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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo analisar o sistema de aprendizagem organizacional no
Servico Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC). Para realizar esta pesquisa, foi
contextualizado todo o processo de avaliagdo da aprendizagem organizacional do
SENAC/Fortaleza e sua trajetéria de forma sisteméatica. De natureza exploratéria, possui
abordagem quali-quantitativa e utiliza um espaco metodoldgico quadripolar como forma de
melhor compreensdo dos dados e informagGes coletadas. Utilizando como referéncia a
Avaliacdo Estrutural Sistémica, buscou-se a percepc¢do dos profissionais responsaveis pelo
programa de educacao corporativa, docentes (instrutores) e discentes. O polo epistemologico
ampara-se nos fundamentos de John Dewey e a educacdo baseada na experiéncia. No polo
tedrico, constitui um quadro de referéncias e reflexdes acerca da teoria proposta a partir de
conceitos de John Dewey e as conexdes com a avaliagdo da aprendizagem organizacional
realizando interface e dialogo com teoricos e estudiosos da proposta como Argyris e Schon
(1996), Peter Senge (1997), Lima (2005) entre outros. O polo morfoldgico integra a se¢éo dos
modelos utilizados na proposta do trabalho. Com suporte na visdo dos tedricos, elencando a
estruturacdo das teorias e a forma de aplicagdo dos modelos de avaliagdo como: Modelo de
Aprendizagem Organizacional de Peter Senge (1990), Modelo de Aprendizagem
Organizacional de Cris Argyris e Schon (1996), Modelo de Avaliagdo Estrutural Sistémica de
Lima (2005) e Modelo de Avaliacdo de Kirkpatrick (1976). O polo técnico se propde a
apresentar o detalhamento da coleta de dados a partir dos métodos e técnicas necessarias para
a investigacdo do objeto em estudo. O l6cus da pesquisa constituiu-se de um universo formado
por trés grupos de respondentes do SENAC/Fortaleza no total de 257 funcionarios. O
instrumento de pesquisa possui 17 variaveis distribuidas em 3 blocos visando maior
entendimento e analise dos dados. O Coeficiente Alfa Cronbach foi calculado separadamente
por cada grupo de respondente e posteriormente, as 17 varidveis dentro de cada grupo. Os
valores revelados do Alfa Cronbach por grupo foram: supervisor pedagdgico 0,846, instrutor
0,948 e colaborador 0,939. O Alfa Cronbach certificou as estruturas esséncias da Avaliacao
Estrutural-Sistémica desenhadas na pesquisa. A matriz de correlacdo entre os itens revelou no
grupo supervisor pedagdgico 12 correlacdes negativas representando variaveis inversamente
proporcionais refor¢cando o hiato nas relac6es entre os grupos de respondentes e as estruturas
essenciais revelado na andlise quantitativa e qualitativa. Nao foi identificado na pesquisa o

processo de reflexdo sobre a avaliacdo. O pensar avaliar foi revelado como uma lacuna na meta-



avaliacdo merecendo maiores investimentos com pretensdo de articular a retroalimentacdo e
aprimoramento do sistema de avaliacdo da aprendizagem organizacional da institui¢do

estudada.

Palavras-chave: avaliacdo institucional; aprendizagem organizacional; avalia¢do estrutural

sistémica.



