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RESUMO

As constantes mudancas desencadeadas pela instabilidade do cenario mundial exigiram das
organizagbes uma nova configuracdo de seus modelos gerenciais como alternativa aos
modelos tradicionais. Diante desse contexto, o conhecimento passou a ser fundamental para a
sobrevivéncia e o crescimento das empresas. Um dos grandes desafios das areas de gestdo de
pessoas € promover treinamentos em que 0s participantes possam obter o maior grau de
aproveitamento; de modo a desenvolver habilidades, atitudes e internalizar conceitos em
menor tempo possivel. Por tal razdo, esta pesquisa tem como objetivo geral verificar a
eficacia dos treinamentos vivenciais ao ar livre em uma organizagdo da construcéo civil na
cidade de Fortaleza/CE. Este estudo partiu das seguintes hipoteses: H1: As atividades
desenvolvidas nos treinamentos vivenciais ao ar livre contribuem para a aprendizagem
organizacional dos colaboradores que participam dessa modalidade de treinamento; e H2: Os
treinamentos vivenciais ao ar livre atuam como uma ferramenta facilitadora na aprendizagem
dos colaboradores. A base tedrica deste estudo € o ciclo de aprendizagem vivencial definido
por Kolb (1978). Foi utilizada a metodologia quantitativa de carater exploratorio, descritivo e
explicativo. Os dados foram coletados por meio de questionario estruturado com perguntas de
multipla escolha, todas fechadas, disponibilizado na forma impressa e entregue diretamente
aos entrevistados. Os resultados confirmaram as hipéteses H1 e H2. O estudo indica que os

treinamentos vivenciais ao ar livre contribuem para a aprendizagem organizacional.

Palavras-chave: Aprendizagem organizacional. Treinamento e desenvolvimento.

Treinamentos vivenciais ao ar livre



ABSTRACT

The constant changes triggered by the instability of the world stage organizations demanded a
new configuration of its management models as an alternative to traditional models. In this
context, knowledge has become critical to the survival and growth of companies. One of the
great challenges of people management areas is to promote training in which participants can
obtain the highest level of performance; in order to develop skills, attitudes and internalize
concepts in the shortest possible time. For this reason, this research has the overall objective
to verify the effectiveness of experiential training outdoors on a construction organization in
Fortaleza / CE. This study was the following hypotheses: H1: The activities developed in
experiential training outdoors contribute to organizational learning of employees who
participate in this training mode; and H2: The outdoor experiential training act as a facilitating
tool in learning of employees. The theoretical basis for this study is the experiential learning
cycle defined by Kolb (1978). Quantitative methodology of exploratory, descriptive and
explanatory character was used. Data were collected through a structured questionnaire with
multiple choice questions, all closed, available in printed form and delivered directly to
respondents. The results confirmed the hypothesis H1 and H2. The study indicates that the

outdoor experiential training contribute to organizational learning.

Keywords: Organizational learning. Training and development. Experiential training

outdoors
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1. INTRODUCAO

As constantes mudancas desencadeadas pela instabilidade do cenario mundial
exigiram das organizacbes uma nova configuragdo de seus modelos gerenciais como
alternativa aos modelos tradicionais. Essa nova configuracdo passou a requerer dos Sseus
colaboradores novos conhecimentos habilidades e atitudes. (BORGES-ANDRADE; ABBAD,;
MOURAO, 2006).

As constantes mudancas desencadeadas pela instabilidade do cenario mundial
exigiram das organizacbes uma nova configuragdo de seus modelos gerenciais como
alternativa aos modelos tradicionais. Essa nova configuragcdo passou a requerer dos seus
colaboradores novos conhecimentos habilidades e atitudes. (BORGES-ANDRADE; ABBAD;
MOURAO, 2006).

Nesse cenario de tempos em que as organizagdes se véem cada vez mais inseridas
nesse contexto de competitividade, o conhecimento passou a ser fundamental para a
sobrevivéncia e o crescimento das empresas. A tematica do conhecimento ganhou o interesse
de diversos segmentos académicos, tornando-se objeto de estudo de areas como:
administragio, economia e psicologia. (EASTERBY-SMITH; BURGOYNE; ARAUJO,
2001).

Diversos estudiosos tém defendido a importancia do conhecimento e sua correta
aplicacdo para que as empresas obtenham vantagem competitiva. Para Senge (2006), as
organizagOes que obterdo sucesso em um mundo cada vez mais interligado, serdo aquelas que
cultivarem nas pessoas 0 comprometimento e a capacidade de aprender. Nonaka e Takeuchi
(2008) servem-se do exemplo do sucesso das empresas japonesas nas Ultimas décadas para
justificar como a criacdo do conhecimento organizacional se tornou na principal arma para a
competitividade dessas empresas.

No desafio de colocar as empresas e seus recursos voltados para o bom
desempenho da gestdo do conhecimento, o sub-processo de treinamento e desenvolvimento de
recursos humanos tem uma atribuicdo importante no papel estratégico de proporcionar
diferencial competitivo & organizacéo. (BOOG, 1994)

No entendimento de Boog (1994, p. 109), “toda a contribuicdo de Gestao de
Pessoas para a consecucdo dos objetivos da organizacdo passa necessariamente pela
contribui¢do de T&D”. Segundo o mesmo autor, essa area tem a clara responsabilidade de

fazer com que as pessoas estejam capacitadas para cumprir adequadamente seus papéis.
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Na visdo de Borges e Mourdo (2013), diante da competitividade organizacional
presente no momento, torna-se vital a realizag&o de projetos e programas destinados a elevar
os niveis de qualificagdo do capital intelectual das empresas. Isso tem provocado maior
demanda nas éareas de gestdo de pessoas, e consequentemente, tem exigido melhor
desempenho na escolha e no emprego das técnicas de treinamento e desenvolvimento
adotadas, de forma a alcancar os objetivos tracados de maneira eficaz.

Tendo em vista a importancia da aprendizagem e a necessidade das empresas
investirem cada vez mais em acdes de treinamento e desenvolvimento, a proposta desse
trabalho baseia-se no estudo da metodologia de treinamentos vivenciais praticados ao livre,
adotada pela Construtora Marquise, como uma estratégia para facilitacdo da aprendizagem de
colaboradores.

O objetivo geral estabelecido para esse trabalho foi o de verificar a eficacia dos
treinamentos vivenciais ao ar livre em uma organizacdo da construcdo civil na cidade de
Fortaleza/CE.

Visando atingir o objetivo geral, 0s objetivos especificos delineados para nortear
esse trabalho foram fundamentados nos estagios do ciclo de aprendizagem vivencial (CAV),
estabelecido por Kolb (1978) em seu modelo de aprendizagem: experiéncia concreta,
observacao reflexiva, conceituacao abstrata e experimentacao ativa.

As Hipoteses foram formulados, assim como os objetivos especificos, baseados
nos estagios do ciclo de aprendizagem vivencial, com o propdsito de verificar, ao final do
estudo, se estes se confirmam ou ndo diante da pesquisa realizada.

Inicialmente, a revisdo bibliografica buscou mostrar como as ac¢fes de treinamento
e desenvolvimento foram influenciadas e de que forma evoluiram diante de fatos histdricos
marcantes e de constantes mudancas ao longo do tempo. Em seguida, foi feito um apanhado
das definicBes mais relevantes na visdo dos principais estudiosos do assunto, com o intuito de
fundamentar a conceituacdo e objetivos da temética de treinamento e desenvolvimento nas
organizacOes. Sequencialmente abordou-se a tipologia das estratégias de T&D (Treinamento e
Desenvolvimento) adotadas e suas principais aplicacbes, dando énfase as técnicas de
treinamentos vivenciais ao ar livre.

No segundo momento, caracterizou-se a importancia da aprendizagem
organizacional como fator de obtencdo de vantagem competitiva para as organizagoes.

Assim como na tematica de T&D e também com o mesmo intuito, realizou-se um
apanhado das contribuicdes conceituais dos principais pensadores sobre Aprendizagem

Organizacional. Além da conceituagéo, foram apresentados alguns modelos de aprendizagem
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propostos por estudiosos sobre o assunto e que serviram de sustentacdo para o estudo
apresentado nesse trabalho. Entre os modelos de aprendizagem apresentados estdo: Peter
Senge (2006), Nonaka e Takeuchi (2006), Chris Argyris (1992) e David Kolb (1978).

Apdbs o resgate teorico sobre as tematicas de treinamento e desenvolvimento e
aprendizagem organizacional, buscou-se estabelecer uma abordagem comparativa sobre os
temas, baseando-se especificamente na modalidade de treinamento vivencial ao ar livre e no
modelo de aprendizagem proposto Kolb (1984), o Ciclo de Aprendizagem Vivencial (CAV).

Para buscar respostas a questdo de pesquisa foi utilizada a metodologia de
abordagem quantitativa, com o intuido de analisar a interacdo de certas varidveis e 0s
processos dindmicos vividos pelos grupos que participam de treinamentos vivenciais.
Utilizou-se como método principal de coleta de dados um questionario de pesquisa para aferir

a opinido dos treinados.

1.1 Problema de pesquisa

Tendo em vista a relevancia dos temas abordados buscou-se nessa pesquisa,
compreender a percep¢do dos colaboradores sobre a pratica de treinamentos vivencias ao ar
livre e a aprendizagem organizacional. Em raz&o disso, estabeleceu-se a seguinte pergunta
que norteia essa pesquisa: Qual a percepcao dos funcionarios que participam de treinamentos

vivenciais ao ar livre sobre a contribuicdo que esse tipo de treinamento proporciona?

1.2 Justificativa

A proposta de desenvolver um trabalho sobre treinamento e desenvolvimento,
pretende responder algumas questdes sobre a eficicia das estratégias adotadas nos programas
de Treinamento e Desenvolvimento.

Sabe-se da importancia que o0s programas de treinamento tém para a
aprendizagem organizacional, sobretudo nesses tempos em que as mudangas acontecem
constantemente, e que “a capacidade de aprender parece uma importante, se ndo a mais
importante, habilidade.” (KOLB; RUBIN; MCLNTYRE, 1978).

Um dos grandes desafios das areas de gestdo de pessoas € promover treinamentos
em gue 0s participantes possam obter o maior grau de aproveitamento; de modo a desenvolver
habilidades, atitudes e internalizar conceitos em menor tempo possivel. Portanto, para definir

qual a modalidade de treinamento a ser adotada, é importante compreender que cada
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individuo possui caracteristicas diferentes e capacidades de abstracdo distintas. (MOREIRA,;
MUNCK, 2010).

A modalidade de treinamento vivencial tem como proposta principal agregar
conhecimento através da experimentacdo ativa, proporcionando desenvolvimento de
habilidades e competéncias comportamentais. Nessa modalidade, os colaboradores sé&o
submetidos a atividades que Ihes retiram das suas zonas de conforto, e estimulados a vivenciar
situacbes que lhes permitem enfrentar desafios, superar limites individuais e desenvolver
tarefas em equipe de maneira eficaz. (MOREIRA; MUNCK, 2010).

Segundo Moreira e Munck (2010), esse tipo de treinamento tem conquistado a
preferéncia das organizagdes por apresentar indices de aproveitamento superiores as demais
metodologias, pois a reten¢do é maior quando o conteudo é experimentado, vivenciado e ndo
apenas teorizado.

A compreensdo da forma como os colaboradores percebem os treinamentos
vivenciais justifica-se, pelo interesse em explorar um assunto que a literatura existente, apesar
de fazer referéncia sobre sua aplicacdo, ndo tem aprofundado suficientemente suas
publicacGes. Dessa forma, essa lacuna existente constitui-se como uma oportunidade de
contribuir para o aprofundamento de um tema de grande relevancia para o aprendizado nas
organizagoes.

A grande maioria dos métodos que envolvem algum tipo de simulagdo, como no
caso dos treinamentos vivenciais, por suas caracteristicas tendem a aumentar o envolvimento
dos treinados, isso facilita a transferéncia de aprendizagem para as situacGes da realidade.
(BOOG, 1994).

Atualmente vivemos uma economia baseada no conhecimento; onde a
informacdo, o conhecimento e o aprendizado sdo recursos-chave de uma organizagao.
(MORGAN. 2007).

Nesse cendrio, a temética da aprendizagem vem adquirindo cada vez mais
importancia no campo dos estudos organizacionais. Para Borges-Andrade, Abbad e Mouréo
(2006, p. 114), “E a capacidade de aprender que permite desenvolver competéncias, gerando
impactos positivos sobre a sustentabilidade de condi¢des de competitividade e sobrevivéncia
das organizacdes”.

Nas Ultimas décadas, 0 mercado da construcgdo civil tem-se constituido como um
dos segmentos de grande importancia para o desenvolvimento econémico e social do Brasil,
pois este agrega um conjunto de atividades que influenciam diretamente na qualidade de vida

da populacéo e na infraestrutura econémica do pais. Além disso, o setor interage fortemente
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com outros setores industriais, na medida em que demanda VAarios insumos em seu processo
produtivo. (MONTEIRO FILHA; COSTA; ROCHA, 2010).

O setor da construcdo civil também é responsavel por absorver uma parcela
significativa da médo de obra, o que consequentemente implica em necessidade de
investimento por parte das empresas do setor em programas de treinamento e
desenvolvimento de pessoal, para que essas obtenham sucesso na oferta de seus produtos e
servigos. (MONTEIRO FILHA; COSTA; ROCHA, 2010).

A escolha da empresa para realizacdo desse trabalho baseou-se no potencial que
essa oferece para representar as variaveis do estudo em questao.

A Construtora Marquise vem adquirindo constante crescimento ao longo dos anos
de sua existéncia, sendo apontada pela Revista Valor 1000 como a maior construtora do
estado do Ceara e a melhor empresa de construcdo civil e engenharia do Nordeste no ano de
2014. O levantamento divulgado pela revista tem a chancela da Escola de Administracdo de
Empresas da Fundacdo Getulio Vargas (FGV) e do jornal Valor Econémico, parceira na
publicacdo. A revista analisa diversos critérios econdmicos das empresas brasileiras, como
receita liquida, margem obtida, crescimento sustentavel, rentabilidade do Patriménio Liquido,
margem da atividade, liquidez corrente, giro do ativo e cobertura de juros, 0 que comprova a
andlise criteriosa da publicagdo. A primeira participacdo da Marquise no ranking foi no ano de
2011, quando a revista mostrou o expressivo crescimento de 43% na receita liquida da
construtora no periodo de um ano (2009 a 2010).

Dentre as praticas de gestdo adotadas, a empresa ganha reconhecimento através do
Prémio Great Place to Work, sendo agraciada pelo quinto ano consecutivo (2010, 2011, 2012,
2013 e 2014) como uma das melhores empresas para trabalhar no Ceara. O objetivo do
prémio é difundir a importancia do ambiente de trabalho como ferramenta indispensavel a
transparéncia, governanga corporativa e a sustentabilidade das empresas. O processo € uma
importante ferramenta de competitividade.

A metodologia de treinamento vivencial ao ar livre é adotada no programa de
treinamento e desenvolvimento da Construtora Marquise através do evento inserido no
calendario anual da empresa conhecido como Intergrarh. O fato do fenbmeno fazer parte da
cultura da organizacdo e o processo se dar por conta dos seus treinamentos motivou a escolha

da empresa para esse estudo.
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1.3 Hipoteses

Para o referido estudo foram estabelecidas as seguintes hipdteses:

e H1 — As atividades desenvolvidas nos treinamentos vivenciais ao ar livre
contribuem para a aprendizagem organizacional dos colaboradores que participam
dessa modalidade de treinamento.

e H2 — Os treinamentos vivenciais ao ar livre atuam como uma ferramenta

facilitadora na aprendizagem dos colaboradores.

1.4  Objetivos

Para o estudo foram elaborados os objetivos a seguir.

