéncias auxilia na promog¢do da aprendizagem
organizacional. Sobre a avaliacdo, ¢ importante que ela seja instrumentalizada, por meio de
relatorios, indicadores de desempenho e pesquisas, buscando feedbacks tanto dos
colaboradores quanto da gestdo. Essas informagdes produzirdo novos conhecimentos e

servirdo de subsidios para as a¢des corretivas da etapa 9.

ix) Etapa 9

A etapa 9 tem o objetivo de orientar e corrigir a organizacdo (gestores e
colaboradores) a partir dos resultados da etapa anterior. Sugere-se que essa etapa acontega por
meio de reunides e alinhamentos estratégicos, adequando as corregdes e os ajustes a cultura da

organizacao.
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Eboli (2004) explica que a educag@o corporativa ¢ uma atividade continua capaz de
aumentar a competitividade e estimular as competéncias dos colaboradores e da organizagao.
Nesse contexto, o Quadro 25 sintetiza as recomendac¢des e a fundamentag¢do tedrica do

programa de educagdo corporativa para as pequenas empresas.

Quadro 25 - Sintese do modelo de educacio corporativa para as pequenas empresas.

Passos do
Ciclo Etapas Recomendacdes Fundamentacio tedrica
PDCA

Realizar analises criteriosas das

1“etapa: Mapear as necessidades ligadas aos trés )
Crossan, Lane e White

necessidades da niveis de aprendizagem
(1999).

organizacao organizacional: individual,

coletiva e organizacional.

Desenvolver mecanismos de
2%etapa: Planejar o controle e estruturar Gomez (2002);
programa minuciosamente os passos do Senge (2004).

programa.

Construir a missao, visao e
Plan valores coletivamente. Todas as
(planejar) pessoas engajadas no programa
devem ser convocadas para
participar da elaboragdo da

identidade organizacional, que

3“%etapa. Criar a Meister (1999);

Antonello (2005).

deve também ser inspiradora, de
identidade organizacional L. o ,

facil memorizagao, confiavel e
concisa. E importante que essa
atividade seja bem conduzida e,
se possivel, realizada em um

local externo.
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Passos do
Ciclo
PDCA

Etapas

Recomendacodes

Fundamentacio tedrica

Do

(executar)

4“etapa: Estruturar o

ambiente

Elencar os componentes
comunicacdo, controle,
financeiro, infraestrutura,
organizagdo, parceiros e partes

interessadas.

Meister (1999);
Antonello (2005).

5%etapa: Transferir a

aprendizagem

O gestor deve se comunicar
com a equipe de trabalho por
meio de reunides individuais ou
grupais com o objetivo de
relatar os anseios, as
expectativas e as experiéncias
dos colaboradores por meio da
socializacdo. A partir do
registro inicial, por meio da
externalizacdo, elaborar as
atividades pedagogicas
pensando no bem-estar coletivo
e nas competéncias da

organizagao.

Antonello (2005);
Gramigna (2007a);
Nonaka e Takeuchi

(2008).

6“ etapa: Desenvolver as

atividades pedagogicas

Explicar as contribuigdes de

cada atividade pedagdgica,
elencando os desafios e as
oportunidades individuais,

coletivas e organizacionais.

Lista de atividades pedagdgicas:
aprendizagem baseada em
problemas, aulas expositivas,
autoinstru¢do, benchmarking,

coaching, comunidades de

Moscardini e Klein

(2015).
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Passos do
Ciclo
PDCA

Etapas

Recomendacodes

Fundamentacio tedrica

pratica, debates, dramatizacao,
estudo de caso, job rotation,
jogos, mentoring, oficinas de

trabalho e projetos.

Check

(verificar)

7% etapa: Acompanhar as
atividades no cotidiano do

colaborador

Combinar o conhecimento dos
colaboradores e das atividades
pedagbgicas da etapa 6 e
internalizar por meio da
formalizagdo e documentagao.
O gestor deve estabelecer
diretrizes para acompanhar o
progresso das atividades antes

da etapa de avaliagdo.

Antonello (2005);
Nonaka e Takeuchi

(2008).

8“etapa: Avaliar o
processo até o0 momento

atual do programa

Avaliar o processo
coletivamente,
instrumentalizada por meio de
relatérios, indicadores de
desempenho previamente
estabelecidos e pesquisas,
buscando feedbacks tanto dos
colaboradores quando da

gestao.