ABSTRACT

The present work aims to analyze the organizational learning system in a third sector
organization in Ceard, specifically carried out at the National Commercial Learning Service
(SENAC). To carry out this research, the entire process of evaluating the organizational
learning of SENAC / Fortaleza and its trajectory was contextualized in a systematic way.
Exploratory in nature, it has a quali-quantitative approach and uses a quadripolar
methodological space as a way of understanding the data and information collected. Using the
Systemic Structural Assessment as a reference, the perception of the professionals responsible
for the corporate education program, teachers (instructors) and students was sought. The
epistemological pole is supported by the foundations of Jhon Dewey and education based on
experience. In the theoretical pole, it constitutes a framework of references and reflections on
the theory proposed from concepts of Jhon Dewey and education based on experience. In the
theoretical pole, it constitutes a framework of references and reflections on the theory proposed
from concepts of Jhon Dewey and as limited to the assessment of organizational learning,
performing an interface and dialogue with theorists and scholars of the proposal such as Argyris
and Schon (1996), Peter Senge (1997), Lima (2005) among others. The morphological pole
integrates the section of the models used in the work proposal. Supported in the view of
theorists, listing the structuring of theories and the form of application of assessment models
as: Organizational Learning Model by Peter Senge (1990), Organizational Learning Model by
Chris Argyris and Schon (1996), Systemic Structural Assessment Model by Lima (2005) and
Kirkpatrick Evaluation Model (1976). The technical pole proposes to present the details of data
collection from the methods and techniques necessary for the investigation of the object under
study. The locus of the research consisted of a universe formed by three groups of
SENAC/Fortaleza respondents, totaling 257 employees. The research instrument has 17
variables distributed in 3 blocks in order to better understand and analyze the data. The
Cronbach Alpha Coefficient was calculated separately for each respondent group and later, the
17 variables within each group. The Alfa Cronbach values revealed by group were: pedagogical
supervisor 0.846, instructor 0.948 and collaborator 0.939. Alfa Cronbach has certified the
essential Structural-Systemic Assessment frameworks designed in the research. The correlation
matrix between the items revealed 12 negative correlations in the pedagogical supervisor group,
representing inversely proportional variables, reinforcing the gap in the relationships between
the groups of respondents and the essential structures revealed in the quantitative and qualitative

analysis. The process of reflection on the evaluation was not identified in the research. The



thinking about evaluating was revealed as a gap in the meta-evaluation deserving greater
investments with the intention of articulating the feedback and improvement of the

organizational learning evaluation system of the studied institution.

Keywords: educational evaluation; organizational learning; systemic structural assessment.
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1 INTRODUCAO

Para realizar esta pesquisa, substancial para a academia, foi contextualizado todo o
processo de avaliacdo da aprendizagem organizacional do SENAC/Fortaleza e sua
trajetoria de forma sistematica, pois “a unica maneira de construir uma verdadeira
ciéncia dos fatos sociais é adotar o caminho da analise sistematica, em outras palavras
proceder a uma completa “objetivagdo do social” (DE BRUYNE; HERMAN;
SCHOUTHEETE, 1977, p. 12).

As bases teoricas seguidas para a viabilidade da pesquisa estdo demarcadas em
teorias que fomentam a coleta de dados de forma que enriqueca as analises desta, 0 que sera
evidenciado na metodologia e no polo técnico em seguida, sinalizando as etapas as quais serdo
caracterizadas na metodologia quadripolar cujo os polos que se complementam, porém cada
um com suas especificidades.

A metodologia quadripolar de pesquisa possibilita explorar o objeto em estudo
quatro possibilita a percepcdo mediada pelos quatro polos. O polo epistemoldgico, que visa
contextualizar historicamente as relacfes do objeto em questédo, o polo teorico, visando teorias
desenvolvidas e seus estudiosos envolvendo o assunto investigado, o polo morfoldgico,
retratando os modelos ja existentes, e 0 polo técnico que tem a funcdo de compor todos os polos
na interpretacdo de apresentar métodos, técnicas, instrumentos e resultados correlacionando-os
com intuito de confirmar ou negar 0s pressupostos da pesquisa.

Todavia, toda a temética da pesquisa vem a ser de buscar as elucidag¢des ou ndo dos
fatos e das informacdes coletadas nos polos destacados no escopo do documento, amparando,
com eficacia, as consideracdes finais permitindo uma visdo integrativa do programa de

avaliacdo organizacional do SENAC/Fortaleza.