1.4.1 Objetivo geral

Verificar a eficcia dos treinamentos vivenciais ao ar livre em uma organizacao da

construcdo civil na cidade de Fortaleza/CE.

1.4.2 Objetivos especificos

Para atingir o objetivo geral deste estudo foram estabelecidos os objetivos

especificos abaixo:

1) Identificar a influéncia dos treinamentos vivenciais ao ar livre sobre 0s
estagios de aprendizagem organizacional a luz do ciclo de aprendizagem vivencial
(CAV).

2) ldentificar e evidenciar a percepcao dos colaboradores sobre as fases dos

treinamentos vivenciais ao ar livre.
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2. APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Nesta secdo, serdo abordados aspectos histéricos que nortearam os estudos
referentes a aprendizagem organizacional, bem como algumas defini¢cdes e conceitos alusivos
aos recentes fundamentos tedricos, além de apresentar alguns modelos criados pelos
principais estudiosos que influenciaram a aprendizagem nas organizacgdes e que servirdo de

suporte as analises estabelecidas nesta pesquisa.

2.1 Origem

O processo de aprendizagem nas organizacdes é uma tematica bastante estudada
na teoria das organizacGes, assumindo novos contornos e importante relevancia em funcéo do
acelerado processo de transformagéo que a sociedade, organizacgao e pessoas, passam no atual
contexto. (FLEURY; FLEURY, 2006).

Senge (2006) defende que as organizacGes que obterdo sucesso serdo aquelas que
buscarem cultivar nas pessoas 0 comprometimento e a capacidade de aprender, pois a medida
que o mundo vai se tornando mais interligado e os negoécios mais dinamicos, o trabalho
precisa ligar-se profundamente a aprendizagem.

O sucesso das empresas japonesas nas Ultimas décadas pode se justificar pela
capacidade dessas empresas se especializarem na “criagdo do conhecimento organizacional”.
(NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p. 1). Esses autores consideram a gestdo do conhecimento
como sendo “a arma para a competitividade, pois o valor ¢ encontrado mais no intangivel do
que hardware tangivel”. (NONAKA; TAKEUCHI, 2008, p. 166). Para eles, o patrimonio
indispensavel para as empresas de hoje ndo € mais a fabrica e o equipamento, mas o
conhecimento acumulado e as pessoas que 0s possuem, fazendo com que o foco central das
estratégias seja a forma de como as organizacfes devem administrar o conhecimento para
obterem vantagem competitiva. (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

Tarapanoff (2006, p. 29) corrobora com a mesma ideia: “as organizagdes devem
usar a informacdo para criar significado, construir conhecimento e tomar decisfes. A criacdo
do conhecimento representa inovagao e vantagem competitiva”.

A Figura a seguir ilustra de que forma o conhecimento deve ser administrado

como forma de obter vantagem competitiva:
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Figura 1 — Administracdo do conhecimento

Criacdo do conhecimento

v

Inovacgdo continua

v

Vantagem competitiva

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997, p. 5).

Diante da necessidade de tornar as empresas mais excelentes e preparadas para
enfrentarem a competitividade, a tematica da aprendizagem organizacional tem se tornado
cada vez mais presente na literatura sobre estudos gerenciais nas Ultimas décadas. Easterby-
Smith, Burgoyne e Aradjo (2001) pontuam que apesar dessas idéias ja estarem presentes na
literatura h& algum tempo, as abordagens sobre aprendizagem s6 tiveram o reconhecimento
nos ultimos dez anos e destacam dois desenvolvimentos expressivos para o desenvolvimento

da area:

Primeiro, haver atraido a atencdo dos académicos de disciplinas dispares, como
estrategistas de negdcios e economistas, que até entdo haviam mostrado pouco
interesse em processos de aprendizagem. Os soci6logos, também, tornaram-se
conscios do papel central que a aprendizagem e o conhecimento organizacional
podem desempenhar na dindmica interna e politica organizacional. [...] O segundo
desenvolvimento provém de que muitos consultores e companhias perceberam a
importancia comercial da aprendizagem organizacional. (EASTERBY-SMITH;
BURGOYNE; ARAUJO, 2001, p. 15-16).

Fleury e Fleury (2006) abordam o processo de aprendizagem sob duas
perspectivas: o processo de aprendizagem individual e a aprendizagem organizacional.

Na abordagem do processo de aprendizagem individual, para esses autores, “duas
vertentes tedricas sustentam os principais modelos de aprendizagem: o modelo behaviorista e
0 modelo cognitivo." Onde o foco principal do modelo behaviorista € 0 comprometimento,
podendo esse ser observavel e mensuravel; enquanto que no modelo cognitivo procura-se
utilizar dados objetivos, comportamentais e dados subjetivos. (FLEURY; FLEURY, 2006, p.
19-20).

No ambito da aprendizagem organizacional, Fleury e Oliveira Jr. (2001, p. 274),
compreendem que “o conhecimento pode ser transferido entre os individuos ¢ equipes e

unidades organizacionais”.
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Senge (2006) destaca que a aprendizagem em nivel de equipe é fundamental para

a aprendizagem na organizacao, segundo ele:
A aprendizagem em equipe € vital, pois as equipes, e ndo os individuos, sdo a
unidade de aprendizagem fundamental nas organizagdes modernas. Esse é o ponto

crucial: se as equipes ndo tiverem capacidade de aprender, a organizacdo nao a tera.
(SENGE, 2006, p. 44).

Dentre as novas formas organizacionais que enfatizam a aprendizagem, Fleury e
Fleury (2006) enumeram trés abordagens que se destacaram: a abordagem sociotécnica do
trabalho, a abordagem japonesa e a organizacdo qualificante. A primeira, elaborada por
psicologos industriais teve sua origem nos paises europeus e constituiu-se como uma critica a
abordagem mecanicista, defendendo a otimizagdo conjunta dos aspectos sociais e técnicos
para melhor alcance dos objetivos. Na abordagem japonesa, a aprendizagem e o0
conhecimento partem do potencial do crescimento das pessoas e de como essas 0s colocam a
servico das empresas. Por ultimo, denominado de organizacdo qualificante, um movimento
recente tem buscado nos aspectos positivos e negativos das abordagens sociotécnica e

japonesa, novas alternativas para moldar um melhor modelo de aprendizagem.

2.2 Definicdo

A aprendizagem pode ser descrita como um processo em que conceitos e
comportamentos sdo originados e constantemente modificados pela experiéncia. Ou seja,
através da experimentacdo o homem é capaz de gerar novos conceitos, regras e principios
para nortear seus comportamentos, a fim de aumentar sua eficiéncia frente aos novos desafios
ou diante de situacdes ja vivenciadas. (KOLB; RUBIN; MCLNTYRE, 1978).

No entendimento de Nonaka e Takeuchi (2006, p. 25), a criacdo do conhecimento
organizacional “deve ser entendida como um processo que ‘originalmente’ amplifica o
conhecimento criado pelos individuos e o cristaliza no grupo através de dialogos, discusséo,
no compartilhar da experiéncia, fazer sentido ou comunidade de pratica”.

Segundo Senge (2006, p. 263) “a aprendizagem é um processo de alinhamento e
desenvolvimento da capacidade da equipe de criar os resultados que seus membros realmente
desejam”. No seu entendimento, a aprendizagem baseia-se no desenvolvimento da visdo
compartilhada e no dominio pessoal, pois as equipes talentosas sdo compostas por individuos

talentosos, porém isso ndo ¢ o suficiente. O autor observa que “hd equipes compostas de
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individuos talentosos que compartilham uma visdo durante algum tempo, mas que ndo
consegue aprender”.

Na visdo de Easterby-Smith, Burgoyne e Aradjo (2001, p. 17-18), no estado atual
na literatura sobre aprendizagem organizacional, “a distingdo mais significativa entre os
autores que escrevem sobre o0 assunto esta no fato deles enfatizarem a aprendizagem como um
processo técnico ou social.”

Antonello (2005, p. 18) enfatiza que ao abordarmos o tema de aprendizagem
organizacional deve-se “compreender como as pessoas, individual e coletivamente, decidem e
agem ao se defrontarem com desafios cotidianos que se impdem em suas atividades de
trabalho”. Para a autora, existem seis focos ou énfases na abordagem da Aprendizagem
Organizacional: socializacdo da aprendizagem individual, processo-sistema, cultura, gestdo do
conhecimento, melhoria continua e inovacgédo. Esses focos ora se sustentam e subsidiam ou sdo

resultados do processo de aprendizagem.

Figura 2 — Teia de Aprendizagem: énfases adotadas

| Aprendizagem
individual e coletiva

Melharias/GQT I\ Cultura |
: ‘ Mudanga |

Sistema, . Gestao do
processos ’ o conhecimento
———— . . . R . '__‘—

Inovacdo

Fonte: Antonello (2005, p. 17).

Weick e Westley (2011, p. 361) sugerem que a aprendizagem organizacional € um
oximoro. Para esses autores: “Aprender ¢ desorganizar e aumentar a variedade. Organizar ¢

esquecer e reduzir a variedade”.

Ou seja, aprender e organizar sdo dois processos paradoxalmente diferentes.
Enquanto organizar sugere a ordem, aprender sugere desordem, sendo que € a
composicao entre ordem e desordem o que esta na raiz dos processos de mudanca e
aprendizagem organizacional. (DE SOUZA, 2004, p. 8)
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No entendimento de Fleury e Fleury (2006, p. 19), “aprendizagem ¢ um processo
de mudanga, resultante de pratica ou experiéncia anterior, que pode vir, ou ndo, a manifestar-
se em uma mudanca perceptivel de comportamento”.

Para Kim (1993) apud Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006, p. 116), “a
aprendizagem deve ser entendida como o processo pelo qual a aprendizagem individual se

torna inserida na memoria e estrutura da organizagdo”.

2.3 Alguns modelos de aprendizagem

A seguir, observam-se alguns modelos sobre aprendizagem nas organizacoes.

2.3.1 As Cinco Disciplinas de Peter Senge

Segundo Senge (2006, p. 37), na busca por facilitar nossas tarefas do dia-a-dia
tendemos sempre a fragmenta-las para torna-las mais administraveis, porém o que se constata
¢ que em troca disso “pagamos um pre¢o oculto muito alto”. A consequéncia dessa tendéncia
a fragmentacdo é que ela nos faz perder a conexdao com o todo e quando buscamos visualizar
as questdes de forma geral ndo conseguimos montar os fragmentos.

Senge (2006, p.37) criou 0 modelo das cinco disciplinas como ferramenta para se
contrapor a idéia de que “o mundo ¢ feito de forgas separadas, sem relacdo entre si”. E através
da quebra desse paradigma procura construir as “organizagdes que se aprendem”. Nesse
modelo, o autor descreve cinco disciplinas as quais considera que convergem para a inovagao

das organizacGes que aprendem:

[...] Pensamento sisttmico — o pensamento sisttmico é um quadro de referéncia
conceitual, um conjunto de conhecimentos e ferramentas desenvolvido ao longo dos
altimos anos para esclarecer os padrdes como um todo e ajudar-nos a ver como
modifica-los efetivamente.

[...] Dominio pessoal — é a disciplina de continuamente esclarecer e aprofundar
nossa Vvisdo pessoal, de concentrar nossas energias, de desenvolver paciéncia e de
ver a totalidade objetivamente.

[...] Modelos mentais — sdo pressupostos profundamente arraigados, generalizagdes
ou mesmo imagens que influenciam nossa forma de ver o mundo e de agir. [...]
Construcdo de uma visdo compartilhada — a pratica da visdo compartilhada envolve
as habilidades de descobrir “imagens de futuro” compartilhadas que estimulem o
compromisso genuino e o envolvimento, em lugar da mera aceitagdo. Ao dominar
essa disciplina, os lideres aprendem como é contraprocedente tentar ditar uma viséo,
por melhores que sejam as suas intencdes.

[...] Aprendizagem de equipe — a disciplina de aprendizagem de equipe comeca pelo
“dialogo”, a capacidade de membros de deixarem de lado as idéias preconcebidas e
participarem de um verdadeiro “pensar em conjunto”. A aprendizagem em equipe ¢
vital, pois as equipes, € ndo os individuos sdo a unidade de aprendizagem
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fundamental nas organizacGes modernas. Esse é o ponto crucial: se as equipes ndo
tiverem capacidade de aprender, a organizacdo ndo a tera. (SENGE, 2006, p. 40-44).

Senge (2006, p. 48) ndo atribui o crédito da criacdo das disciplinas a si, pois na
verdade elas representam as ‘“‘experi€ncias, as pesquisas, os escritos € as invencdes de
centenas de pessoas.”

As disciplinas desempenham papel fundamental para inovagédo do comportamento
humano e sdo as principais responsaveis para a constru¢do do caminho de desenvolvimento e
aquisicao de habilidades ou competéncias. (SENGE, 2006).

No contexto das cinco disciplinas, Senge (2006) destaca a importancia de que
essas disciplinas sejam desenvolvidas em conjunto. Para o autor, “praticar uma disciplina é
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diferente de ‘emular um modelo’” e avalia ser simples aplicar cada disciplina de forma
separada. Ele destaca que o grande desafio esta em integra-las e dentre as cinco disciplinas,
Senge considera o pensamento sistémico ser a quinta disciplina, por ser “aquela que integra as
outras, fundindo-as em um corpo coerente de teoria e pratica”. (SENGE, 2006, p. 45).

No entendimento de Fleury e Fleury (2006), no que diz respeito aos trabalhos de

Peter Senge, 0s autores compreendem que:

[...] o pensamento sisttmico constitui um modelo conceitual composto de
conhecimentos e instrumentos, desenvolvidos ao longo dos dltimos 50 anos que
visam melhorar o processo de aprendizagem como um todo, e apontar futuras
direcdes para aperfeicoamento.

Fleury e Fleury (2006) avaliam que no modelo de Senge, o foco inicial esta
voltado para o individuo, seu autoconhecimento e seus interesses pessoais, em seguida o foco
direciona-se para o grupo para finalmente direcionar-se para a organizacdo através do

raciocinio sistémico.

2.3.2 A Espiral do Conhecimento de Nonaka e Takeuchi

A transicdo de uma Sociedade Industrial baseada em processos produtivos
fracionados para uma Sociedade de Conhecimento elevou certos paradoxos, que antes o
processo produtivo procurava evitar ou elimina-los para algo que deve ser encarado como
necessario aceitar e cultivar. (NONAKA; TAKEUCHI, 2006).

Ao desenvolverem sua teoria de criagdo do conhecimento organizacional, Nonaka

e Takeuchi (1997) enfatizam a existéncia de duas dimensdes para a criagdo do conhecimento:
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a) A ontoldgica — nessa dimensdo, o criador do conhecimento é o individuo e
uma organizagdo ndo pode criar o conhecimento sem os individuos. Dentro desta
perspectiva 0 conhecimento € criado pelo individuo e expande para o nivel
organizacional.

b) A epistemoldgica — estabelece a distingdo do conhecimento em dois

componentes: 0 conhecimento tacito e o conhecimento explicito.

A figura a seguir mostra a estrutura conceitual basica das duas dimensoes:

Figura 3 — Duas dimensdes da criacdo do conhecimento

Dimenséo
epistemoldgica
Conhecimento 4
explicito

Conhecimento
tacito

Dimensdo
P Ontoldgica

Individuo ~ Grupo Organizagdo  Interorganizagéo

44— Nivel do conhecimentd ey,

Fonte: Nonaka e Takeuchi (2006, p. 55).

No entendimento de Nonaka e Takeuchi (2006), o conhecimento explicito é algo
mensuravel e que pode ser rapidamente transmitido aos individuos. Por ser de facil
mensuracdo, a transmissdo do conhecimento explicito pode se dar através de textos, recursos
visuais, audios, especificacbes de produtos ou manuais. Enquanto que o conhecimento técito

ndo é de simples visualizagdo e explicacdo, é algo pessoal e dificil de formalizar.