Meister (1999);
Gomez (2002);
Senge (2004).

Act

(corrigir)

9“etapa. Orientar e
corrigir a organizagao

(gestores e colaboradores)

Fazer as corregdes e os ajustes
necessarios por meio de
reunides e alinhamentos
estratégicos liderados pelo

gestor.

Eboli (2004).

Fonte: Elaborado pelo autor.
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E importante ressaltar que a elabora¢do da proposta surgiu mediante as necessidades
apresentadas nas andlises e discussdo do referencial tedrico e dos resultados da pesquisa de

campo.

Portanto, a proposta apresentada ndo ¢ o fim da discuss@o. Ela é o ponto de partida
para novos percursos ¢ novas reflexdes no universo vasto de possibilidades nas pequenas

empresas.
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CONSIDERACOES FINAIS

O estudo apresentado teve como objetivo propor um modelo de educagdo corporativa
para as pequenas empresas a partir da investigacdo das praticas de educacdo corporativa
adotadas pelas pequenas empresas que atuam no bairro de Campo Limpo, localizado na zona

sul da cidade de Sao Paulo/SP.

Nesse contexto, foram analisados os impactos da formagao profissional no cotidiano
do trabalhador da pequena empresa e, a partir da pesquisa de campo, identificadas as praticas

de educacdo corporativa adotadas por essas pequenas empresas.

Para alcancar os objetivos do estudo, o referencial tedrico foi estruturado em trés
capitulos: formagdo profissional e sociedade do conhecimento, educagido nas organizacdes e
educacdo corporativa nas pequenas empresas. Os capitulos 4, 5 e 6 apresentaram,
respectivamente, a metodologia de pesquisa, os resultados da pesquisa e a discussdo dos

resultados.

O primeiro capitulo abordou a formacdo profissional e sociedade do conhecimento.
Silva (2008) explica que os acontecimentos significativos ocorridos no século XX afetaram
diretamente os campos cultural, econdmico, politico e social e, como consequéncia,
reconfiguraram o mundo do trabalho, em que sdo exigidas novas competéncias para
atendimento as demandas contemporaneas. Nonaka e Takeuchi (2008) entendem que o
conhecimento ¢ o caminho correto para a vantagem competitiva das organizagdes em uma

economia em que a unica certeza € a incerteza.

No mesmo capitulo, aprofundou-se a reflexdo em dois temas: o impacto da educacgio
profissional no contexto organizacional e as demandas de mercado em relacdo as demandas
educacionais. Menino (2014) esclarece que a educacdo profissional e tecnoldgica pode ser

realizada no ambito das empresas.

No cenério nacional, Freire (1977) afirma que o desafio da educa¢do ¢ motivar a
interagcdo do individuo com a realidade, pois se trata de um processo dindmico resultante da

cria¢do, emancipac¢do e humanizagio.

Costa (2000) debate a necessidade da preparacdo da escola para acolher os jovens, o

direito a participacdo democratica e a autonomia progressiva, em que a pratica e a vivéncia da
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participagdo e a autonomia do jovem sdo o suporte de uma educacdo para autonomia,

responsabilidade e solidariedade.

Apesar de pertencer a uma realidade distinta, Hargreaves (2004) traz a tona a
importancia da estrutura educacional no processo de aprendizagem, a integracdo do sistema
educacional ao didlogo familiar, objetivando a potencializacdo das competéncias do aluno e

preparando-o para os desafios da sociedade contemporanea.

Coelho (2017) salienta a necessidade da equaliza¢do dos interesses das demandas
educacionais e empresariais, pois o desalinhamento de expectativas pode prejudicar a

formacao do colaborador.

Para que aconteca o alinhamento entre o mundo académico e o empresarial, Schaff
(1995) afirma que a responsabilidade de qualificar o individuo ndo pode ser uma prerrogativa
das institui¢des educacionais; ¢ necessario levar a discussdo ao ambito empresarial, pois a

educagdo na sociedade do conhecimento também € de responsabilidade das empresas.

Sobre o ambiente organizacional, Drucker (1994) entende que as TICs, a
reestruturacdo das organizacdes e culturas organizacionais baseadas na aprendizagem,

contribuiram para uma aceleracdo nos processos de educacao e trabalho.