1.1 Problemaética

Este estudo visa pontuar-se no cenario cearense pois analisard o processo de
avaliacdo da aprendizagem organizacional do SENAC/Fortaleza quanto as propostas
pedagogicas de formacgdo profissional com o campo da teoria utilizando como referéncia a
Avaliacdo Estrutural Sistémica e os impactos do modelo de avaliacdo utilizado pela
organizagéo.

Trata-se de uma oportunidade de realizar uma pesquisa que vem ajudar na
percepcdo das teorias organizacionais e as concepgdes de modelos para a avaliacdo da

aprendizagem organizacional.
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Visa relacionar, entretanto, um conceito de avaliacdo da aprendizagem, atrelado a
avaliacdo estrutural sistémica, bem como as consequéncias da avaliacdo junto ao publico
atendido, numa visao critica sobre a evolugéo do processo de avaliacdo da aprendizagem sob o
contexto legal norteador do sistema de educacao organizacional.

Atrelado a isso, ressalta-se a relevancia tedrica envolvendo os modelos concebidos
até 0 momento e sua relacdo com a realidade aprendentes, além de denotar acerca da
importancia de um modelo de avaliacdo da aprendizagem contextualizado como oportunidade
de melhoria, fortalecidos com as bases tedricas de autores como John Dewey (1912); De
Bruyne, Herman e Schoutheete (1977), Garvin (1993), Argyris e Schon (1996), Peter Senge
(1997), Lima (2005), dentre outros.

Buscara apurar as formas de aplicacdo dos modelos junto ao publico determinado,
as praticas e teorias, na perspectiva de melhoria da avaliacdo da aprendizagem organizacional,
tendo as contribuicdes de tedricos, como Peter Senge (1997) e Cris Argyris e Schon (1996) e
Lima (2005).

Portanto, tais consideracdes fundamentaram as indagacbes concebidas durante a
pratica da avaliacdo da aprendizagem do SENAC/Fortaleza: Quais os modelos de avaliacdo dos
programas de avaliacdo da aprendizagem organizacional utilizados na pratica educativa do
SENAC/Fortaleza Esta indagacao ensejou o estudo da organizagéo, o que possibilitou a viséo

integrativa de todo o processo.

1.2 Justificativa e Relevancia do Estudo

Como a justificativa deste estudo foi o enquadramento do processo de Avaliacao
da Aprendizagem Organizacional, buscou-se observar, historicamente, a evolucéo da avaliagéo
no Brasil e o mundo focando na aprendizagem organizacional e seus resultados como no
desenvolvimento pessoal e no desenvolvimento organizacional.

Assunto bastante difundido, mas de poucas referéncias e modelos, a Avaliacdo da
Aprendizagem Organizacional marca o novo dentro das organiza¢6es. Num mundo corporativo
em que se volta para o capital intelectual e que vem cada vez mais priorizar as relagdes, as
organizagOes devem buscar no capital humano as diferencas e destaques como forma de se

mostrar no mercado com competitividade e lucratividade.
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1.3 Defini¢do dos Objetivos (Geral e Especifico)

Como em toda pesquisa, 0s objetivos servem como norteadores para 0 SuCesso
desta, 0 que nesse caso ensejou analisar o processo de avaliacdo da aprendizagem
organizacional do SENAC/Fortaleza.

As etapas desta pesquisa fundam-se nos objetivos especificos propostos, sendo
norteadores neste estudo:

1) Contextualizar a epistemologia da avaliacdo da aprendizagem organizacional;

2) Mapear o processo de avaliacdo da aprendizagem do SENAC/Fortaleza;

3) Identificar as estruturas essenciais da aprendizagem organizacional presente no
SENACI/CE; e

4) Analisar o processo de avaliagio da aprendizagem do SENAC/Fortaleza em

consonancia com a Avaliagdo Estrutural Sistémica segundo (LIMA, 2008).