As intuicdes e os palpites subjetivos estdo sob a rubrica do conhecimento técito. O
conhecimento técito estd profundamente enraizado nas agBes e na experiéncia
corporal do individuo, assim como nos ideais, valores ou emog¢6es que ele incorpora.
(NONAKA; TAKEUCHI, 20086, p. 19).

No modelo proposto por Nonaka e Takeuchi (2006, p. 55), a criagdo do
conhecimento ocorre nas duas dimensdes (epistemoldgica e ontoldgica) através do que 0s
autores chamam de “espiral do conhecimento”. Para os autores, “a espiral emerge quando a
interacdo entre o conhecimento tacito e o explicito é elevada dinamicamente de um nivel
ontologico mais baixo para niveis elevados”.

Nonaka e Takeuchi (2006, p. 59) consideram que esse modelo “estd ancorado no

pressuposto que o conhecimento é criado e expandido através da interacdo social entre o
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conhecimento tacito e o conhecimento explicito”. Esse processo de interacdo foi denominado
de “conversdo do conhecimento”, e os autores apresentam quatro modos de conversdo que sao

criados quando ha a interacdo entre 0s conhecimentos:

Figura 4 — Quatro modos de converséo do conhecimento

Socializacdo Externalizagdo

Internalizagdo Combinagdo

Fonte: Nonaka e Takeuchi (2006, p. 60).

a) Socializacdo (De tacito para tacito) — consiste num processo de
compartilhamento de experiéncias e de criacdo de conhecimento tacito. Nesse
processo 0 individuo pode adquirir conhecimento através da observagdo, da
imitacdo e da pratica.

b) Externalizacdo (De tacito para explicito) — consiste num processo de
articulacdo de conhecimento tacito em conceitos explicitos. Através desse
processo 0 conhecimento tacito pode tornar-se explicito adotando-se forma de
metaforas, analogias, conceitos, hipdteses e modelos.

¢) Combinacdo (De explicito para explicito) — consiste num processo de
sistematizacdo de conceitos em um sistema de conhecimento. Nesse processo 0s
individuos podem trocar e combinar o conhecimento através de documentos,
reunides, conversas telefdnicas ou meio de comunicagdo computadorizada.

d) Internalizacéo (De explicito para tacito) — consiste no processo de incorporacao
do conhecimento explicito em conhecimento técito, intimamente ligado ao
“aprender fazendo”. Para que o internalizar o conhecimento € necessario que seja
verbalizado ou diagramado em documentos, manuais ou relatos orais.

A interagdo continua e dindmica entre o conhecimento t4cito e o conhecimento

explicito que acontece por meio das transferéncias entre os diferentes modos de conversédo e
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representado pela espiral do conhecimento (Figura) resulta na criacdo do conhecimento
organizacional na dimenséo epistemoldgica. (NONAKA; TAKEUCHI, 2006).

Figura 5 — Espiral do conhecimento
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Fonte: Nonaka e Takeuchi (2006, p. 69).

No entanto, como visto antes, 0 modelo proposto é tratado também na dimensao
ontologica, ou seja, a criagdo do conhecimento organizacional “é um processo em espiral,
iniciando no nivel individual e subindo através das comunidades expandidas de interagdo”.
(NONAKA; TAKEUCHI, 2006, p. 70).

A figura a seguir ilustra a criagdo do conhecimento organizacional nas duas

dimensoes (epistemoldgica e ontoldgica):

Figura 6 — Espiral da criagdo do conhecimento organizacional
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Fonte: Nonaka e Takeuchi (2006, p. 70).
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2.3.3 Os Circuitos de Aprendizagem de Chris Argyris

O modelo proposto por Argyris (1992) baseia-se na deteccdo e na correcdo de
erros. Segundo o autor, o erro € visto como um desvio cometido entre a intencdo e o fato
ocorrido. Para estabelecer uma perspectiva de aprendizagem organizacional com base na
correcéo de erros, o autor define que o processo contempla dois circuitos de aprendizagem: o
simples e o duplo. (ARGYRIS, 1992).

a) _Circuitos Simples de Aprendizagem

Argyris (1992) compara os circuitos simples de aprendizagem com o
funcionamento de um termostato, onde o dispositivo serve de verificador de temperatura e ao

detectar alteracdo ao seu redor ele aciona ou desliga o aquecimento para corre¢do desta.

Figura 7 — Circuitos simples de Aprendizagem

Ages Enganos
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Alterar a Agdo
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Fonte: Argyris (1992, p. 112).

Os circuitos simples de aprendizagem sdo capazes de detectar problemas visiveis,
mas em contrapartida ndo sdo capazes de resolver o problema béasico, que é o motivo da
existéncia desses problemas. (ARGYRIS, 1992).

Ao detectar os problemas visiveis e alterar suas a¢des para corre¢cdo dos enganos
ou erros, os colaboradores estdo incorrendo em outro erro que € ignorar a existéncia das
causas desses. Esses erros ilustram o que se considera como rotinas organizacionais
defensivas e o trabalho de “faz-de-conta”. (ARGYRIS, 1992).

b) _Circuitos Duplos de Aprendizagem

Na visdo de Argyris (1992, p. 144), “os erros nao podem ser corrigidos

simplesmente com a definicdo de novas acdes”. A correcdo de erros passa primeiramente pela
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alteracdo de valores fundamentais que governam as agdes, que implica em ter que aprender
uma nova teoria. (ARGYRIS, 1992).

Figura 8 — Circuitos duplos de Aprendizagem
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Fonte: Argyris (1992, p. 114).

Para que a organizacdo possa aplicar um circuito duplo de aprendizagem torna-se
fundamental, além de resolver os problemas de circuito simples, evitar as rotinas
organizacionais defensivas. No entendimento de Argyris (1992, p. 115), enquanto essas
rotinas existirem “na melhor das hipoteses, resolvera os problemas de circuito simples, apenas
para descobrir, meses ou anos mais tarde, novas manifestagdes dos mesmos problemas”.

Argyris (1992, p. 127) avalia que os individuos sdo visto como responsaveis por
suas decisdes: “a responsabilidade inclui a monitoracdo da qualidade do planejamento e

implementagdo de suas decisdes, de modo a se detectarem e corrigirem os erros”.

2.3.4 O Ciclo de Aprendizagem Vivencial (CAV) de Kolb

O modelo de processo de aprendizagem proposto por Kolb baseia-se na
compreensdo de como o homem gera conceitos, regras e principios a partir de situacdes
vividas e utiliza esse aprendizado para guiar seu comportamento frente a novas situacdes e
“como ele modifica esses conceitos a fim de aumentar sua eficiéncia”. (KOLB; RUBIN;
MCLNTYRE, 1978, p. 38).

Esse processo, que no entendimento do autor pode ser considerado “tanto ativo
como passivo, tanto concreto quanto abstrato.” (KOLB; RUBIN; MCLNTYRE, 1978, p. 38).
Pode ser concebido como um ciclo de quatro estagios: a experiéncia concreta, a observacéo e
reflexdo, a formacdo de conceitos abstratos e generalizacbes, e por fim, o teste das
implicacdes dos conceitos em novas situagdes. (KOLB; RUBIN; MCLNTYRE, 1978).
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Para Antonello (2006, p. 204), “embora a teoria da aprendizagem de Kolb nao
seja 0 Unico modelo que empregue esta abordagem dialética, ele propde um dos poucos
compreensivos e generalizados modelos.” Vindo Influenciar uma gama diversa de temas em

administracao.

Em termos de aprendizagem, a experiencial pode ser descrita como um processo
pelo qual a experiéncia do individuo é refletida e disto, emergem insights ou novas
aprendizagens. Ela pode ser definida entdo, como um processo que inicia com a
experiéncia seguida pela reflexdo, discussdo, analise e avaliagdo da experiéncia.
(ANTONELLO, 2008, p. 204)

A figura a seguir mostra os estagios do Ciclo de Aprendizagem Vivencial:

Figura 9 — Ciclo de Aprendizagem Vivencial — CAV
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Fonte: Kolb, Rubin e Mclintyre (1978, p. 38).

Assim, cada estagio consiste em:

a) Experiéncia concreta — € a base para a observacédo e reflexdo. (KOLB, 1984).

Segundo Antonello (2006), ocorre quando a pessoa se depara com uma nova
experiéncia concreta e transaciona com ela em termos de novos sentimentos,
observaces e reacoes.

b) Observacdo e reflexdo — é a observacdo das experiéncias concretas, com 0

intuito de refletir sobre as atitudes adotadas no primeiro estagio. (KOLB, 1984).

E como o individuo observa a nova situagio; coleta e agrupa informagdes; usa de
pensamento critico. Realiza observagdo antes de emitir um juizo. V& a situacdo,
objeto, idéias de perspectivas diferentes, procurando um significado para estes. O
como passa a ser mais importante do que o resultado em si. (ANTONELLO, 2006,
p.203).
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c) Formacdo de conceitos abstratos e generalizagbes — é a assimilacdo das

observagoes e reflexdes feitas, que constitui uma “teoria” a partir da qual novas
implicacdes podem ser deduzidas. (KOLB, 1984).

d) Teste de implicacBes dos conceitos em novas situacdes — as implicacdes ou

hipoteses formadas na fase anterior servirdo, entdo, como guias para agir em

novas experiéncias. (KOLB, 1984).

A figura a seguir ilustra o Ciclo de Aprendizagem Experiencial acompanhado das

definicBes de cada um de seus estagios, segundo adaptacdo de Antonello (2006):

Figura 10 — Ciclo da Aprendizagem Experiencial de Kolb
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explora oportunidades; situacio; coleta e agrupa informacdes;

define metas/objetivos; usa de pensamento critico. Realiza

realiza tomada de observacdo antes de emitir um juizo.

Agir Observar g decisdo, compromete-se V& a situagio, objeto, idéias de pers-

- = com objetivos, assume pectivas diferentes, procurando um

EA - EXPERIMENTACAO ATIVA ORE RO:;E:;%E?ES T1SCOS. significado para estes. O como passa

TESTE DAS IMPLICACOES DOS - a ser mais importante do que o resultado
CONCEITOS EM NOVAS SITUACOES “ em si.

A

Uso de inferéncia logica, visio sistémica, dis-
ciplina intelectual, experimentacio com novas
idéias; analisa dados quantitativos; projeta
experimentos; testa teorias/idéias e constroi
modelos conceituais. Etapa de insumos cogni-
tivos, informagio e fundamentos tedricos que
permitam a sistematizagio e elaboragio de
mapas cognitivos.

Pensar

A

CA - CONCE]TL‘ACAO ABSTRATA
FORMAGAO DE CONCEITOS -
ABSTRATOS E GENERALIZADOS

Fonte: Antonello (2006, p. 203).

A gestdo do conhecimento constitui-se de um conjunto de préaticas gerenciais com
finalidade de favorecer os processos de criacdo, transferéncia e aplicacdo do conhecimento
dentro da organizacdo. Tendo-se em vista os diversos modelos pelos quais é possivel
estabelecer o processo de aprendizagem organizacional, & importante saber escolher e adota-

los conforme a necessidade operacional e estratégica.
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3. TREINAMENTO VICENCIAL AO AR LIVRE

Nesta secdo, serdo abordados alguns aspectos sobre o treinamento e
desenvolvimento, no que diz respeito a evolugéo historica, defini¢bes e modelos, neste Gltimo,

em especial o treinamento vivencial ao ar livre.

3.1 Evolucao histérica

O treinamento e desenvolvimento de habilidades caracterizam-se como uma
necessidade humana desde os tempos da pré-historia, onde o homem através da caca e da
pesca aprendia e repassava tais ensinamentos aos mais novos como forma de sobrevivéncia e
continuidade da espécie humana. Decorridos milénios dessas primeiras acGes naturais de
treinamento e desenvolvimento, em decorréncia do progresso da humanidade, essas atividades
comecaram a ser compreendidas, sintetizadas e utilizadas em beneficio mais amplo.
(BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2006).

Boog e Boog (2006) consideram que até a Revolucdo Industrial ndo havia ensino
profissionalizante no mundo em termos de processo representativo e cita as propostas da
Administracdo Cientifica de Taylor que serviram de sustentacdo tedrica a essas iniciativas.
Além das propostas de Taylor, a Segunda Guerra Mundial viria a ser um momento marcante
para a sistematizacao das acbes de treinamento e desenvolvimento, pois naquela época houve
0 ingresso de um grande contingente de pessoas ha anos desempregadas para substituir jovens
convocados para o servico militar, em conseqliéncia disso, esse contingente de novos
operarios deveria aprender oficios que atendessem as necessidades imediatas da industria.

Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006) também concordam que a Segunda

Guerra Mundial foi um marco na evolucéo das acdes de Treinamento e Desenvolvimento:

A Segunda Guerra Mundial marcou o inicio do processo de reconhecimento e
sistematizacdo das acOes de treinamento e desenvolvimento de pessoal. Nos anos
que se seguiram, o0 interesse despertado pela a area gerou um conjunto de
conhecimentos que passou a ser substancialmente utilizados pelas organizacoes.
(VARGAS, 1996 apud BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2006, p. 138).

Boog e Boog (2006) lembram que na primeira metade do século XX, os cargos de
chefias tinham como principal responsabilidade o controle das irregularidades, cabendo a
esses advertir e punir os envolvidos. E que, aquela época as pessoas eram tratadas como

simples subalternos.
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O poder das relagdes informais de trabalho, até entdo desconhecidas, passa a ser alvo
de reflexdo a partir de estudos behavioristas sobre lideranca, motivagdo humana e do
bindbmio autocracia/ democracia. As funcdes de chefiar pessoas passam a merecer
atencdo especial por parte de alguns teéricos. (BOOG; BOOG, 2006, p.221).

Durante 0s anos de guerra, o treinamento teve papel fundamental nas
organizacbes americanas em decorréncia da necessidade do aumento de producdo e da
reposicdo de pessoal em postos abertos por recrutas militares. Em 1943, varias pessoas
envolvidas com treinamento de diversas organizacfes participaram da primeira reunido da
American Society of Training Directors, que futuramente viria a ser a ASTD. Esse grupo
passou a agregar outros grupos de treinamento locais e em 1946 adotou uma constituicdo que
procurava elevar o padrdo e o prestigio desses profissionais da area e desenvolvé-los.
(BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2006).

A expressdo ‘treinamento e desenvolvimento’ surgiu dentro do cenario empresarial
norte americano, no contexto da criagdo da American Society for Training and
Devolopment (ASTD). [...] Até os anos de 1970, falava-se apenas em treinamento
dentro da ASTD. O termo desenvolvimento de recursos humanos foi citado no final
da década de 1970 por Leonard Nadler, um professor de educacdo de adultos da
George Washington University. Durante umas das reunides da entdo American
Society of Training Directors, Nadler falou, pela primeira vez, que tudo aquilo que
estava sendo tratado deveria, na realidade, ser chamado de desenvolvimento de
recursos humanos. (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2006, p. 138-
139).

No final de 1970, passou-se a ter uma viséo diferente em relagéo a treinamento,
deixando de ver tal disciplina de forma restrita para visualiza-la com maior abrangéncia. A
transformacdo da area foi marcada pela idéia de desenvolvimento de recursos humanos
proposta originalmente por Nadler e a ASTD resolveu apoiar entidades voltadas a formacéo
de T&D em outras partes do mundo. A partir de 1970, a area comecou a ser revisada
periodicamente pelo Annual Review of Psycholy. (BORGES-ANDRADE; ABBAD;
MOURAO, 2006).