O segundo capitulo discutiu a pratica da educagdo nas organizagdes a partir de
referéncias sobre aprendizagem organizacional, gestdo do conhecimento, gestdo por

competéncias, gestdo do talento e educag@o corporativa.

A primeira se¢do abordou a aprendizagem organizacional. Sobre aprendizagem,
Fleury e Fleury (1997, p.19) compreendem que se trata de “[...] um processo de mudanca,
resultante de pratica ou experiéncia anterior, que pode vir, ou ndo, a manifestar-se em uma

mudanga perceptivel de comportamento”.

Os autores entendem que a aprendizagem organizacional auxilia na ampliagdo de
conhecimento do ambiente externo e interno, além de incentivar a compreensdo de novos
comportamentos dos colaboradores. No entanto, a operacionalizagdo do processo ¢ um dos

maiores desafios das empresas.

Antonello (2005) apresenta a identidade organizacional, a transferéncia da
aprendizagem e a autenticidade da aprendizagem como dependéncias necessarias para o

desenvolvimento da aprendizagem organizacional.

Entretanto, para se estabelecer a cultura de aprendizagem nas organizacdes, sdo
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necessarias as contribui¢des da gestdo de conhecimento, gestdo por competéncias e gestdo do

talento, temas que foram abordados na segunda se¢@o.

Para Sveiby (1998), o conhecimento abrange alguns componentes importantes, como
informacdo, conscientizagdo, cognicdo, sapiéncia, percep¢do, ciéncia, experiéncia,
qualificag¢do, competéncia, habilidade, capacidade, sabedoria, o aprendizado, discernimento ¢

saber entre outros.

Nonaka e Takeuchi (2008) explicam que a passagem da sociedade industrial para a
sociedade do conhecimento trouxe novos paradigmas na constru¢do do conhecimento, em que
processar a informagdo ndo ¢ suficiente; ¢ necessario lidar de forma dindmica com as
transformagdes do ambiente. Nesse sentido, os autores propdem um modelo de criagdo do
conhecimento chamado SECI, que ajuda a sistematizar o conhecimento do individuo para o

nivel organizacional.

Sobre a gestdo por competéncias, recorreu-se aos trabalhos de Hamel e Prahalad
(1995), Dutra (2001), Ruas (2001), Zarafian (2001), Le Boterf (2003) e Antonello (2006). A
partir das visdes apresentadas, foi possivel entender que a competéncia ¢ adquirida pelo
individuo na organizagdo em que estd inserido. No entanto, Antonello (2006) considera que o
profissional se torna corresponsavel pela construcdo e pelo aperfeicoamento de suas

competéncias, permitindo, dessa maneira, agregar valores a si proprio e a organizagao.

Para Kanaane (2017), a relagdo entre a organizacdo e o colaborador deve ser baseada
no compromisso profissional, com as acdes que permitem o desenvolvimento pessoal e

profissional.

Em contrapartida, Schaff (1995) pondera a necessidade de planejar o processo de

formacédo que seja capaz de contribuir para o atingimento dos objetivos organizacionais.

Fleury e Fleury (1997) explicam que as organizagdes t€m papel significativo na gestio
de talento e, por meio de uma cultura de aprendizagem e comprometimento, podem

potencializar as competéncias do colaborador.

Corroborando com Fleury e Fleury (1997), Limongi-Franca (2012) pondera que a
gestio do talento é um processo que necessita de continuo desenvolvimento das necessidades

da organizagdo e do profissional.
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Para contribuir com a reflexdo sobre a gestdo do talento, foi apresentada uma
classificagdo de Gramigna (2007b) que pode ser utilizada pelas organizagdes no

desenvolvimento e na reten¢do de talentos.

A partir da classificacdo da autora, foi elaborada a matriz para a gestdo do talento
baseada no conceito da matriz BCG. O objetivo da matriz é explicar a relacdo entre o
potencial e o desempenho do colaborador. Por isso, a matriz considera que uma organizagao
bem-sucedida propde um planejamento para desenvolver seus colaboradores, mesmo que

alguns desses ndo estejam adequados ao trabalho.

A terceira se¢cdo do capitulo se aprofundou em alguns desafios da educacdo
corporativa a partir do percurso historico, dos conceitos, componentes e praticas pedagogicos

e da producio cientifica.

Um dos primeiros desafios da discussdo foi esclarecer a diferenca entre educacio
corporativa e universidade corporativa. Portanto, recorreu-se as visdes de Meister (1999),

Allen (2002), Eboli (2012) e Moscardini e Klein (2015).