1.4 Pressupostos

Com suporte nos objetivos, foi preciso pensar em todos os agentes envolvidos no
processo de avaliagdo para analisar o problema em foco, seus resultados parciais e finais para a
consecucao desta pesquisa, sendo 0s pressupostos assim constituidos:

Existe um modelo padréo de avaliagdo da aprendizagem organizacional no sistema
SENAC/CE;

> A existéncia de projetos pedagdgicos bem estruturados e desenvolvidos faz-
se espaco para o desenvolvimento organizacional;

» O modelo de avaliacdo da aprendizagem atende as expectativas dos
stakeholders;

> A existéncia de um sistema de retroalimentacdo do processo de avaliacao e;

» Os modelos de avaliacdo praticados refletem os resultados atingidos junto

aos beneficiarios, de forma superficial.

Tais pressupostos foram investigados mediante pesquisa quali-quantitativa, dentro
de critérios estabelecidos, sendo realmente uma ponte entre a academia, profissionais da
educacédo e 0 SENAC/Fortaleza aqui descrito, ou seja, se constituindo como um instrumento de
pesquisa relevante para todos que atuam no cenario educacional.

1.5 Estratégia Metodoldgica
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A conducdo de uma pesquisa quando se refere aos aspectos metodoldgicos é
deliberadamente na consolidacdo dos resultados, que nesta, foi definido como origem, os
sujeitos: docentes, discente e responsaveis pela gestdo da educacdo do SENAC/Fortaleza.
Trata-se de uma pesquisa de natureza quali-quantitativa, na qual sera aplicado um formulario
com perguntas fechadas e abertas para a coleta de informagfes junto aos seus sujeitos, cuja
finalidade é exploratoria e descritiva (GIL, 1995).

O ambiente de estudo € 0 SENAC/Fortaleza. O universo sera formado pelo todo de
respondentes da pesquisa: planejamento pedagogico, instrutores e alunos, tendo como critério
de escolha o fato de a organizacdo realizar atividades que tem ambiente de formacao
profissional com modelos propostos segundo projetos politicos pedagogicos (PPP’s) e atua
junto aos trabalhadores no processo de ensino-aprendizagem em suas atividades produtivas no
Estado. Esta pesquisa constituiu-se por meio de consultas bibliograficas, documentais e
exploratérias, com principios na metodologia quadripolar orientadora da dissertacdo, sob a
perspectiva quali-quantitativa, mediada por instrumentos de coleta constituidos ao longo do
processo.

Neste instrumento de pesquisa, constam referenciais teoéricos inerentes a
metodologia de pesquisa social, numa viséo quadripolar, de De Bruyne, Herman e Schoutheete
(1977), que propde a utilizacdo do olhar cientifico quanto aos quatro polos distintos e suas
relagdes. Utilizou-se como instrumentos de coleta de dados os projetos politicos pedagogicos
(PPP’s), formularios preenchidos e mediados pela pesquisadora e diario de campo com a
coordenacdo da organizacdo. Em seguida, foram efetuadas anélises das propostas al¢adas com
a perspectiva de evidenciar a eficiéncia e eficacia do processo de avaliacdo de aprendizagem
proposto, bem como suas tendéncias quanto as abordagens pedagdgicas em questdo conforme
entendimento das reais propostas no contexto teorico.

E evidente na metodologia quadripolar a inter-relagio dos polos propostos na busca
por uma pesquisa de exceléncia, sendo todo o processo dialético, reflexivo, complexo e
construtivo. Visa apresentar aos leitores uma compreensao sobre toda a pesquisa, possibilidades
para os estudos vindouros e criticas com observagdes para 0s proximos movimentos que seréo

dados pela pesquisadora.

2 POLO EPISTEMOLOGO
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Na pesquisa realizada adotou-se a estrutura de analise proposta por Bruyne, Herman
e Schoutheete (1977), que propdem quatro abordagens metodoldgicas: a epistemoldgica, a
tedrica, a morfoldgica e a técnica.

O polo epistemoldgico esta relacionado com as bases do préprio conhecimento.
Exercendo a funcéo de vigilancia, estabelece principios norteadores em busca do entendimento
da atividade cientifica em suas relagdes entre teoria e experiéncia.