Com a forca da competitividade e a rapidez da evolucdo tecnoldgica, vivida a
partir dos anos 1970, a produtividade e as estratégias adotadas pelas organiza¢@es passaram a
depender cada vez mais de atualizacdo e aprendizagem de seus colaboradores para alcancar a
eficiéncia dos negocios. Em consequéncia disso, programas de formacdo e atualizacéo
passaram a ser cada vez mais presentes, tornando-se metas para sucesso dos negocios.
(BOOG, 1994).

Segundo Boog e Boog (2006, p. 221), “a partir dos anos 80, a administracéo
cientifica cede lugar a gestdo empresarial, que passou a se caracterizar pela flexibilidade”.

Diante dessa mudanca de cenario, é possivel identificar que as empresas deixaram de ver 0s
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grupos operacionais como meros executantes, passando a ter maior participagdo no que se
refere a criatividade, a tomada de decis@o e a0 comprometimento.

Além das formas tradicionais de treinamento, as formas vivenciais e participativas
relacionadas a aprendizagem de adultos vém tomando espaco no contexto da area de
treinamento e desenvolvimento. Gramigna (2010, p. 231) considera que “a idéia de aprender
por meio da pratica e da vivéncia remonta a Antiguidade”. E que a aplica¢do nas empresas
brasileiras surgiu nas décadas de 1960 e 1970.

Falcdo (2010, p. 236) também considera que as técnicas vivenciais tiveram suas
origens na antiguidade, onde: “o sistema educacional mais antigo que temos conhecimento ¢ o
dos gregos: desde aquela época, jogos e esportes eram utilizados como forma de obter
exceléncia na aprendizagem”. Para a autora, a pratica de métodos vivenciais passou a ser
aplicada nas organizacdes desde a década de 1940, por meio de dinamicas de grupo; e destaca
que nos Gltimos dez anos as metodologias vivenciais em T&D tém sido utilizadas com alto
grau de sucesso.

Dentre as novas abordagens de T&D, e inspirados nos treinamentos de militares,
o0s treinamentos vivenciais surgem como uma ferramenta alternativa na forma de transferir
conhecimento e identificar potencialidades nas organizagdes. Durante os anos da Segunda
Guerra Mundial os aliados tiveram uma grande quantidade de marinheiros perdidos no mar.
Constatou-se que a maioria desses marinheiros perdidos era de marinheiros mais jovens e que
a falta de experiéncia de vida e a falta de autoconfianca frente aos desafios impostos pelos
naufragios (falta de comida e agua, ferimentos e outros perigos do mar) eram as principais
causas para a perda desses jovens marinheiros. De posse dessa constatacdo, foi
desenvolvimento um programa de treinamento com o objetivo de ajudar os jovens
marinheiros a descobrirem suas forc¢as internas e desenvolver a autoconfianca. (DINSMORE,
2004)

O Treinamento dado aos marinheiros recebeu o nome de Outward bound, um
termo da linguagem naval usado para expressar que “o navio esta deixando o porto seguro
com destino aos desafios do mar”. O curso tinha duracdo de um més, onde eram realizados
treinamentos de busca e salvamento, provas de atletismo, manobras em pequenos barcos,
caminhada em montanhas, provas de obstaculos e servico a comunidade. Kurt Hahn, um
professor que fundou o programa de treinamento, percebeu que a utilizagdo de cordas em
algumas etapas dos treinamentos acabava gerando maior aproximacéo e colaboracdo entre as

pessoas do que sobre uma ordem de comando superior. (DINSMORE, 2004).
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Esse programa, nascido em meio a brutalidade da Guerra e inspirado na compaixao
humana, estava destinado a crescer e gerar escolas em todo o mundo. [...] Seu
capitulo moderno comecou com 0s problemas sociais e econdémicos que surgiram
depois que foi declarada a paz. Hoje as técnicas de treinamentos experiéncias séo
utilizadas para fins terapéuticos, integracdo de equipes em comunidades,
recuperacdo de drogados e treinamento de empresarios, executivos e profissionais
para enfrentar tempos de mudanca. (DINSMORE, 2004, p. 27).

Segundo Borges e Mourdo (2013), j& proximo da virada do milénio as
organizacgdes sentiram que a acBes de T&D ja ndo estavam atendendo de maneira satisfatoria
as suas necessidades e passaram a investir na educagdo formal, que foram referidas em
educacdo continuada e universidades corporativas, em funcdo disso surgiu a necessidade de
acrescentar mais um termo a expressao, passando a se chamar Treinamento, Desenvolvimento
e Educacdo, alterando a sigla para TD&E.

Boog (1994, p. 19) observa que “ao longo da historia a capacitagdo profissional
foi-se diferenciando de um elemento técnico para um elemento estratégico na articulacao dos
negocios.” Com isso, a opgdo por determinada estratégia esta condicionada ao objetivo e aos
resultados esperados, assim os modelos tradicionais ainda sdo bastante utilizados, porém

surgiram novas abordagens que buscam maximizar a aprendizagem.

3.2 Definicdo

Ao buscar defini¢bes sobre treinamento € comum, assim como em outras areas,
deparar-se com uma pluralidade de conceitos. Conceitos esses que sdo enriquecidos ao longo
do tempo por diversos autores, alguns em concordancia e outros em discordancia com as
visdes precedentes. (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2006).

Treinar originariamente “vem do latim trahére, que significa trazer/ levar a fazer
algo”. (BOOG, 1994, p. 67). Para Boog (1994), o conceito de treinamento € simples e

consiste em:

Levar alguém a ser capaz de fazer algo que ele nunca fez antes, e fazé-lo sem
assisténcia de quem ensina. Essa conceituacdo, ainda que simples, contém elementos
essenciais que ao longo da histéria vém tomando formas diferentes e sendo
executadas por atores diversos. (BOOG, 1994, p. 67).

Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006) elaboram um quadro de defini¢Ges de
treinamento onde alguns autores apresentam seus conceitos relativos a treinamento e mostra
que apesar da numerosa variedade de definicdes encontradas na literatura sobre treinamento, é

possivel observar que existe grande coeréncia entre elas.
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Quadro 1 — Defini¢6es de Treinamento

Autor ‘ Defini¢do
Treinamento pode ser definido como quaisquer procedimentos, de iniciativa
Hinrichs (1976) organizacional, cujo objetivo é ampliar a aprendizagem entre os membros da

organizacao.

Treinamento é aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no
trabalho atual

Treinamento é o esforgo planejado pela organizagdo para facilitar a

Nadler (1984)

Wexley (1984) aprendizagem de comportamentos relacionados com o trabalho por parte de
seus empregados.
UK Departament of Treinamento é o esforco sistematico de padrdes de comportamentos, atitudes,
Employment (1971, conhecimento-habilidade, requeridos por um individuo, de forma a
apud Latham 1988) desempenhar adequadamente uma da tarefa ou trabalho.
Treinamento € uma aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos
Goldstein (1991) conhecimentos, regras ou habilidades que resultem na melhoria do

desempenho no trabalho.

Fonte: Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006, p. 140).

Marras (2011) vé o treinamento como um processo de assimilagdo cultural de
curto prazo e que esta ligado a execucdo de tarefas e a otimizacdo do trabalho e que objetiva o
repasse ou a reciclagem de conhecimentos, habilidades e atitudes.

Diversos autores destacam as diferencas existentes entre treinamento e
desenvolvimento, no entanto ha o consenso de que ambos sdo processos de capacitacdo

voltados a aprendizagem que buscam a mudanc¢a no comportamento das pessoas.

O conceito de desenvolvimento também sempre existiu na humanidade e
modernamente é impossivel dissocia-lo do conceito de treinamento. Vindo também
do latim (des — para énfase + en — para dentro, interno + volvere — mudar de posicé&o,
lugar), tomou entre nés o significado de fazer crescer, fazer progredir alguém em
direcBes diferentes das que se esta habituado. (BOOG, 1994, p. 69).

Bastos (1991) apud Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006) vé também o
desenvolvimento de pessoas de forma mais global, pois envolve outras funcdes da
administracdo de pessoal além do treinamento, assim sendo, o autor ressalta que o
desenvolvimento engloba o conceito de treinamento, mas ndo o substitui.

O desenvolvimento de pessoas também é visto como um processo de
aprendizagem mais geral, capaz de propiciar ao individuo o amadurecimento ndo somente de
forma especifica para o posto de trabalho, mas sim de forma mais ampla. (SALLORENZO,
2000 apud BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2006).

Boog (1994) sugere a nomenclatura de T&D para a expressdo Treinamento e
Desenvolvimento por achar que tanto o processo de treinamento quanto o de desenvolvimento
se propdem dotar as organizacfes de competéncias que essas necessitam, quer seja para o

momento atual quanto em um momento futuro.
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Dentre as novas estratégias adotadas no treinamento e desenvolvimento de

pessoas, Gramigna (1995) destaca as técnicas vivenciais e estabelece a seguinte definigéo:

A aprendizagem vivencial é a conseqiiéncia do envolvimento das pessoas em uma
atividade na qual, além de vivencia-la, elas tém a oportunidade de analisar o
processo de forma critica, extrair algum insight desta analise e aplicar o aprendizado
em seu cotidiano. (GRAMIGNA, 1995, p. 19).

O outdoor training é uma das novas técnicas de T&D, e que se baseia em
vivéncias e atividades desenvolvidas ao ar livre, ou seja, fora do ambiente usual de
treinamento. Boog (2010, p. 318) considera “o outdoor training um método eficaz de T&D de
pessoas e equipes”.

O outdoor training ou treinamento ao ar livre baseia-se em situagdes vivenciadas
em treinamento que servem de analogia as enfrentadas nas organizacdes, e com base nessas
vivéncias os treinados possam buscar respostas comportamentais que os levem a obter melhor
desempenho. (DINSMORE, 2004).

Dinsmore (2004, p. 36) define treinamento vivencial ao ar livre como sendo:

O processo educacional que focaliza prioritariamente o ser humano, estimula suas
potencialidades por meio de desafios crescentes, ensina a vencer o medo e o valor do
trabalho em equipe e mostra como as falhas de comunicagdo de uma empresa podem
atrapalhar seu bom funcionamento.

Os treinamentos vivenciais ao ar livre tém como proposta basica, levar os
participantes a reflexdo, quebrar barreiras, envolver-se, encontrar soluc@es e vencer desafios.
(DINSMORE, 2004).

3.3 Caracteristicas e tipologias

Ao discorrer sobre a classificacdo dos métodos de Treinamento e
Desenvolvimento, Boog (1994) observa que a maioria dos autores ndo chega a um consenso
sobre as denominacBes atribuidas as diversas praticas de T&D, surgindo diversas
denominacdes como: estratégias, taticas, programas, métodos e técnicas. E de modo geral, ndo
existe a preocupacdo de alguns autores de agrupar essas praticas em familias ou por algum
critério.

Em sua obra, Boog (1994) utiliza a classificacdo sugerida por Auren Uris e aponta
quatro caminhos para se aprender. Inicialmente o autor categoriza os esforcos de

desenvolvimento, em seguida, pelo critério de recurso basico predominante ele atribui a cada
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esforgo uma modalidade de aplicacdo desses recursos basicos e finalmente ele classifica esses

caminhos em quatro orientagdes metodologicas.

Os esforgos de desenvolvimento categorizados por Uris sdo:

a) Aprender pela experiéncia.
b) Aprender pela simulacéo.
c) Aprender pela teoria.

d) Aprender pelo “desenvolvimento de espirito”.

A cada um desses esfor¢os foram atribuidas diversas modalidades de aplicacdo do

recurso basico predominante:

a) A prépria situagdo de trabalho.
b) A imitacdo da realidade de trabalho.
c¢) Os conceitos e palavras.

d) O comportamento humano e sua modificagéo.

Para determinar as orientacfes metodoldgicas para cada um dos caminhos a

aprender, Boog (1994) considera que:

Cada categoria representa um caminho possivel de aprendizagem de natureza
diferente, mas ndo excludente dos demais. Sdo caminhos quase sempre paralelos,
mas s vezes se cruzam, outras vezes se separam e outras vezes ainda de fundem,
mantendo no entanto suas caracteristicas essenciais. (BOOG; 1994, p. 233).

Como resultante desses caminhos, classificou-se em “quatro grandes orientagdes

metodologicas, onde cada uma delas comporta uma variedade de técnicas”, que séo: (BOOG,

1994, p. 233).

a) Método pratico ou aprender a fazendo.
b) Método conceitual ou aprender pela teoria.
¢) Método simulado ou aprender imitando a realidade.

d) Método comportamental ou aprender por desenvolvimento psicolégico.
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Quadro 2 — Sintese dos caminhos para aprender

Esforco de desenvolvimento Recurso basico predominante Orientacao Metodoldgica

Aprender pela experiéncia Propria situagdo de trabalho Método pratico ou aprender

fazendo
. x N . Método simulado ou aprender
Aprender pela simulacéo Imitacdo da realidade de trabalho imitando a realidade
Aprender pela teoria Conceitos e palavras Método concelttlézlrgu aprender pela
Aprender pelo desenvolvimento de Comportamento humano e sua Método comportamenyal ou
g e aprender por desenvolvimento
espirito modificagdo

psicoldgico

Fonte: Elaboracéo do proprio autor (2015).

O quadro 2 apresenta uma sintese dos caminhos para aprender a partir do esforco
do desenvolvimento, os recursos basicos predominantes e a orientacdo metodoldgica para

cada um desse caminhos.

3.4 Meétodos Vivenciais em T&D

O cenario de competitividade organizacional presente no momento, torna vital a
realizacdo de projetos e programas destinados a elevar os niveis de qualificacdo do capital
intelectual das empresas, isso tem provocado maior demanda nas areas de gestao de pessoas e
consequentemente exigido melhor desempenho na escolha e no emprego das técnicas de
treinamento e desenvolvimento, de forma a alcancar os objetivos tracados de maneira eficaz.
(BORGES; MOURAO, 2013).

Falcdo (2010, p. 236) considera que nos “ultimos anos as metodologias vivenciais
em T&D (dindmicas de grupo, jogos de diversos tipos, atividades ao ar livre, esportes
radicais, trabalhos voluntarios e outros) tém sido utilizadas com alto grau de sucesso”.

Segundo Gramigna (2010 p. 231): “¢ sabido que o ser humano é movido a
desafios, gosta de superar obstaculos e de ser valorizado em suas a¢des”.

Na avaliacdo de Gramigna (1995), o processo de desenvolvimento pode sofrer
interferéncia de algumas variaveis restritivas que retardam suas fases ou até mesmo provocam
a estagnacdo. Entre essas variaveis estdo: as crencas e valores individuais, pressao de grupos,
dificuldades pessoais e 0 medo de errar. Porém em contrapartida existem as forcas
propulsoras que equilibram a situagdo e propiciam condigOes de transformacéo, que podem

ser apontadas como:
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e A eterna insatisfagdo do ser humano, sempre em busca de significados para a
vida;

e A grande capacidade e o potencial ilimitado que possuimos, as vezes de forma
latente, necessitando de estimulos para vir a tona;

e A constatacdo de que as mudancas acontecem de forma difusa ou clara, e
certamente mais dia ou menos dia sensibilizardo os mais resistentes;

e O instinto de sobrevivéncia que nos impede a acdo quando nos sentimos
ameacados (a estagnacdo pode ser ameacada pela transformagdo. (GRAMIGNA,
1995, p. 3).

Diante disso, os métodos e técnicas vivenciais em T&D oferecem algumas
ferramentas desafiadoras que vém de encontro as expectativas dos profissionais responsaveis
pelo treinamento e desenvolvimento de pessoas e ressalta a importancia de conhecer os
diversos metodos, para definir os varios estimulos de acordo com a necessidade.

O quadro 3 enumera diversas ferramentas vivenciais e as relacionam de acordo

com o grau de ensino-aprendizagem: do mais participativo ao menos participativo.