Para Meister (1999, p.29), universidade corporativa ¢ ‘“um guarda-chuva estratégico
para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e comunidade, a fim de

cumprir as estratégias empresariais da organizacio”.

Allen (2002) entende a universidade corporativa como uma ferramenta para dirigir

atividades educacionais para atender aos objetivos estratégicos da organizacdo mantenedora.

Por meio da revisdo da literatura, percebeu-se que os trabalhos de Meister (1999) e
Allen (2002) sao focados nas universidades corporativas, € o termo educagdo corporativa nao

aparece nas publicagdes desses autores.

No Brasil, a obra de Meister (1999) foi publicada sob o titulo “Educacdo corporativa:
a gestdo do capital intelectual através das universidades corporativas” e influenciou os estudos
na literatura nacional sobre gestdo. Eboli (2012) entende que os termos universidade
corporativa e educacdo corporativa s3o similares e se propdem a mesma finalidade: ser o
guarda-chuva estratégico nas organizagdes para a educacdo de colaboradores, conduzindo as

atividades para o aprendizado organizacional.

Contudo, Moscardini e Klein (2015) ponderam que os termos ndo podem ser
considerados semelhantes, pois a universidade corporativa é um elemento que pode fazer

parte ou nao da educagdo corporativa. Na visao das autoras, a educacdo corporativa se trata de
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um conjunto de estratégias educacionais para o alcance de metas futuras a partir da promocao

da cultura organizacional e do desenvolvimento do negdcio.

Em sintese, a educag@o corporativa ¢é a criagdo de uma cultura de aprendizagem para o
desenvolvimento dos colaboradores e a universidade corporativa ¢ uma ferramenta de suporte

para a organizacao no processo de desenvolvimento dos colaboradores.

O outro desafio foi contextualizar a historicidade da educagdo corporativa. Por isso,
recorreu-se aos autores de outras literaturas, como Hubermann (1986), de ciéncias
econdmicas, € Gombrich (1999), de histdria da arte. A partir das referéncias apresentadas, foi
possivel entender que o processo de educagdo nas organizagdes ndo foi criado ha algumas

décadas, mas, sim, ha séculos.

O documento do Congresso sobre Treinamento e Desenvolvimento realizado na
cidade de Bath, na Inglaterra, apresentado por Pontual (1980), trouxe esclarecimentos sobre as
fases do treinamento empresarial, que, a partir da década de 1950, evoluiu para o surgimento
das primeiras universidades corporativas nos Estados Unidos, como a General Eletric
(General Eletric Crotonville), a Motorola (Motorola University) e a Disney (Disney
University) (MEISTER, 1999; BARTLETT e McLEAN, 2006).

No cenario nacional, Eboli (2004) aponta importantes trabalhos realizados acerca da
educacdo corporativa, tais como a primeira oficina de educac¢do corporativa promovida pelo

MDIC em 2003 e o inicio das atividades da AEC.

O contexto apresentado pressupds uma reflexdo sobre os componentes para a

elaboragdo de programas de educacdo corporativa e as praticas pedagdgicas nas organizagdes.

Eboli (2004) ressalta que o objetivo do programa de educagdo corporativa estd em
estimular as competéncias do colaborador, impactando a vantagem competitiva da
organizacdo diante do mercado em que atua.

Gramigna (2007a) elenca as competéncias essenciais que podem ser desenvolvidas em
programas de educacdo corporativa. Dentre as competéncias citadas, a autora destaca a
capacidade de adaptacdo, flexibilidade, criatividade, inovacdo, comunicagdo, intera¢do o

trabalho sobre pressdo, as técnicas de negociagdo e habilidades gerenciais.

Para contribuir com a reflexdo, foram apresentadas as recomendac¢des de Moscardini e
Klein (2015) de atividades pedagogicas que podem ser desenvolvidas pelas organizagdes em

um programa de educacdo corporativa.
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Ao final do segundo capitulo foi apresentada a sintese da produgdo de artigos
cientificos nacional sobre educagdo corporativa realizados nos ultimos oito anos. Apesar da
relevancia dos estudos, notou-se a auséncia de trabalhos envolvendo a educacdo corporativa
nas pequenas empresas.