A epistemologia constitui-se em olhares mdaltiplos acerca do conhecimento.

Conforme Bruyne, Herman e Schoutheete (1977, p. 44):

[...] aampliagdo dos objetivos e dos métodos da epistemologia indica que ela ndo pode
constituir um dominio rigorosamente cientifico determinado e sistematizado, 0 seu
carater ndo sistematico que ela tira sua fecundidade. [...] O polo epistemolégico na
abordagem metodolégica configura-se como motor interno, de algum modo
obrigatdrio, da investigacdo do pesquisador que, conscientemente ou ndo, colocam-
se questdes epistemoldgicas porque elas podem ajuda-lo a resolver seus problemas
praticos e a elaborar solugdes tedricas validas.

Adotou-se como epistemologo, John Dewey e sua vasta producdo sobre educacao
baseada na experiéncia. Dewey desenvolveu uma filosofia que pleiteava a compatibilidade
entre teoria e pratica afirmando que na sociedade moderna, a escola é lugar indispensavel para
que uma filosofia se concretize como “realidade viva”.

Filosofo, nascido nos Estados Unidos da América, direcionou seu olhar para a
educacdo e aprendizagem logo apds a chegada da paternidade, onde passou a observar o
crescimento de seus proprios filhos e se dedicou ao ensino publico. Logo, Dewey convenceu-
se de que ndo havia diferenca alguma no processo da experiéncia de criancas e de adultos.

Segundo Dewey, os alunos aprendem melhor realizando tarefas associadas aos
contetidos ensinados. Adultos e criangas aprendem por meio de situagdes problema que surgem
no curso das atividades que despertam seu interesse. Todavia, para Dewey, 0 conhecimento é

acumulacéo de sabedoria que gera a resolugéo desses problemas.

2.1 Dewey e a Educacéo Progressista

Apresentando caracteristicas inovadoras, a pedagogia de Dewey se opGe a escola
tradicional. Baseada no pragmatismo de Charles Peirce onde considera o valor pratico como
critério da verdade, Dewey afirma que o valor, a verdade e/ou o significado, estdo em suas

consequéncias praticas. Para Dewey, as ideias servem de instrumento para solucdo de
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problemas.

Segundo Westbrook e Teixeira, 2010, o pensamento conforme Dewey ndo é um
aglomerado de impressdes sensoriais nem a fabricacdo da “consciéncia”, nem a manifestacao
de um “espirito absoluto”, mas uma fun¢ao mediadora e instrumental que evoluiu para servir
inclinagdes da sobrevivéncia e do bem-estar humanos.

Dewey ressalta a importancia de o educador descobrir os verdadeiros interesses do
aluno para utiliza-los como base de aquisi¢do de experiéncia e um verdadeiro valor educativo.

Segundo Malcom Knowles, 1980, antes de aprender de fato, o adulto precisa saber
por que deverd aprender algo para que possa avaliar e decidir investir tempo e atencdo em uma
proposta educacional. O adulto precisa avaliar quais sdo 0s beneficios e suas consequéncias,

positivas e ou negativas, melhoria de desempenho e qualidade de vida.

A experiéncia educativa €, pois, essa experiéncia inteligente, em que participa o
pensamento, através do qual se vém a perceber relagBes e continuidades antes ndo
percebidas. Todas as vezes que a experiéncia for assim reflexiva, isto é, que
atentarmos no antes e no depois do seu processo, a aquisi¢do de novos conhecimentos
mais extensos do que antes serd um dos seus resultados naturais (WESTBROOK,
TEIXEIRA, 2010, p. 37).

Dewey discorreu uma pedagogia que acredita ser capaz de levar a autonomia e ao
autogoverno desenvolvendo a criacdo de um espirito social através do estimulo da cooperacéao

e da divisdo de tarefas que possibilita os alunos desenvolverem o espirito de comunidade.