Quadro 3 — Ferramentas vivenciais conforme grau de ensino-aprendizagem

Mais participativo

Método inovador: os participantes tém total poder de decisdo sobre a forma
de organizacgdo dos grupos, agindo livremente, sem a interferéncia do
facilitador.

Alguns jogos e dindmicas

. s Método operacional: embora as decisfes sejam tomadas pelo grupo, o
Alguns jogos, dindmicas e

simulagdes

focalizador/ facilitador orienta por meio de regras de participacéo, tempo
disponivel e algumas vezes indicando papéis.

Programas outdoor, e-Learning,
uso de musica em T&D, teatro
empresarial, exercicios
estruturados

Método ativo-participativo: preparadas pelo focalizador/ facilitador, essas
ferramentas trazem claros os objetivos a alcangar e obedecem a um passo-a-
passo definido em seu planejamento. O grupo toma decis6es delineado pelas

orientacOes do facilitador/ focalizador.

Exposi¢des participativas
acompanhadas ou ndo de
simulagBes com roteiros
utilizados em e-learnig e filmes
de treinamento

Método ativo-dirigido: o planejamento do facilitador/ focalizador inclui a
decisdo do conteldo a ser trabalhado. O grupo segue regras sobre o que é e 0
que ndo é permitido, agindo dentro de um padrdo previsto de desempenho.

Leituras dirigidas utilizadas em
e-learning e filmes de
treinamento

Método diretivo-pratico: a partir de um texto preparado pelo facilitador/
focalizador o grupo é desafiado a apresentar analises, comparagoes e
conclus@es sobre temas determinados. O espago para decisdes dos
participantes do processo é limitado ao tema proposto.

Palestras e prelecGes que
acompanham as diversas
ferramentas vivenciais

Método diretivo: o apresentador tem total dominio das decisdes e define os
conteddos e as formas de repasse. Geralmente utilizado para fechar um
tema, fixar um conceito ou valorizar conte(idos.

Menos participativo

Fonte: Gramigna (2010, p. 233).
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Gramigna (1995) propde a estrutura do Ciclo de Aprendizagem Vivencial para
que possamos garantir a conexao das atividades com a ‘vida real’ e estabelece cinco estagios
que ilustram o ciclo de aprendizagem nos treinamentos vivenciais: vivéncia, relato,
processamento, generalizacéao e aplicacao.

Como definigdes para os estagios que ilustram o ciclo de aprendizagem nos
treinamentos vivenciais tém:

a) Vivéncia — Caracteriza-se pelo momento inicial de “fazer algo”. Nessa fase as

vivéncias podem ser individuais, em subgrupos ou coletivas. Como por exemplo:

fabricar produtos, resolver problemas, simular cotidiano, negociar, planejar,

confrontar, montar estratégias e criar.

E importante que a atividade seja adequada ao tema central do programa e ainda,
atrativa, lucida, surpreendente e fascinante. Essas caracteristicas facilitam o
envolvimento do grupo e estimulam a motivagdo. (GRAMIGNA, 1995, p. 19).

b) Relato — Caracteriza-se pelo momento de expressar sentimentos e emogdes.
Nessa fase o facilitador abre espaco para demonstracdes de sentimentos, para isso
podera utilizar de diversas estratégias como:

— Registro por escrito e posterior relato individual;

— Registro em subgrupo e posterior relato em painel;

— Fixacdo de murais em branco na parede para registro individual;

— Discussao livre;

— Andlise de papéis;

c) Processamento — Corresponde a avaliagdo do processo grupal. Nesta fase é
feita a analise de desempenho referente ao processo de lideranca, organizacéo,
planejamento, comunicacdo, administracdo de conflitos e outros por parte do
grupo. Na fase de processamento o facilitador podera usar como recursos:

— Discussao de temas pré—determinados e posterior relato de conclusdo;

— Levantamento de facilidades e dificuldades para cumprir o objetivo;

— Questionarios individuais para discussdo posterior.

— Anélise do resultado e sua correlagdo com o processo grupal;

— Brainstorming;

— Analogias: (estabelecimento de semelhancas e divergéncias entre as atividades e

a empresa).
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Para Falcdo (2010), essa fase e a anterior normalmente acontecem mescladas e é

importante fazer o facilitador buscar a conexdo entre os comportamentos e 0s sentimentos.

d) Generalizacdo — Corresponde a comparacdo entre a atividade e a realidade

empresarial. E 0 momento ideal para introducdo de temas, informacdes técnicas

ou referenciais teoricos.

Falcdo (2010, p. 240) sugere que esse ¢ o momento em que “entram duas
perguntinhas muito tteis para o facilitador: ‘O que isso tem que ver com seu dia-a-dia?’; e ‘O

que aconteceu aqui acontece no seu dia-a-dia? .

e) Aplicacdo — Corresponde ao momento de planejar novos rumos. E a fase de
discussdo dos comportamentos a serem mudados. Na aplicacdo, cada colaborador
pode estabelecer sua parcela de responsabilidade futura na busca de melhorias,
pois de nada adianta disponibilizar tempo e recursos em uma atividade sem obter

do grupo o comprometimento com as mudancas.

O método do outdoor training ou treinamento ao ar livre busca treinar as pessoas
por meio de vivéncias e atividades desafiadoras, visando beneficiar tanto o individuo quanto o
coletivo. O Método apresenta diversas possibilidades de aplicacdes de desenvolvimento e
reforco de competéncias: (BOOG, 2010)

a) Integracao;

b) Trabalho em equipe;

c) Lideranca;

d) Comunicacao;

e) Planejamento/ foco nos resultados;
f) Tomada de decisdes/ risco.

g) Mudancas de paradigmas/ quebras de barreiras/ superacao.

Na visdo de Boog (2010 p. 319), as atividades de outdoor training diferem dos
treinamentos convencionais nos seguintes aspectos:
e Interacdo e integracdo do grupo: treinamentos vivenciais permitem que os participantes

conhecam-se melhor, contribuindo para um clima positivo;
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e Retirada da zona de conforto — nos centros de treinamentos usuais, as pessoas ficam
‘escondidas’ na seguranca da rotina de um treinamento. J4& em um treinamento
outdoor, as pessoas sdo colocadas em situagdo e ambientes novos, onde, de fato
mostram-se como sao;

e Superacdo de desafios individuais e grupais — para atingir determinado resultado em
uma atividade, desafios individuais e coletivos devem ser superados;

e Retencdo de conteido — maior retorno no investimento do treinamento.

Dinsmore (2004) considera que o treinamento ao ar livre pode ser aplicado de
duas formas: em mddulos de treinamentos pré-formatados (prét-a-proter), que sao aplicaveis
a diversas situacbes e em modulos sob medida, aplicaveis a necessidades especificas das
empresas. Os modulos pré-formatados comumente possuem menor duracdo e sao aplicados
em eventos pontuais visando incrementar a produtividade e enriquecer outro evento. Os
maodulos customizados podem ser aplicados tanto a eventos isolados quanto em programas de
maior duragdo buscando atender a demanda da empresa, focando cada publico e a necessidade
especifica de cada um.

De acordo com Dinsmore (2004), os treinamentos devem ser formatados de
acordo com a identificacdo da necessidade e o tema adotado como: lideranga, comunicacéo,
qualidade, marketing, vendas, integracdo e outros. O treinamento experiencial ao ar livre é
uma ferramenta que oferece uma série de mudancas e pode ser utilizada em diversas

situacoes:

a) Fusoes;

b) Novos Projetos;

c) Integracdo de equipes;

d) Integracdo regional;

e) Gestdo de pessoas;

f) Langamento de produtos;
g) Terceirizagéo;

h) Alavancar as vendas.

As atividades desenvolvidas em um treinamento vivencial ao ar livre devem ser
planejadas na concepcdo de reproduzir o ambiente humano da empresa e deixar oS
participantes diante da realidade operacional. (DINSMORE, 2004).
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Essas atividades sdo grandes metaforas lUcidas que permitem aos integrantes
experimentar diversos momentos nos quais sua habilidade, ou a de um companheiro
ao lado, serd a solugdo para atingir o objetivo comum do grupo. (DINSMORE,
2004, p.55).

Ao final de cada atividade, é feito um debriefing ou resgate, com a finalidade de
discutir sobre a experiéncia dos acontecimentos. Dinsmore (2004, p. 55) avalia que “é nesse
momento que os problemas latentes da empresa vém a tona”, pois todos estdo envolvidos em
um ambiente em que “todos tém voz” e os conflitos aparecem. Ao fim de cada atividade, o
facilitador conduz uma anélise experiencial voltada para o diagnostico da eficacia do grupo
diante dos desafios apresentados avaliando o que funcionou corretamente e o que dificultou

na realizacdo das tarefas.

Com base nesse esvaziamento psicolégico, podem-se estabelecer relacfes diretas
com a dinamica do cotidiano do grupo na empresa. Avaliam-se se as situagdes que
ocorreram durante a atividade repetem-se com frequéncia no ambiente de trabalho e
também exercem influéncia sobre as metas e os resultados propostos. (DINSMORE,
2004, p. 67).

Na visdo de Dinsmore (2004) podemos utilizar a aventura como uma metéfora dos

obstaculos e dificuldades encontradas em situaces reais do dia-a-dia das empresas:

[...] pessoas e organizagbes buscam incessantemente sobreviver e, para isso, as
aventuras, sejam caminhadas, escaladas, atividades de remo ou natacdo, traduzem
eficiéncia e competéncia em capacidade de superar limites e impostos por barreiras
naturais. (DINSMORE, 2004, p. 134).

Para sobrevier e vencer é necessario estar preparado para mudancas. As mudangas
podem ser de ordem organizacional, novas rotinas de trabalho, novas formas de negdcios ou
novas formas de comportamento. Nos treinamentos vivenciais ao ar livre os participantes
aprendem a enfrentar obstaculos, ousar e encarar as mudancgas ocorridas nas empresas,
tornando-se conscientes que necessitam desenvolver formas comportamentais que resultem
em melhorias no desempenho organizacional. O sucesso dessas mudancas depende da
capacitacdo e preparacao para enfrentar novos desafios. (DINSMORE, 2004).

O quadro a seguir apresenta uma sintese da defini¢do de cada um dos estagios das

atividades vivenciais e as principais situacées encontradas nos treinamentos ao ar livre.
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Estagios de Atividades Vivenciais

Treinamentos ao Ar Livre

VIVENCIA

E importante que a atividade seja adequada ao tema
central do programa e ainda, atrativa, llcida,
surpreendente e fascinante. Essas caracteristicas
facilitam o envolvimento do grupo e estimulam a

v'O treinamento vivencial ao ar livre deve ser
planejado na concepcdo de reproduzir o ambiente
humano da empresa.

v/ Atividades com metaforas llcidas permitindo aos
integrantes experimentar momentos nos quais a
habilidade individual ou do grupo sera a solugdo para

motivacao. atingir um objetivo comum.
v'Fortalece o espirito de equipe.
RELATO v'Realizacdo de debriefing ou resgate ap6s cada

Caracteriza-se pelo momento de expressar
sentimentos e emocdes (registros e relatos
individuais e/ou em grupos, discursdo livre e analise
de papéis).

atividade com o objetivo de discutir sobre as
experiéncias dos acontecimentos.

v'Cria um ambiente que possibilita que “todos tenham

99

voz.

PROCESSAMENTO

Corresponde a avaliagdo do processo grupal e &
analise de desempenho por parte do grupo
(discussdes, pré-determinadas, facilidades e
dificuldades encontradas, analise de resultado,
Brainstorming e analogias).

v Andlise experiencial voltada para o diagndstico da
eficacia do grupo diante dos desafios apresentados.

v" Avaliagdo do que funcionou corretamente e o0 que
dificultou na realizacdo das tarefas.

GENERALIZACAO

Corresponde a comparacao entre a atividade e a
realidade empresarial.

“O que isso tem que ver com seu dia-a-dia?”’; e “O
que aconteceu aqui acontece no seu dia-a-dia?”

v'Baseia-se no esvaziamento psicolégico para
estabelecer relagdes diretas com a dindmica do
cotidiano do grupo na empresa.

v'Utiliza a aventura como uma metafora dos obstaculos
e dificuldades encontradas em situacdes reais do dia-
a-dia das empresas.

APLICACAO

Corresponde ao momento de planejar novos rumos.
E a fase de discussdo dos comportamentos a serem
mudados. Na aplicacdo, cada colaborador pode
estabelecer sua parcela de responsabilidade futura na
busca de melhorias.

v'Os participantes aprendem a enfrentar obstaculos,
ousar e encarar as mudancgas ocorridas nas empresas.

v'Conscientiza sobre a necessidade de desenvolver
formas comportamentais que resultem em melhorias
no desempenho organizacional.

Fonte: Elaboracdo do proprio autor (2015).

As atividades realizadas nos treinamentos ao ar livre procuram retratar a realidade

das organizacdes. Onde, assim como nos treinamentos, muitas acdes sdao bem realizadas,

outras ndo, outras fracassam, existem momentos de altos e baixos, mostrando que nem o mais

s

habil de um grupo é capaz de realizar sozinho todas as tarefas. Isso torna claro aos

participantes que a equipe sO obtera éxito com a participacdo e o compromisso de todos,
fortalecendo o espirito de equipe. (DINSMORE, 2004).
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4. A CONSTRUTORA MARQUISE S/A

A Construtora Marquise S/A, foi fundada por Erivaldo Arraes e José Carlos
Pontes em 1974. A partir de 1978 a Marquise comecou a atuar em outros estados, quando
passou a executar obras de casas populares no Maranhdo, Paraiba e Rio Grande do Norte.
(MARQUISE, 2015).

Desde a década de 1980, a Marquise atua na area servicos urbanos, prestando
servigos de limpeza urbana, construcdo e gerenciamento de aterros sanitarios, gestdo de agua
e esgoto entre outros. Ao aliar eficiéncia, qualidade de servicos, investimento em pesquisa e
tecnologia e a busca de superacdo da satisfacdo de seus clientes, destaca-se nesse segmento,
sendo, atualmente, uma das maiores empresas de servigos urbanos no pais. (MARQUISE,
2015).

Embora o foco inicial fosse a construcdo civil, a empresa também procurou
diversificar e expandiu sua atuagdo para outros ramos de negdcios, até se tornar um grupo
empresarial formado por onze empresas que atuam nas areas de engenharia de infraestrutura,
incorporacdo, servicos ambientais, hotelaria, financas, comunicacdo e shopping centers.
(MARQUISE, 2015).

Ao longo dos seus 40 anos, o Grupo Marquise consolidou-se como uma empresa
solida. Genuinamente cearense, esta presente em 12 estados brasileiros e emprega mais de
seis mil profissionais. (MARQUISE, 2015).

A Construtora Marquise é uma empresa privada de capital aberto de grande porte.
(MARQUISE, 2015).

Atualmente o Grupo Marquise conta com mais de 220 obras entre
empreendimentos imobilidrios comerciais e residenciais de alto padrdo, além de obras de
infraestrutura e atua em oito estados e em 14 cidades nas areas de Engenharia de
Infraestrutura, Incorporacdo, Servicos Ambientais, Hotelaria, Comunicacéo, Shopping Center
e Infraestrutura Social. (MARQUISE, 2015).

4.1 Misséo
Assegurar o alto nivel de exceléncia na gestdo dos nossos produtos e servigos,

trabalhando focados nas necessidades dos clientes, funcionarios e sociedade. Obtendo assim
melhores resultados para todos os envolvidos. (MARQUISE, 2015).
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4.2 Esséncia

A nossa personalidade, inquietude empresarial, capacidade produtiva e espirito de
conquista levam-nos a uma constatacdo. Estd no nosso DNA a busca do novo e posicionar-se
sempre alguns passos a frente do nosso tempo. No tempo presente ja somos futuro.
Respiramos 24 horas por dia uma gestéo voltada para a inovagdo. (MARQUISE, 2015).