O terceiro capitulo trouxe o estudo realizado por Coelho e Langhi (2018) sobre a
producdo cientifica em educagdo corporativa voltada para as pequenas empresas nos ultimos
oito anos. De acordo com os autores, ndo foi localizada nenhuma publicagdo especifica sobre
0 assunto.

O quarto capitulo abordou a metodologia de pesquisa com a proposta de investigar as
praticas da educagdo corporativa no contexto das pequenas empresas do bairro de Campo
Limpo. A pesquisa foi realizada em duas etapas, e os resultados apresentados e discutidos,

respectivamente, nos capitulos 5 e 6.

A partir dos resultados da pesquisa de campo apresentados no quinto capitulo, foi
possivel confirmar as proposi¢cdes do estudo. A primeira proposi¢do confirmada estd
relacionada ao fato de os pequenos empresarios ndo investirem em agdes de educagdo
corporativa. De acordo com os resultados, uma das dificuldades apontadas pelos respondentes
¢ a adaptacdo dos programas de educagdo corporativa de grandes empresas a realidade das

pequenas empresas.

Outro fator que confirma a primeira proposicdo ¢ a resisténcia do colaborador as
mudancgas. No entanto, na visao do pesquisador e conforme discutido no sexto capitulo, esse
fator também estd no proprio gestor, que, por se considerar experiente na area de atuagdo, tem
dificuldade de aceitar o novo. A questdo financeira ¢ considerada a maior barreira para

investimento em educagdo corporativa, conforme resultados das duas etapas da pesquisa.

A segunda proposi¢do confirmada sdo as praticas de treinamentos de conhecimentos
ou habilidades que envolvam o trabalho que o profissional devera realizar na organizacao. Foi
possivel verificar que boa parte das pequenas empresas executa os proprios treinamentos para
os colaboradores e busca apenas “mostrar” o servi¢o, sem a preocupa¢do com a questdo
pedagdgica. Em suma, ¢ o “aprender na pratica”.

\

A terceira proposi¢do confirmada estd relacionada a terceirizagdo das acdes de
educagdo corporativa € na contratacdo de consultorias especificas para qualificarem seus
profissionais. Entretanto, devido ao investimento elevado com consultorias, algumas
organizagdes refutam esse tipo de trabalho, recorrendo, assim, aos treinamentos

disponibilizados pelo SEBRAE.



223

A quarta proposi¢do confirmada estd ligada com o fato de os pequenos empresarios
dispor apenas da qualificagdo que o profissional apresenta ao ser contratado. E importante
ressaltar que, devido a questdo financeira, as pequenas empresas ndo dispdem de recursos
para a contratagdo de consultorias especializadas em recrutamento e selecio, o que dificulta a
analise do perfil do colaborador, e, por isso, sdo contratados por meio da pratica da indicac¢ao
de outros profissionais. A respeito dessa proposi¢do, alguns respondentes foram taxativos ao

afirmar que contratam colaboradores com experiéncia.

Além das confirmagdes das proposi¢des do estudo, ¢ valido destacar outras lacunas
apresentadas pelos respondentes durante a pesquisa de campo. Uma das lacunas ¢ a
indisponibilidade de tempo para a participacdo de cursos de qualificagdo profissional. O
motivo alegado pelos gestores (e também observado pelo pesquisador) estd no envolvimento

do gestor com a empresa, o que prejudica seu deslocamento até o local de estudo.

No entanto, na visdo do pesquisador, esse pode ser considerado um fator impeditivo,
pois as TICs se apresentam como alternativas quando nao ha disponibilidade de tempo para a
realizacdo de um curso presencial. Por isso, outras varidveis precisam ser avaliadas, como o
nivel de interesse do gestor em se qualificar e os recursos tecnoldgicos para acesso aos

conteudos on-line.

Outros fatores relacionados pelos respondentes sdo a necessidade do engajamento da
equipe, importancia da gestdo participativa, humanizacio no processo de gestdo, adequagio
da comunicac¢do nas atividades pedagogicas e o alinhamento entre organizagao e colaborador.
Esses fatores foram ratificados no decorrer do referencial tedrico do estudo e nos resultados
da pesquisa de campo. Além das proposi¢des e outras indagagdes, foram detectadas demandas
importantes, como o distanciamento entre as escolas e empresas e¢ a falta de padrdo na

transmissao de conhecimento organizacional.