A vida social, pois, ndo somente exige, para se perpetuar, o ensinar e aprender que
constituem a educacdo, como o seu proprio ser, 0 préprio processo de vida coletiva,
em esséncia, consiste em ensinar e aprender. E a permanente circulagio de reagdes,
de experiéncias e de conhecimentos que forma a vida em comum dos homens, e que
Ihes permite a perpétua renovagdo de suas existéncias, por uma perpétua reeducacao.
(WESTBROOK; TEIXEIRA, 2010, p. 40).

Para Dewey experiéncia e aprendizagem estdo incorporados e a funcao da escola é
possibilitar uma constante reconstrucdo da experiéncia exaltando-a como elemento central de

Seus pressupostos.
2.2 Dewey e a Avaliagéo
John Dewey (1859-1952) foi um pedagogo e fildsofo norte-americano criado seio

de uma familia protestante que priorizava a educacao religiosa. Iniciou seu trabalho com o

magistério, mas nunca deixou de lado a religido. palestrava sobre a biblia e escreveu artigos
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referentes a temas religiosos.

Baseou seu doutorado em estudos dos filosofos Immanuel Kant, Hegel e do
naturalista Charles Darwin, finalizando sua carreira em Nova lorque, na Universidade de
Columbia.

Dewey desenvolveu seu interesse pela pedagogia ao observar que 0 ensino nao
acompanhava as descobertas da psicologia e nem os movimentos sociais e politicos. Percebeu
que a educacdo de sua época era baseada no tradicionalismo e ndo acompanhava a evolugdo
nem a inovacao.

Acreditava que para desenvolver uma educacédo de qualidade devia ser de forma
organica. Ensinando o aluno a pensar, unindo teoria e pratica. Um ensino que deveria preparar
0 aluno para questionar a realidade, levando em consideracdo a valorizagdo da capacidade
mental dos estudantes, preparando-os para questionar a realidade.

Dewey influenciou o ensino em varias partes do mundo. No Brasil, tem-se Anisio
Teixeira e a Escola Nova, também chamada de Escola Progressiva, que visava ensinar o0s
educandos a buscarem a sua autonomia e liberdade de escolhas por meio de suas experiéncias.
Escola Nova foi um movimento de renovacdo do ensino que tem seus fundamentos ligados
aos avancos cientificos da Biologia e da Psicologia.

Apresentou uma proposta que visava a renovacdo da mentalidade dos educadores
e das praticas pedagogicas. O movimento introduziu ideias e técnicas com 0s métodos ativos.
Prop6s adaptar o ensino as fases de desenvolvimento e as varia¢fes individuais de cada aluno.
Além disso, prop6s colocar o educando como centro do processo educativo.

Escola Nova chegou ao Brasil na década de 1920 com as Reformas do Ensino de
varios Estados brasileiros com a proposta de buscar a modernizacdo, a democratizacao, a
industrializacdo e a urbanizacéo da sociedade. Também conhecido como escolanovismo, 0s
educadores que apoiavam esse conceito, acreditavam que a educacdo seria responsavel por
introduzir as pessoas na ordem social.

Conforme Teixeira, 2000, trata-se de uma transformacéo, que se compara com a de
Copérnico em nosso sistema planetario. O eixo da aprendizagem se desloca para o aprendente.
N&o é mais o professor com 0s seus interesses, a sua ciéncia, a sua sociedade, que governa, mas

0 educando, com as suas tendéncias, 0s seus impulsos, as suas atividades e 0s seus projetos.

Portanto, para Dewey, a educacéo ndo poderia permanecer e preparar o educando para
um mundo que ndo existia mais. Os avancos da tecnologia, da ciéncia e da
globalizacdo exigiram novas relagbes, os novos mercados, as novas relacdes
desafiando a escola. “Por tudo isso, a escola teve que deixar de ser e desafios a
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instituicdo isolada, tranquila, do outro mundo, que era, para se impregnar do ritmo
ambiente e assumir a consciéncia de suas fungdes. Se depressa marcha a vida, mais
depressa ha de marchar a escola” (TEIXEIRA, 2000, p. 111).