4.3 Principios

Sao principios do grupo marquise:
- Compromisso com a qualidade;
- Respeito nas relagoes;

- Ousadia com responsabilidade;

- Foco no Resultado.

4.4 Produtos e servicos prestados pela Construtora Marquise

A Construtora Marquise oferece a sociedade diversos servigos relacionados as areas
de construcdo civil, engenharia de infraestrutura e servigcos ambientais, entrem 0s quais se
destacam: (MARQUISE, 2015).

e Construcdo Civil: edificios residenciais destinados a varias classes,
condominios residenciais e edificios comerciais.

e Engenharia de Infraestrutura: portos, aeroportos, rodovias, pontes, viadutos,
hospitais, obras de saneamento, drenagem e urbanizacdo e outras obras de
infraestrutura urbana.

e Servicos Ambientais: coleta de lixo domiciliar, limpeza de vias, varricdo de

praias e operacao de aterros sanitarios.

4.4.1 Construcéo, Incorporacgdo e Engenharia de Infraestrutura

A Construtora Marquise foi a primeira empresa do Grupo Marquise. Fundada em
1974, a construtora conta com mais de 200 obras em seu portfolio, que inclui de conjuntos
habitacionais, edificios residenciais e obras de infraestrutura, como o Aeroporto Internacional

de Jodo Pessoa, o0 Aeroporto Internacional de Natal, a primeira fase de amplia¢do do Terminal
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de Multiplo Uso do Porto de Pecém (TMUT) e obras contratadas e em andamento, como a
reforma do Aeroporto Internacional de Confins, em Belo Horizonte e Hospital Regional Norte
em Sobral. (MARQUISE, 2015).

Atualmente, a empresa atua em diversos estados do Nordeste, algumas cidades no
Norte, e em S&o Paulo como uma das empresas do Grupo Marquise. (MARQUISE, 2015).

A partir de 2005, a Marquise voltou a atuar no mercado de incorporagéo

imobiliaria, visualizando a melhor alternativa de crescimento. (MARQUISE, 2015).

4.4.2 Servigos Ambientais

O departamento de limpeza urbana do Grupo Marquise foi criado em 1984 como
uma estratégia de diversificacdo das atividades da Construtora e hoje é uma das principais
atividades do Grupo. (MARQUISE, 2015).

Inicialmente, eram prestados servigos de coleta domiciliar e hospitalar apenas na
cidade de Fortaleza. A partir de 1986, o departamento abriu sua primeira filial fora do Ceara,
na cidade de Manaus e desde entdo expandiu rapidamente suas atividades neste segmento.
(MARQUISE, 2015).

Em 2003, inaugurou a Ecofor Ambiental, primeira empresa do Brasil a trabalhar
na modalidade de concessdo de limpeza urbana numa capital brasileira. O contrato da
Prefeitura de Fortaleza com a Ecofor Ambiental é de 20 anos. (MARQUISE, 2015).

Em 2008 foi fundada a Eco Osasco Ambiental, na cidade de Osasco, em Sé&o
Paulo. (MARQUISE, 2015).

No ano de 2010 o Grupo assinou mais um contrato de concesséo, dessa vez com a
Prefeitura de Porto Velho, em Rondénia, dando inicio as atividades da Eco Porto.
(MARQUISE, 2015).

O Grupo Marquise possui, também, participacdo na Eco Urbis que é uma empresa
privada, de proposito especifico que, desde outubro de 2004, opera por concessao 0S Servigos

de coleta, transporte, tratamento e destinacdo de residuos domiciliares. (MARQUISE, 2015).

4.5 Estrutura organizacional da Construtora Marquise

A seguir, observa-se a estrutura organizacional da Construtora Marquise S/A.
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Figura 11 — Estrutura organizacional do Grupo Marquise
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Fonte: Manual da Qualidade do Grupo Marquise (2015).

O Grupo Marquise atua em oito estados e em 14 cidades nas areas de Engenharia
de Infraestrutura, Incorporagdo, Servigos Ambientais, Hotelaria, Comunicagdo, Shopping

Center e Infraestrutura Social.

4.6 Treinamento vivencial ao ar livre e aprendizagem na Construtora Marquise

Para o referido estudo sera utilizado a Construtora Marquise, sediada na cidade de
Fortaleza no Estado do Ceard. A empresa possui em seu calendario anual de eventos a
realizacdo do treinamento corporativo denominado de Integrarh.

O integrarh € um programa de treinamento ao ar livre realizado anualmente,
através de jogos vivenciais que visa 0 reforco dos objetivos planejados para o ano, o
desenvolvimento das competéncias essenciais ao Grupo, bem como a integracdo e a
comunicacéo entre colaboradores. (MARQUISE, 2015).

Inicialmente denominado de Desafio ao Ar Livre, 0 programa teve origem no ano

de 2002 quando foi aplicado aos funcionarios da divisdo de obras (DIROB) da Construtora
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Marquise. O primeiro evento foi realizado sobre a temética de formacdo de equipes de alto
desempenho e contou com a participacdo de 25 colaboradores. O evento foi realizado
novamente nos anos de 2003 e 2004 com os colaboradores da DIROB.

A partir do ano de 2005 o programa foi estendido a todos os funcionarios do
escritorio central e aos funciondrios com cargos de gestdo lotados nas filiais. Entre as
principais vantagens encontradas pela Construtora Marquise nos treinamentos ao ar livre
estédo:

e As pessoas ndo sdo meros espectadores que ficam recebendo informacdes e
sim participantes que vivenciam na pratica situacfes de tomada de decisao,
administracdo de tempo e tantas outras semelhantes as que devem tomar na
empresa.

e O ambiente informal e descontraido, integra o grupo e cria vinculos que se
refletem no dia a dia do trabalho.

e Possibilita a percepcdo da necessidade de haver um planejamento e exercita
como fazé-lo.

e Nivela os papéis a um mesmo patamar, permitindo a percepcdo de liderangas
espontaneas.

e Motiva o0s colaboradores para mudancas; desenvolve a flexibilidade, o

autoconhecimento e a criatividade.

Figura 12 — Equipe do Programa Integrarh
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Fonte: Acervo Construtora Marquise S/A



48

Ousadia, transformacgdo, inovacgéo, atitude e resultado. Esses sdo 0s conceitos
embutidos no Programa Integrarh. O evento desenvolve-se através de uma competicdo em
trilha realizada por equipes com tarefas a cumprir em um determinado tempo. (MARQUISE,
2015).

Ao longo da trilha os colaboradores s&o submetidos a realizagdo de tarefas
dindmicas e atividades esportivas que remetem a situa¢Ges vivenciadas no dia a dia da

empresa.

Figura 13 — Programa Integrarh
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Fonte: Acervo Construtora Marquise S/A

Apobs a realizacdo das atividades programadas na trilha o grupo é estimulado a refletir sobre o
desempenho da equipe. Durante a reflexdo sdo discutidos assuntos relacionados as
dificuldades encontradas, a participacdo dos membros da equipe, os prontos fortes e pontos
fracos detectados e outros.
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5 METODOLOGIA

A abordagem usada neste estudo é quantitativa de carater exploratorio, descritivo
e explicativo.

O método quantitativo, segundo Richardson (2011, p. 70), “caracteriza-se pelo
emprego da quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de informagGes, quanto no
tratamento delas por meio de técnicas estatisticas”. Para 0 autor, 0 método quantitativo
representa em principio:

[...] a intencdo de garantir a precisdo dos resultados, evitar distor¢cdes de analise e
interpretacdo, possibilitando, consequentemente, uma margem de seguranca quanto
as inferéncias. [...] é frequentemente aplicado nos estudos descritivos, ou seja,
naqueles que procuram descobrir e classificar a relacdo entre varidveis, bem como

naqueles que investigam a relacdo de causalidade entre fen6menos.
(RICHARDSON, 2011, p. 70).

Hair Jr et al. (2005, p.83), retrata que a pesquisa exploratoria “¢ util quando as
questdes de pesquisa sdo vagas ou quando hd pouca teoria disponivel para orientar as
previsdes. [...] A pesquisa exploratdria ¢ usada para desenvolver uma melhor compreensdo”

A pesquisa descritiva, geralmente é utilizada para descrever alguma situacdo por
meio de mensuracdo de um evento ou atividade. Segundo Hair Jr. et. al (2005, p. 256), “uma
das principais tarefas é converter dados em conhecimento”. Para os mesmos autores, muitas
vezes é possivel descrever alguma situacdo fazendo uso de estatisticas descritivas, por meio
de “contagens de frequéncia (quantidade), medidas de tendéncia central como a média ou
moda, ou uma medida de variacdo, como o desvio padrao”.

A seguir serd apresentada a tipologia do estudo.

5.1 Tipologia da pesquisa

Os tipos de pesquisas sdo importantes para que possamos organizar melhor os
fatos e consequentemente um entendimento mais preciso, pois quando dispomos de um
sistema de classificacdo torna-se mais facil observar as semelhancas e diferencgas existentes
entre as varias modalidades de pesquisa. Esse sistema de classificacdo auxilia o pesquisador,
haja vista que ird proporciona-lo mais elementos para decidir sobre a sua aplicabilidade. (GIL,
2010).
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De acordo com Vergara (2013) existem vérias classificacdes de tipos de pesquisas
conforme critérios de diversos autores, e propde dois critérios basicos de tipos de pesquisas:
quanto aos fins e quanto aos meios.

Ao adotar os critérios basicos relacionados aos fins da pesquisa, 0s tipos
existentes, segundo Vergara (2013), sdo: exploratdria, descritiva, explicativa, metodoldgica,
aplicada e intervencionista. J& sobre os critérios basicos relacionados aos meios de pesquisa,
segundo a mesma autora, 0s tipos existentes sdo: pesquisa de campo, pesquisa de laboratorio,
documental, bibliografica, ex post facto, participante, pesquisa-acéo e estudo de caso.

Considerando-se o critério de classificagdo de pesquisa proposto por Vergara
(2013), essa pesquisa classifica-se como sendo de carater exploratorio, descritivo e
explicativo (quanto aos fins); e bibliografica. (quanto aos meios).

Na visdo de Gil (2010), as pesquisas exploratorias procuram familiarizar o
pesquisador com o problema pesquisado, com o intuito de “tornd-lo mais explicito ou
construir hipdteses”. (GIL, 2010, p.27).

Nas pesquisas descritivas, sdo observadas caracteristicas de determinada
populacdo ou fendmeno, podendo estabelecer também correlacbes entre variaveis e definir
sua natureza. Na pesquisa descritiva ndo existe o compromisso de explicar os fendmenos
descritos, apesar de que, por vezes, sirva para explica-los. (VERGARA, 2013).

Podem ser incluidas no grupo de pesquisas descritivas aquelas que “tém objetivo
de levantar opinides, atitudes e crengas de uma populacdo.” (GIL, 2010, p. 28).

Na compreensdo de Gil (2010, p. 28):

As pesquisas explicativas ttm como propdsito identificar fatores que determinam ou
contribuem para a ocorréncia de fendmenos. Estas pesquisas Sdo as que mais
aprofundam o conhecimento da realidade, pois tém como finalidade explicar a razéo,
0 porqué das coisas.

Vergara (2013, p. 43), define a pesquisa bibliografica como sendo “aquela feita
em material ja publicado e que esta acessivel ao publico em geral, como por exemplo: livros,
revistas, jornais, redes eletrdnicas e outros. Também é uma pesquisa que serve de instrumento
para outros tipos de pesquisa.”

Gil (2010) considera que toda pesquisa académica exige que se recorra a algum
tipo de pesquisa bibliografica, destacando que atualmente na maioria dos trabalhos de
concluséo de natureza académica ha pelo menos um capitulo dedicado a revisdo bibliografica

que tem como objetivo de servir como fundamentacao teorica ao trabalho.
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5.2 Universo, Populacdo e Amostra

Para o desenvolvimento desta pesquisa, 0 universo do estudo consistiu-se das
organizacges do setor da construcéo civil na cidade de Fortaleza-Ce.

A populacdo selecionada para a pesquisa é formada por colaboradores de uma
empresa do ramo da construcdo civil, na qual dentro de seu programa de T&D promove a
realizacdo de Treinamentos Vivenciais ao Ar Livre, consistindo em um ambiente ideal para se
investigar as contribuices desta modalidade de treinamento para a Aprendizagem
Organizacional.

Para realizacdo desse estudo foram selecionados os colaboradores lotados na Sede
(Holding, CSC, Engenharia de Infraestrutura, Incorporacdo e Servicos Urbanos) da
Construtora Marquise S/A. A amostra restringe-se aqueles que tenham participado de pelo
menos uma edicdo de Treinamentos Vivencial ao Ar Livre, e compreende o total de 60

(sessenta) colaboradores.

5.3 Coleta dos dados

Para realizacdo da coleta de dados desta pesquisa, 0 método adotado foi o survey,
com a utilizacdo de questionario estruturado com perguntas que objetivaram coletar as
percepcOes dos colaboradores da Construtora Marquise acerca dos Treinamentos Vivenciais
ao Ar Livre e a Aprendizagem Organizacional.

Hair Jr et al. (2005, p. 157), define o método survey como sendo:

[...] um procedimento para coleta de dados primarios a partir de individuos. Os
dados podem variar entre crengas, opinides, atitudes e estilos de vida até
informagdes gerais sobre a experiéncia do individuo, tais como género, idade,
educagdo e renda, bem como as caracteristicas de uma empresa, como lucro e
namero de funcionarios. (HAIR JR et al, 2005, p. 157).

No método survey, diferentemente da observagio, “o participante sabe claramente
que estdo sendo coletadas informagdes sobre seu comportamento e/ou atitudes” (HAIR JR et
al, 2005, p. 157), o que pode influenciar em suas respostas.

Segundo Hair Jr et al. (2005), o0 método survey, esta categorizado comumente em
duas formas: atraveés da administracdo de questiondrios a ser respondidos pelo proprio

respondente ou através de entrevista.
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Os dados foram coletados por meio de questionario estruturado com perguntas de
multipla escolha, todas fechadas, disponibilizado na forma impressa e entregue diretamente

aos entrevistados. Os dados foram coletados no periodo de 23 a 27 de fevereiro de 2015.

5.1.1 Questionario de pesquisa

Segundo Lakartos e Marconi (2010, p. 184), o questionario “¢ um instrumento de
coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito pelo pesquisado”.

Na visao de Gil (2010, p. 103), “a elaboracdo o questionario consiste basicamente
em traduzir os objetivos da pesquisa em itens bem redigidos”.

Para a realizacdo dessa pesquisa, foi elaborado um questionario com perguntas
elaboradas a partir do referencial tedrico investigado.

O instrumento é composto por 16 (dezesseis) perguntas fechadas, distribuidas
entre os fatores do Treinamento Vivencial ao Ar Livre e da Aprendizagem Organizacional. Os
fatores de treinamento vivencial ao ar livre estdo subdivididos em: vivéncia, relato,
processamento, generalizacdo e aplicacdo; os fatores relacionado a aprendizagem
organizacional divididos em: experiéncias concretas, observacdo e reflexdo, conceituacao
abstrata e experimentagao ativa.

Para auxiliar na analise e tratamentos dos dados, a opinido dos respondentes
guanto a percepcdo da importancia destes em relacdo a cada fator, foi utilizada escala
gradativa de opinides do tipo Likert, de quatro pontos: “Sempre”, ‘Parcialmente”,
“Raramente” e “Nunca”.

Complementando o questionario, foram adicionadas informacdes referentes aos
dados sociodemograficos e ocupacionais dos respondentes. As informacdes
sociodemogréaficas sdo compostas por perguntas sobre: sexo, faixa etaria, nivel e situacédo de
escolaridade; as informagdes ocupacionais dizem respeito a area funcional e tempo de
empresa.