Em razdo disso, o sexto capitulo aprofundou a discussdo dos capitulos anteriores, e,
baseado no referencial tedrico e nos resultados da pesquisa de campo, foi apresentado o

modelo de educacdo corporativa para as pequenas empresas.

O modelo de educagdo corporativa proposto as pequenas empresas tomou como ponto
de partida as recomendacdes de duas respondentes na primeira etapa da pesquisa, em que
enfatizaram a necessidade da realizagdo de atividades de sensibilizagcdo a partir de técnicas e
menor esfor¢o/Lean pensando em um programa que estivesse de acordo com a trajetdria de

vida do colaborador.
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Nesse sentido, propos-se a adaptacdo do ciclo PDCA a proposta do modelo de
educagdo corporativa para as pequenas empresas, justificado pela versatilidade e facilidade de

aprendizado organizacional proporcionado pelo PDCA.

A partir dos quatro passos do ciclo PDCA, foram fundamentadas as nove etapas do
modelo de educag@o corporativa para as pequenas empresas. As etapas de 1 a 3 abordam o
“planejamento” e foram fundamentadas em Crossan, Lane ¢ White (1999), Meister (1999),
Gomez (2002), Senge (2004) e Antonello (2005). As etapas de 4 a 6 abrangem a “execu¢do” e
foram fundamentadas em Meister (1999), Antonello (2005), Gramigna (2007a), Nonaka e
Takeuchi (2008) e Moscardini e Klein (2015). As etapas de 7 e 8 auxiliam na “verificacdo” do
processo e foram fundamentadas em Meister (1999), Gomez (2002), Senge (2004), Antonello
(2005) e Nonaka e Takeuchi (2008). Por fim, a etapa 9 promove as “ag¢des corretivas” e foi

fundamentada em Eboli (2004).

Ressalta-se que a elaboracdo do modelo de educagdo corporativa para as pequenas
empresas surgiu mediante o referencial tedrico e os resultados obtidos da pesquisa de campo.
Entretanto, a proposta apresentada ndo ¢ o fim da discuss@o. Pelo contrério, ¢ o ponto de

partida para novos percursos, reflexdes e estudos.

Portanto, devido ao baixo numero de pesquisas e por representar uma demanda
significativa a educag@o profissional, é necessario que se desenvolvam novos estudos sobre
educacdo corporativa nas pequenas empresas, conjugando outros métodos de pesquisa com o
objetivo de contribuir com reflexdes e solugdes em uma area repleta de possibilidades

investigativas.
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APENCICE A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa A PRATICA DA EDUCACAO
CORPORATIVA NO CONTEXTO DAS PEQUENAS EMPRESAS e sua seleg¢do foi por
conveniéncia.

Sua contribuicdo muito engrandecera nosso trabalho pois participando desta pesquisa vocé
nos trara uma visao especifica pautada na sua experiéncia sobre o assunto.

Esclarecemos, contudo, que sua participagdo ndo ¢ obrigatéria. Sua recusa no trara nenhum
prejuizo em sua relag@o com o pesquisador ou com a instituicdo proponente.

O objetivo deste estudo € analisar a opinido de gestores a respeito das praticas de educagdo
existentes nas pequenas empresas.

As informagdes obtidas por meio desta pesquisa serdo confidenciais e asseguramos o sigilo
sobre sua participacdo. Os dados serdo divulgados de forma a ndo possibilitar sua
identificacdo, protegendo e assegurando sua privacidade.

A qualquer momento vocé podera tirar suas dividas sobre o projeto e sua participacao.

Ao final desta pesquisa, o trabalho completo sera disponibilizado no site do Programa de

Mestrado.

Prof. Dr®. Celi Langhi Rafael Souza Coelho

Orientadora Pesquisador
celi@inforlearning.com.br rafaelcoelho.consultor@gmail.com

dJ Declaro que entendi os objetivos de minha participagdo na pesquisa € concordo em
participar.
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APENCICE B

“A PRATICA DA EDUCACAO CORPORATIVA NO CONTEXTO DAS PEQUENAS
EMPRESAS”

A pesquisa estd dividida em duas partes: 1) conhecer o perfil do participante; e 2)
analisar a opinido do respondente sobre a importancia da formagao escolar do colaborador e
educagdo corporativa. Para que a pesquisa contribua significativamente com o estudo,

responda as perguntas com o maximo de tranquilidade e transparéncia.