Antes da sua aplicacdo definitiva, o instrumento elaborado foi submetido a um
pré-teste com uma pequena quantidade de pessoas, com a intencdo de identificar possiveis

duvidas e adequacao de semantica.
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5.4 Tratamento e analise dos dados

Para anélise e tratamento dos dados objetivando obter o perfil sociodemografico e
ocupacional dos respondentes e coletar as opinides dos respondentes, foram elaboradas as
estatisticas descritivas e calculos de correlacdo entre as varidveis envolvidas no estudo.

Os estudos estatisticos podem ser utilizados para determinar se existe ligagdes ou
associacOes entre duas varidveis. A correlacdo é uma das técnicas associativas que ajuda a
determinar se existe uma relacdo coerente entre duas ou mais varidveis. (HAIR JR. et al,
2005).

Para testar a confiabilidade de coeréncia interna dos dados, foi calculada a medida
de alfa de coeficiente, também conhecido como alfa cronbach, onde esses valores podem
variar de 0 a 1 e podem ser interpretados conforme exibido na tabela a seguir. Hair Jr. et. al
(2005, p. 200), salientam que “os pesquisadores geralmente consideram um alfa de 0,7 como
minimo, embora coeficientes mais baixos possam ser aceitaveis, dependendo dos objetivos da

pesquisa’”.

Tabela 1 — Regras préticas sobre a dimensdo do coeficiente alfa de cronbach

Variagao do coeficiente alfa Intensidade da associagéo
<0,6 Baixa
0,6a<0,7 Moderada
0,7a<0,8 Boa
0,8a<0,9 Muito boa
0,9 Excelente

Fonte: Hair Jr. et al (2005, p. 200).

A normalidade dos dados foi avaliada pelos testes de Kolmogorov-Smirnov e
Shapiro-Wilk. Para a verificagdo da normalidade por meio dos testes de Kolmogorov-Smirnov
e de Shapiro-Wilk, existem diversas ferramentas e programas estatisticos, dentre 0s quais 0
Statistical Package for Social Sciences (SPSS). (HAIR JR.et al., 2005).

O teste de Kolmogorov-Smirnov calcula o nivel de significancia das diferencas em
relacdo a uma distribuigdo normal (HAIR JR.et al., 2005).

Para analisar a correlacdo existente entre as variaveis envolvidas no estudo

utilizou-se as referéncias numeéricas estabelecidas por Field (2009):
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Tabela 2 — Coeficientes de correlacdo

Coeficiente de correlagéo Efeito
+0,1 Pequeno efeito
+0,3 Meédio efeito
+05 Grande efeito

Fonte: Field (2009, p.129).

Os dados obtidos na aplicacdo do dispositivo de pesquisa (questionario) foram
tabulados em um banco de dados em formato de planilha (Microsoft Excel) e preparados para
serem exportados para o software de analise estatistica Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS).
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6 RESULTADOS E DISCUSSOES

Esta secdo apresenta os resultados obtidos apds a adocdo dos procedimentos
descritos na metodologia. Inicialmente serd mostrada uma visdo das caracteristicas gerais da
amostra utilizada; em seguida a validacdo da escala adota com os respectivos testes de
normalidade da amostra, a analise descritiva das variaveis, 0s percentuais de respostas e as
relacGes existentes entre os estagios do ciclo de aprendizagem vivencial e o processo de
aprendizagem organizacional; e os estagios do treinamento vivencial ao ar livre e 0 processo

de treinamento; posteriormente, expostos e comentados.

6.1 Caracterizacdo da amostra

As primeiras andlises descritivas feitas buscaram extrair informagdes que
representassem o perfil sociodemografico e ocupacional da amostra. De acordo com os dados
coletados, o numero total de respondentes desta pesquisa foi de 60 (sessenta) colaboradores.

A seqguir serdo apresentadas as variaveis socio-demograficas (sexo, faixa etéria,
nivel e situacdo de escolaridade) e ocupacionais (area de atuacdo e tempo de empresa) dos
respondentes.

Tabela 3 — Caracterizagdo s6cio-demografica e ocupacional dos respondentes — continua

Caracteristica Frequéncia Proporcéo (%)
Masculino 36 60,0%
Sexo o
Feminino 24 40,0%
20-25 Anos 12 20,0%
26-30 Anos 12 20,0%
. L. 31-35 Anos 13 21,7%
Faixa etaria 3640 Anos g 13.3%
41-45 Anos 4 6,7%
Acima de 46 Anos 11 18,3%
2° grau 5 8,3%
Graduagdo 31 51,7%
Escolaridade Especializagéo 22 36,7%
2 3,3%

Mestrado
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Tabela 3 — Caracterizagdo socio-demografica e ocupacional dos respondentes — continuagdo

Caracteristica Frequéncia Proporgao (%)
N Completo 40 66,7%
Situagao Incompleto/ Cursando 20 33,3%
Administrativa-Financeira 25 41,7%
Comercial 2 3,3%
Area funcional Engenharia 9 15,0%
Gerencial 8 13,3%
Marketing 1 1,7%
Técnicos/ Especialistas 15 25,0%
Até 1 ano 1 1,7%
De 1 a2 anos 7 11,7%
De 2 a 3 anos 7 11,7%
Tempo de empresa De 3 a5 anos 18 30,0%
De 5 a 7 anos 8 13,3%
De 7 a 10 anos 6 10,0%
Acima de 10 anos 13 21,7%

Fonte: Elaboracgéo do proprio autor (2015).

Na tabela 3, verifica-se que a maioria dos respondentes € do sexo masculino
(60%), tém idade entre 31 e 35 anos (21,7%), sdo graduados (51,7%), ocupam cargos
relacionados a area administrativa-financeira (41,7%) e tém de trés a cinco anos de empresa
(13,3%).

6.2 Validagdo da escala e teste de normalidade da amostra

Inicialmente foi testada a confiabilidade dos dados por meio do célculo da medida
do alfa cronbach, o qual gerou um resultado para o ciclo de aprendizagem organizacional de
0,916, para o ciclo de treinamento vivencial ao ar livre de 0,784 e na globalidade do
dispositivo encontramos 0,838. Os valores do alfa calculado afirmam a confiabilidade do
dispositivo utilizado, no caso o questionario, sendo que superam a escala de 0,70 apresentada
por Hair Jr. et al (2005) na metodologia como adequada.

Em seguida, foram realizados os testes de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk,

para atestar a normalidade da amostra. Para a verificacdo da normalidade por meio dos testes
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de Kolmogorov-Smirnov e de Shapiro-Wilk, utilizou-o software de analise estatistica

Statistical Package for Social Sciences (SPSS). (HAIR JR.et al., 2005).

A tabela abaixo apresenta os testes de normalidade da amostra em cada estagio do

ciclo de aprendizagem organizacional na Construtora Marquise S/A:

Tabela 4 — Teste de normalidade da amostra em cada estagio do ciclo de aprendizagem organizacional na
Construtora Marquise S/A.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Aprendizagem organizacional

Estatistica Significancia Estatistica Significancia

Experiéncias concretas 0,267 0,000 0,811 0,000
Observacdo e reflexdo 0,186 0,000 0,867 0,000
Conceituacdo abstrata 0,184 0,000 0,880 0,000
Experimentacéo ativa 0,195 0,000 0,876 0,000

Fonte: Elaboracdo do proprio autor (2015).

A seguir os testes de normalidade da amostra em cada estdgio do ciclo de

treinamento vivencial ao ar livre na Construtora Marquise S/A:

Tabela 5 — Teste de normalidade da amostra em cada estagio do ciclo de treinamento vivencial ar livre na
Construtora Marquise S/A

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Treinamento vivencial ao ar livre
Estatistica Significancia Estatistica Significancia

Vivéncia 0,227 0,000 0,754 0,000
Relato 0,201 0,000 0,866 0,000
Processamento 0,237 0,000 0,834 0,000
Generalizacdo 0,234 0,000 0,837 0,000
Aplicacéo 0,211 0,000 0,867 0,000

Fonte: Elaboracdo do proprio autor (2015).

Os testes de normalidade da amostra em cada estagio dos ciclos de aprendizagem
organizacional e treinamento vivencial ao ar livre na Construtora Marquise S/A apresentam

que os dados ndo seguem distribuicdo normal.
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Conforme percebido, os dados das amostras do perfil sociodemografico e
ocupacional dos respondentes para os ciclos de aprendizagem organizacional e treinamento
vivencial ao ar livre na Construtora Marquise S/A mostraram resultados satisfatdrios, pois a
amostra que € de 60 individuos é significante garantindo a validade dos dados coletados, uma

vez que o alfa rompe o nivel minimo exigido.
6.3 Analise descritiva das variaveis
Foram realizadas analises descritivas das variaveis, objetivando extrair

informac0des sobre a distribuicdo dessas separadamente.

Na tabela a seguir sdo apresentadas as estatisticas descritivas:

Tabela 6 — Estatisticas descritivas das variaveis

Estagio J:rr?ﬁigthr (; Minimo | Maximo | Meédia ;I)D:S\rlég

Treinamento vivencial ao ar livre

Vivéncia 60 1 4 3 0,5
Relato 60 2 4 3 0,5
Processamento 60 2 4 3 0,5
Generalizacéo 60 1 4 3 0,6
Aplicacéo 60 2 4 3 0,6
Aprendizagem Organizacional

Experiéncias concretas 60 2 4 3 0,6
Observacéo reflexéo 60 2 4 3 0,6
Conceituacéo abstrata 60 2 4 3 0,6
Experimentacéo ativa 60 2 4 3 0,7

Fonte: Elaboragéo do proprio autor (2015).

De acordo com os resultados encontrados, percebe-se que os estagios de vivencia
e generalizacdo do ciclo de treinamento vivencial ao ar livre, apresentaram o minimo possivel
da escala. Entretanto o maior desvio-padrdo encontrado foi o do estagio de experimentacdo

ativa do ciclo de aprendizagem organizacional.

6.4 Percentuais de respostas por estagio/ ciclo
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A seguir serdo apresentados os percentuais de resposta em cada estagio referente a
percepcdo dos colaboradores, acerca dos ciclos de treinamento vivencial ao ar livre e de

aprendizagem organizacional.

Tabela 7 — Percepcao dos respondentes acerca da aprendizagem organizacional na Construtora Marquise S/A

Aprendizagem organizacional Nunca Raramente | Parcialmente | Sempre
- 1 2 3 4
Estagios % % % %
1. Experiéncias concretas 0,0 5,0 43,3 51,7

1.1 As ag0es vivenciadas no treinamento ao ar

livre serviram para assimilar informacgdes que

contribuiram  para minha aprendizagem 0,0 5,0 48,3 46,7
individual.

1.2 As agfes vivenciadas no treinamento ao ar
livre serviram para assimilar informacgdes que

contribuiram para minha aprendizagem em 0,0 5,0 38,3 56,7
grupo.

2. Observagdo e reflexao 0,8 10,0 433 458
2.1 O treinamento permitiu refletir sobre

atitudes e comportamentos adotados no dia-a- 0,0 11,7 45,0 43,3
dia.

2.2 O treinamento propiciou identificar

potencialidades e deficiéncias a serem 1,7 8,3 41,7 48,3

trabalhadas.
3. Conceituacdo abstrata 1,7 10,8 45,0 425

3.1 O treinamento possibilitou absorver,
reforcar e internalizar conceitos acerca das 1,7 8,3 51,7 38,3
discussoes e reflexdes feitas pelas equipes.

3.2 O treinamento possibilitou abstrair uma
nova visdo sobre comportamentos, habilidade e 1,7 13,3 38,3 46,7
atitudes necessérias a rotina da organizagéo.

4. Experimentacdo ativa 1,7 11,7 48,3 38,3

4.1 A experiéncia vivenciada por meio das

atividades do treinamento ao ar livre pode servir

para guiar novas acgBes diante de situacdes 0,0 10,0 45,0 45,0
similares.

4.2 As atividades programadas no treinamento
serviram para reorientar e modificar as acOes de 3,3 13,3 51,7 31,7
carater comportamental.

Fonte: Elaboragdo do proprio autor (2015).

O estagio do ciclo de aprendizagem organizacional que apresentou maior
relevancia na percepcdo dos colaboradores foi o de experiéncias concretas (51,7%). Ja o
estagio de observacéo e reflexdo apresentou (45,8%) das respostas.
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Tabela 8 — Percepcao dos respondentes acerca do treinamento vivencial ao ar livre na Construtora Marquise S/A.

Treinamento Vivencial ao Ar Livre Nunca Raramente | Parcialmente Sempre
- 1 2 3 4
Estagios % % % %
5. Vivéncia 1,7 0,8 50,8 46,7
5.1 O treinamento ao ar livre permite que 0s
participantes vivenciem diversas situacdes que 1,7 1,7 63,3 33,3

reproduzem o ambiente humano da empresa.
5.2 O treinamento ao ar livre facilita o

envolvimento das pessoas e estimulam a 1,7 0,0 38,3 60,0
motivacéo.

6. Relato 0,8 1,7 55,8 41,7
6.1 A metodologia permite a discussdo sobre

0s acontecimentos e as atitudes adotadas pelos 0,0 1,7 63,3 35,0

participantes.
6.2 O treinamento possibilita que todos se

expressem e reflitam sobre o papel dos 1,7 1,7 48,3 48,3
membros da equipe.
7. Processamento 0,0 6,7 39,2 54,2

7.1 Os treinamentos vivenciais permitem
diagnosticar a eficicia das atitudes das equipes
no desempenho de tarefas frente aos desafios
apresentados.

7.2 As atividades realizadas no treinamento
permitem perceber e avaliar “erros e acertos” 0,0 3,3 40,0 56,7
das decisdes tomadas.

8. Generalizagdo 1,7 5,8 59,2 33,3
8.1 E possivel estabelecer relagdes diretas

entre as atividades praticadas no treinamento e a 1,7 5,0 58,3 35,0
realidade da empresa.

8.2 As situagBes ocorridas nos treinamentos

servem como referéncia para aplicacdo no 1,7 6,7 60,0 31,7
cotidiano da empresa.

9. Aplicagdo 0,0 10,0 45,8 44,2
9.1 Por meio dos treinamentos vivenciais ao ar
livre os colaboradores sdo encorajados a
enfrentar obstaculos, ousar e encarar mudancas
nas empresas.

9.2 A modalidade de treinamento adotada
motiva os colaboradores a desenvolver e adotar
novos comportamentos que resultem em
melhoria no desempenho organizacional.

0,0 10,0 38,3 51,7

0,0 6,7 48,3 45,0

0,0 13,3 43,3 43,3

Fonte: Elaboragdo do proprio autor (2015).

De acordo com a tabela 8, os estagios do treinamento vivencial ao ar livre que
obtiveram os melhores resultados, na percepcdo dos respondentes foram: Processamento
(54,2%) e Vivéncia (46,7%).

Na opinido desses colaboradores, o treinamento vivencial ao ar livre realizado
pela Construtora Marquise sempre proporciona 0 processamento e a vivéncias das atividades
realizadas nas acoes de treinamento.

Ainda que positivo, o estagio que apresentou percentual menor, na percep¢do dos

colaboradores, foi a Generalizagdo (33,3%). Na opinido dos respondentes, este estagio é
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considerado o de menor percepcdo no treinamento vivencial ao ar livre, porém para esses
mesmos colaboradores a generalizagdo é percebida parcialmente por 59,2% dos respondentes.

De acordo os resultados encontrados, percebe-se que os indices de respostas
encontram-se na sua maioria entre os niveis 3 e 4 (sempre e parcialmente) da escala Likert,
Nesse sentido, tanto os estagios dos ciclos de aprendizagem organizacional como o0s do

treinamento vivencial ao ar livre apresentam indices satisfatorios de respostas.