1. Perfil do participante.

1.1 Género:
() Feminino
() Masculino
() Outro

1.2 Idade:

1.3 Qual ¢ sua formag¢ao académica?

) Ensino Fundamental I (1° ao 5° ano)
) Ensino Fundamental II (6° ao 9° ano)
) Ensino Médio

) Ensino Técnico (Se sim, qual formacao?)
) Graduagdo (Se sim, qual formacio?)
) Pos-graduacao lato sensu (Se sim, qual especializa¢ido?)
) Mestrado? (Se sim, qual programa?)
) Doutorado? (Se sim, qual programa?)

NN AN AN AN AN S AN

1.4 Qual ¢ o setor de atuagdo da organizacdo?

() Comércio

() Construcao

() Educacao

() Industria

() Prestagdo de Servigos Terceirizados

() Prestagdo de Servigos Técnicos Especializados
(

) Transporte

1.5 Qual € o segmento de atuagdo da organizacio?

1.6 Qual é o nimero de colaboradores?
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1.7 Nesta organizagdo, vocé é:
() Proprietario
() Gerente/Supervisor/Encarregado
() Exergo outro cargo. Qual?

1.8 Ha quanto tempo vocé trabalha na organizac¢do?
() Menos de 1 ano
( )la3anos
( )3 a5anos
( )5a10 anos
() Acima de 10 anos

2. Questiondrio sobre educacdo profissional e educagdo corporativa.

2.1 De acordo com sua experiéncia, a formacdo escolar na vida profissional do
colaborador pode ser considerada:

) Extremamente relevante/importante

) Muito relevante/importante

) Indiferente/neutra

) Pouco relevante/importante

) Irrelevante

AN NN N

2.2 Na sua visdo, a aproximacdo entre escola ¢ empresa no processo de formagdo do
profissional é:

() Extremamente relevante/importante

() Muito relevante/importante

() Indiferente/neutra

() Pouco relevante/importante

() Irrelevante

2.3 A frequéncia que eu me qualifico anualmente ¢ de aproximadamente:
() Acima de 100 horas
() Entre 50 e 100 horas
() Entre 20 e 50 horas
() Entre 10 e 20 horas
() Nao participa de nenhuma de qualificagdo profissional
2.4 A ultima vez que participei de algum tipo de qualificacdo profissional foi:
() Até 6 meses
() Entre 6 meses e 1 ano
() Entre 1 ano e 1 ano e meio
() Entre 1 ano e meio e 2 anos
() Acima de 2 anos
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2.5 Assinale qual foi o ultimo tipo de qualificacdo profissional que vocé participou:
() Treinamento (entre 2 e 3 horas)
() Curso de curta duragdo (entre 5 a 16 horas)
() Curso de média duragdo (entre 24 a 160 horas)
() Curso de longa duracdo (acima de 160 horas)
() Outra qualificacao:

2.6 Comente seu entendimento sobre educagdo corporativa.

2.7 A frequéncia que minha organizag¢do promove agdes de educagdo corporativa é:
() Sempre
() Quase sempre
() As vezes
() Raramente
() Nunca

2.8 A probabilidade da realizac¢do de alguma acdo de educagdo corporativa na organizagao
seria:

() Com certeza

() Provavelmente

() Quem sabe

() Dificilmente

() Nao pretendo

2.9 O motivo mais relevante que impediria a organizacdo de realizar uma acgdo de
educagdo corporativa é:

() Nao trazer um resultado para organizacio

() Cultura organizacional desfavoravel

() Questdes financeiras

() Colaboradores nao valorizam esse tipo de pratica

() Outro(s) motivo(s):

2.10 Assinale até 3 (trés) op¢des de agdes educacionais que vocé€ considera importante
para o desenvolvimento dos colaboradores da sua organizagao:

Opcao Atividade Pratica

Aprendizagem | A partir da identificacdo do problema central, busca-se compreender
baseada em suas causas e efeitos, e identificar meios para resolucdo, com diversas

problemas fontes de informacao.

Aulas Representa uma atividade educacional formal, em que hd uma
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Opcao Atividade Pratica
expositivas programacao, local e conteudo predefinidos.
' O individuo recebe contetidos escritos ou por meio eletronico para
Autoinstrugdo )
estudar, onde e como lhe for mais adequado.
Para aplicacdo desta estratégia é preciso ter um diagndstico interno e
Benchmarking ' ‘
um roteiro com os itens que devem ser observados.
O foco ¢ o desenvolvimento através de didlogos, questdes que
incentivem o individuo a pensar em suas acgdes € em seu
Coaching _ ' '
desenvolvimento. Pode ser conduzido por executivos, consultores
internos ou externos.
_ As pessoas compartilham suas experiéncias (de forma presencial ou
Comunidades ' . o _
. virtual), por meio da narrag@o de suas experiéncias prévias e contos de
de pratica
trabalho, colaborando na resolu¢do de problemas comuns.
Semindrios, congressos, simposios, discussdo de leituras. Através da
Debates linguagem e do convivio ¢ possivel absorver e interpretar o
conhecimento.
Dramatizacdo | Representacdo baseada em situagdes reais.

Estudo de caso

Pressupde a andlise de casos praticos de dentro ou de fora da empresa.

E uma pratica que pode ocorrer em grupo ou de forma individual.

Job rotation

O individuo € retirado de sua rotina de trabalho, e conhece outros

ambientes e atividades, o que estimula a empatia e reflexao.

Jogos pressupdem a existéncia de atividades que envolvam agdes,

Jogos - o
com regras e objetivos claros a serem atingidos.
Pode ser realizado por executivo ou pessoa que tem conhecimento
Mentoring em uma determinada atividade ou tem habilidade para orientar
comportamentos.
. Evento conduzido por uma ou mais pessoas, com o objetivo de unir
Oficinas de . o, o .
bl teoria e pratica. E uma forma de materializar o conhecimento gerado
trabalho

entre os individuos (ha sempre um trabalho pratico).
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Opcao Atividade Pratica

. O individuo conta com um profissional para orientar a condugdo das
Projetos . )
atividades, proporcionando feedbacks constantes.

Fonte: Elaborado pelo autor; Adaptado de Moscardini e Klein (2015).

2.11 Espontaneamente, exponha suas recomendacdes ou sugestdes para que os programas de
educacdo corporativa implantados em grandes empresas, consigam atingir bons resultados
também nas pequenas empresas.
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APENCICE C

TERMO DE CESSAO DE DIREITOS SOBRE DEPOIMENTO ORAL

Pelo presente instrumento, o(a) senhor(a)

, RG: , residente e domiciliado a

, na cidade de

, cede e transfere gratuitamente, em carater universal e definitivo ao

Centro Estadual de Educagdo Tecnologica Paula Souza a totalidade dos seus direitos

patrimoniais de autor sobre o depoimento oral prestado no(s) dia(s) ,
perante o pesquisador(a) Rafael Souza Coelho.

Fica, portanto, o Centro Estadual de Educa¢do Tecnologica Paula Souza plenamente
autorizado a utilizar o referido depoimento, no todo ou em parte, editado ou integral, inclusive
cedendo direitos a terceiros, no Brasil e/ou no exterior.

Sio Paulo, de de

Cedente:
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APENCICE D

ROTEIRO SEMIESTRUTURADO PARA AS ENTREVISTAS

Questdo 1 - Sua empresa mantém relacionamento ou convénio com algum tipo de escola, seja
ela de formagdo regular, técnica ou superior? Se ndo, o que a impede de se ter esse tipo de

vinculo?

Questdo 2 - Quando hé a contratacdo de um novo(a) colaborador(a), a empresa disponibiliza

algum tipo de qualificacdo para o contratado?

Questdo 3 - De que maneira ocorre o processo de aprendizado do colaborador na empresa?

Questdo 4 - Aponte algum tipo de experiéncia ocorrida com seu colaborador e que trouxe

retorno a sua empresa.

Questdo 5 - Aponte algum tipo de experiéncia ocorrida com sua empresa € que trouxe retorno

ao seu colaborador.

Questao 6 - Ja houve alguma experiéncia com educagdo corporativa na sua empresa? Se sim,

qual?

Questdo 7 - Vocé estaria disposto(a) a realizar algum tipo de agdo educacional com seus

colaboradores? Se sim, qual? Se ndo, por qué?

Questdo 8 - Quais seriam os desafios para implementacdo de um programa de educag@do

corporativa na sua empresa?

Questdo 9 - De modo geral, até que ponto o/a pequeno(a) empresario(a) estd preparado(a)

para implantar um programa de educacdo corporativa?

Questdo 10 - Até que ponto vocé esta preparado(a) para implantar um programa de educagio

corporativa na sua empresa?