6.5 Relacdo entre os estagios do ciclo de aprendizagem vivencial e o processo de

aprendizagem organizacional

Para analisar as percepcdes dos colaboradores da Construtora Marquise, acerca da
relacdo entre os estagios do ciclo de aprendizagem vivencial e o processo de aprendizagem
organizacional, foram realizados estudos estatisticos de anélise de correlacdo para determinar
se existem ligacOes ou associagcOes entre cada um dos estagios e o processo como um todo.

As correlagbes foram obtidas através dos coeficientes de spearman devido o0s
dados ndo terem apresentados normalidade univariada. A tabela a seguir apresenta valores
referentes aos coeficientes de correlacdo encontrados para cada um dos estagios do ciclo de

aprendizagem vivencial e 0 processo de aprendizagem organizacional:

Tabela 9 — Coeficientes de correlagdo entre os estagios do ciclo de aprendizagem vivencial e o processo de
aprendizagem organizacional

APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL ngl;lé:éfgl\ggODE
Estagios 4
Experiéncias Concretas 0,82
Observacdo e Reflexao 0,84
Conceituacdo Abstrata 0,84
Experimentacéo Ativa 0,86
Média 0,84

Fonte: Elaboragdo do proprio autor (2015).

Todas as relagOes existentes entre os estagios do ciclo de aprendizagem vivencial
e 0 processo de aprendizagem organizacional apresentaram significancia, Para Field (2009),
um coeficiente de correlacdo de valores superiores 0,50 é considerado de grande efeito. Na
globalidade o resultado apresentou significancia, com coeficiente de correlagdo apresentando
a media de 0,84.
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O estagio de experimentacdo ativa foi o que apresentou maior significancia,
apresentando um coeficiente de correlacdo de 0,86, enquanto que o estagio de experiéncias
concretas foi 0 que apresentou menor significancia com um coeficiente de correlacédo de 0,82.

Os estagios de observacdo e reflexdo, e conceituacdo abstrata apresentaram
resultados dentro da média, com significancia de 0,84.

Os resultados encontrados demonstram que, na percepgdo dos respondentes que
participaram de treinamentos vivenciais ao ar livre, existe correlagdo de grande efeito entre
cada um dos estagios do ciclo de aprendizagem vivencial com o processo de aprendizagem

organizacional.

6.6 Relacdo entre os estagios do treinamento vivencial ao ar livre e o processo de

treinamento vivencial

Para analisar as percepcdes dos colaboradores da Construtora Marquise, acerca da
relacdo entre os estagios do treinamento vivencial ao ar livre e 0 processo de treinamento
vivencial, foram realizados estudos estatisticos de analise de correlacdo para determinar se
existem ligacdes ou associa¢des entre cada um dos estagios e 0 processo como um todo.

As correlagbes foram obtidas atraveés dos coeficientes de spearman devido os
dados ndo terem apresentados normalidade univariada. A tabela a seguir apresenta valores
referentes aos coeficientes de correlacdo encontrados para cada um dos estagios do

treinamento vivencial ao ar livre e o processo de treinamento vivencial:

Tabela 10 — Coeficientes de correlacdo entre os estagios do treinamento vivencial ao ar livre e o processo de
treinamento vivencial

TREINAMENTO AO AR LIVRE ngl;lé:éfﬁggODE

Estagios 4

Vivéncia 0,59

Relato 0,54

Processamento 0,73

Generalizacéo 0,70

Aplicacéo 0,73

Média 0,66

Fonte: Elaboragdo do proprio autor (2015).

Todas as relagdes existentes entre os estagios do treinamento vivencial ao ar livre

e 0 processo de treinamento vivencial apresentaram significancia. Para Field (2009), um
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coeficiente de correlacdo de valores superiores 0,50 é considerado de grande efeito. Na
globalidade apresentou significancia, com coeficiente de correlagdo apresentando a média de
0,66.

Os estagios de processamento e aplicacdo foram 0s que apresentaram maior
significancia, apresentando um coeficiente de correlacdo de 0,73, enquanto que o estagio de
relato foi o que apresentou menor significancia com um coeficiente de correlagéo de 0,54,
mesmo assim apresentou valores considerados de grande efeito.

Os resultados encontrados demonstram que, na percep¢do dos respondentes que
participaram de treinamentos vivenciais ao ar livre, existe correlacdo de grande efeito entre

cada um dos estagios do treinamento ao ar livre com o processo de treinamento vivencial.
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7 CONCLUSAO

As alteracdes ocorridas no cenario organizacional nas ultimas décadas, em funcéo
do aumento da competitividade entre as empresas, exigiram que as organizagdes buscassem
alternativas aos modelos tradicionais de gestdo. Todas essas mudangas passaram a requerer
dos colaboradores novos conhecimentos habilidades e atitudes.

O conhecimento tem se tornado fundamental para a sobrevivéncia e crescimento
das organizacgdes, estabelecendo-se como a principal arma para se obter vantagem
competitiva.

Os programas de treinamento exercem importante papel na aquisicéo e difuséo do
conhecimento dentro das organizacGes. Um dos grandes desafios das areas de gestdo de
pessoas € promover treinamentos em que 0s participantes possam obter o maior grau de
aproveitamento; de modo a desenvolver habilidades e atitudes que contribuam efetivamente
para a aprendizagem organizacional.

Os treinamentos vivenciais ao ar livre constituem-se como uma alternativa diante
dos modelos tradicionais de T&D e tém como proposta, através de atividades desenvolvidas
fora do ambiente usual de treinamento, proporcionar a analogia de situagdes enfrentadas no
dia a dia das organizagdes e com base em vivéncias fazer com que treinados possam buscar
respostas comportamentais que os levem a obter melhor desempenho.

Em razdo disso, este estudo teve como proposta, através de seu objetivo geral,
verificar a eficacia dos treinamentos vivenciais ao ar livre em uma organizacdo da construcéo
civil na cidade de Fortaleza/CE, por meio da percepcdo dos colaboradores da Construtora
Marquise que participaram dessa modalidade de treinamento.

A populacdo selecionada para a realizacdo da pesquisa foi formada por
colaboradores da Construtora Marquise S/A lotados no escritorio central de Fortaleza. Entre
os respondentes figuram colaboradores ligados a Holding do grupo; CSC (Centro de Servicos
Compartilhados); Engenharia de Infraestrutura; Construcdo e Incorporacdo Imobiliaria; e
Servicos Urbanos. A amostra restringiu-se aqueles que tenham participado de pelo menos
uma edicdo de Treinamentos Vivencial ao Ar Livre.

Os resultados apresentados para as caracteristicas sociodemograficas e
ocupacionais dos respondentes caracterizam os colaboradores da Construtora Marquise que
participaram dessa pesquisa como sendo em sua maioria do sexo masculino (60%), com idade
entre 31 e 35 anos (21,7%), graduados (51,7%), e ocupantes de cargos relacionados a area

administrativa-financeira (41,7%) e que tém de trés a cinco anos de empresa (13,3%).
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No estudo realizado, constatou-se que todas as relagdes entre os estagios do ciclo
de aprendizagem vivencial e o processo de aprendizagem organizacional apresentaram
significancia. Os resultados mostraram que, na opinido dos respondentes que participaram de
treinamentos vivenciais ao ar livre, existe correlacdo de grande efeito entre cada um dos
estagios do ciclo de aprendizagem vivencial com o processo de aprendizagem organizacional.
Esse resultado teve como finalidade atender ao primeiro objetivo especifico, que é de
identificar a influéncia dos treinamentos vivenciais ao ar livre sobre os estagios de
aprendizagem organizacional a luz do ciclo de aprendizagem vivencial (CAV). Com isso, a
primeira hipotese estabelecida, de que as atividades desenvolvidas nos treinamentos
vivenciais ao ar livre contribuem para a aprendizagem organizacional dos colaboradores
que participam dessa modalidade de treinamento, foi confirmada.

O segundo objetivo especifico buscou identificar e evidenciar a percep¢do dos
colaboradores sobre as fases dos treinamentos vivenciais ao ar livre. Por meio dos resultados
encontrados na correlacdo entre os estagios do treinamento vivencial ao ar livre e 0 processo
de treinamento vivencial, identificou-se que, na percepcdo dos respondentes que participaram
de treinamentos vivenciais ao ar livre, existe correlacdo de grande efeito entre cada um dos
estagios do treinamento ao ar livre com o processo de treinamento vivencial. Dessa forma a
segunda hipétese estabelecida para esse estudo, de que os treinamentos vivenciais ao ar livre
atuam como uma ferramenta facilitadora na aprendizagem dos colaboradores, confirma-se
como uma afirmacao verdadeira.

Observou-se que tanto nas relacGes estabelecidas entre cada estagio e seu referido
processo como na globalidade os resultados mostraram significancia, o que revela que o
estudo indica que, na percepcao dos colaboradores da Construtora Marquise, 0s treinamentos
vivenciais ao ar livre contribuem para a aprendizagem organizacional.

Como o estudo indica em sua teoria, 0s treinamentos ao ar livre podem ser
utilizados em diversas situagfes, como por exemplo: fusdes de empresas, implantacido de
novos projetos, integracdo de equipes, situacOes de conflitos, terceirizacdo e outras. A
realizacdo dos treinamentos vivenciais ao ar livre na Construtora Marquise S/A tem como
natureza principal a integracdo de pessoas, 0 que na opinido do autor isso possa ter influéncia
em determinados resultados; ou seja, que por os treinamentos buscarem especificamente
promover a integracdo dos colaboradores, a percepcdo desses pode limitar-se asomente a

aspectos ligados a essa finalidade.
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Para que os resultados verificados dentro da organizacdo pesquisada sejam
expandidos para outros segmentos, € necessario que este estudo seja ampliado também em
outras instituicGes com as mesmas caracteristicas.

Por fim, por se tratar de um tema recente, pouco explorado e que pode ser
aplicado para muitas finalidades em diversas organizacOes; a tematica oferece bastante
oportunidade para estudos posteriores. Nesse caso, sugere-se novos estudos que remetam a:
ampliar o estudo dos treinamentos vivenciais ao ar livre em outros segmentos, investigar a
utilizacdo dos treinamentos ao ar livre com aplicacdo em outras finalidades e mensurar os

resultados obtidos com treinamentos ao ar livre em uma area especifica da organizagao.
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APENDICE (S)

Apéndice A — Questionario de Pesquisa
Prezado(a) Colega,

Estou realizando uma pesquisa sobre: “TREINAMENTO VIVENCIAL AO AR LIVRE E
APRENDIZAGEM EM UMA ORGANIZACAO DA CONSTRUCAO CIVIL”.

Esse estudo tem como objetivo investigar a relacdo entre os treinamentos vivenciais ao ar
livre e aprendizagem organizacional em uma empresa na cidade de Fortaleza / CE.

Nesse sentido, peco a sua valiosa contribui¢do no sentido de assinalar com um “X” o valor
gue melhor representa a sua percepc¢do acerca da relacdo entre os treinamentos vivenciais ao
ar livre e aprendizagem organizacional.

Escala de opiniéo

| 4 — Sempre | 3—Parcialmente | 2 — Raramente | 1 —Nunca
Treinamento Vivencial ao Ar Livre Resposta
Fatores 4 3 2 1
1. Vivéncia

1.1 O treinamento ao ar livre permite que os participantes vivenciem
diversas situacdes que reproduzem o ambiente humano da empresa.

1.2 O treinamento ao ar livre facilita o envolvimento das pessoas e
estimulam a motivagéo.

2. Relato

2.1 A metodologia permite a discussdo sobre os acontecimentos e as
atitudes adotadas pelos participantes.

2.2 O treinamento possibilita que todos se expressem e reflitam sobre o
papel dos membros da equipe.

3. Processamento

3.1 Os treinamentos vivenciais permitem diagnosticar a eficacia das
atitudes das equipes no desempenho de tarefas frente aos desafios
apresentados.

3.2 As atividades realizadas no treinamento permitem perceber e avaliar
“erros e acertos” das decisdes tomadas.

4. Generalizacéo

4.1 E possivel estabelecer relagdes diretas entre as atividades praticadas
no treinamento e a realidade da empresa.

4.2 As situagdes ocorridas nos treinamentos servem como referéncia para
aplicagdo no cotidiano da empresa.

5. Aplicacéo

5.1 Por meio dos treinamentos vivenciais ao ar livre os colaboradores séo
encorajados a enfrentar obstaculos, ousar e encarar mudangas nas
empresas.

5.2 A modalidade de treinamento adotada motiva os colaboradores a
desenvolver e adotar novos comportamentos que resultem em
melhoria no desempenho organizacional.
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Aprendizagem Organizacional Resposta
Fatores 4 3 2 1

6. Experiéncias concretas

6.1 As acBes vivenciadas no treinamento ao ar livre serviram para
assimilar informacdes que contribuiram para minha aprendizagem
individual.

6.2 As acgbes vivenciadas no treinamento ao ar livre serviram para
assimilar informacdes que contribuiram para minha aprendizagem
em grupo.

7. Observacéo e reflexdo

7.1 O treinamento permitiu refletir sobre atitudes e comportamentos
adotados no dia-a-dia.

7.2 O treinamento propiciou identificar potencialidades e deficiéncias a
serem trabalhadas.

8. Conceituacao abstrata

8.1 O treinamento possibilitou absorver, reforcar e internalizar conceitos
acerca das discussoes e reflexdes feitas pelas equipes.

8.2 0 treinamento possibilitou abstrair uma nova visdo sobre
comportamentos, habilidade e atitudes necessarias a rotina da
organizagéo.

9. Experimentagéo ativa

9.1 A experiéncia vivenciada por meio das atividades do treinamento ao
ar livre pode servir para guiar novas acOes diante de situacGes
similares.

9.2 As atividades programadas no treinamento serviram para reorientar e
modificar as a¢0es de carater comportamental.

DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

Sexo: (1 Masculino [1 Feminino
Faixa Etaria:
() 14-19 Anos () 20-25 Anos () 26-30 Anos () 31-35Anos

() 36-40 Anos () 41-45 Anos () Acima de 46 Anos

Escolaridade:

[ Ensino Fundamental [J1°grau [ 2°grau 1 Graduacao
1 Especializacao 1 Mestrado [1 Doutorado
Situacdo:

[ Completo [J Incompleto (] Cursando (1 Trancado [ Abandonado

DADOS OCUPACIONAIS

Area Funcional:

() Gerencial () Comercial () Administrativa () Engenharia
() Técnicos/ Assistentes () Marketing () Producéo () Outras.
Tempo de empresa:

( )Atélano ( )Dela2 anos ( )De2a3anos ( )De3ab5anos
( )Deb5a7anos ( )De7al0anos ( ) Acimade 10 anos

Obrigado!



Apéndice B — Documento de Formalizacéo da Pesquisa

RES: Autorizagdo para Monografia https://mail.marquise.com.br/owa/?ae=ltem&t=IPM.Note&id=Rg...

RES: Autorizacao para Monografia

Ana Claudia
Enviado: segunda-feira, 17 de novembro de 2014 19:26
Para: Iraildo Gomes

De Acordo!

De: Iraildo Gomes

Enviado: segunda-feira, 17 de novembro de 2014 12:07
Para: Ana Claudia

Assunto: Autorizagdo para Monografia

Ana claudia, bom dia.

Estou elaborando uma Monografia para obtengdo de diploma do Curso de Administragao - Ufc. O tema de
estudo refere-se a Treinamento e Desenvolvimento com foco em treinamentos experienciais ao ar livre,
que utilizamos no Integrah. Nesse trabalho tenho interesse em retratar a pratica dessa modalidade de
treinamento vivenciado aqui na Marquise, portanto gostaria de solicitar autorizagdo para fazer referéncia a
Empresa nesse Trabalho.

Atenciosamente,

Iraildo Mota
Grupo Marquise

(85) 4008.3405
www.grupomarquise.com.br

1del 06/06/2015 09:27