Com a necessidade de adaptar a escola ao novo mundo, passa a ser imprescindivel
um espaco de aprendizagem e desenvolvimento que acompanhe os desafios da nova realidade.
E importante evidenciar que a Escola Nova néo foi pensada ou liderada, no Brasil, somente por
Anisio Teixeira, mas sim por um grupo de educadores. Ressaltando Fernando de Azevedo e
Lourenco Filho que junto de Anisio Teixeira, lideraram o marco da Escola Nova no Brasil, 0
Manifesto dos Pioneiros.

Ao assumir o cargo de Inspetor Geral do Ensino, Anisio Teixeira tem a funcgéo de
dirigir a instrugdo publica da cidade de Salvador, tornando-se precursor para avangos e
mudancas na educacéo brasileira.

Dewey tinha o objetivo no ensino de educar o estudante como um todo, de forma
integrativa, incluindo o emocional, o fisico e o intelectual. O educando precisa aprender a lidar
NO Seu espago para se engajar e enfrentar um mundo maior em todo o redor.

Para Dewey “Educar-se é crescer, ndo ja no sentido puramente fisiolégico, mas no
sentido espiritual, no sentido humano, no sentido de uma vida cada vez mais larga, mais rica e
mais bela, em um mundo cada vez mais adaptado, mais propicio, mais benfazejo para o homem”
(DEWEY, 1973, p. 17). Neste sentido vamos comegar a compreender a proposta de Dewey para
a educacdo, ou seja, a educacdo que ndo € para a vida, mas é sim a propria vida, 0 proprio

desenvolvimento.

2.3 Epistemologia da Avaliacdo Educacional

Um dos vetores mais complexos da Educacédo e das Ciéncias Sociais, a avaliagcdo
possui uma grande complexidade técnica e cientifica. Determinante num processo de formacao,
a avaliacdo necessita de um carater cientifico e epistemoldgico englobando seus aspectos
politico, social, historico e econémico.

Segundo Vianna (2000) apesar de o campo da avaliacdo comportar um conjunto de
abordagens tedricas sistematizadas, ele ndo constitui uma teoria geral. Vianna ressalta seu carater

inacabado, processual e humano onde afirma:

Avaliagdo nunca é um todo acabado, autossuficiente, mas uma das mdltiplas
possibilidades para explicar um fenémeno, analisar suas possiveis causas, estabelecer
provaveis sequéncias e sugerir elementos para uma discussdo posterior, acompanhada



29

da tomada de decisbes, que considerem as condigdes que geraram os fendmenos
analisados criticamente (VIANNA, 2000, p. 18).

Diante dos avangos na contextura epistemoldgica, a avaliacdo ainda é percebida
como uma ferramenta de controle, de analise das a¢cBes e comportamentos, de atuacao técnica,
e ainda “prevalece a injustificada confusao entre avaliagdo e mensurag¢ao” (VIANNA: 2000: p.
24-25).

Conforme Luckesi (1984), avaliar € mais do que verificar a assimilacdo do
contetdo. Avaliar ¢ acompanhar sistematicamente o aluno, de forma diagnostica, para a
elaboracdo do conhecimento. Diferentemente da verificacdo, a avaliacdo envolve um ato que
ultrapassa a obtencgéo da configuracdo do objeto, exigindo decisdo do que fazer ante ou com
ele. A verificagdo ¢ uma acdo que “congela” o objeto; a avaliagdo, por sua vez, direciona o
objeto numa trilha dindmica de acdo (LUCKESI, 1995, p. 93).

Seguindo esse conceito, Luckesi (1995) descreve a definicdo mais adequada como
“um julgamento de valor sobre manifestagdes relevantes da realidade, tendo em vista uma
tomada de decisao” partindo desse conceito, assinala que ¢ “um juizo de valor, o que significa
uma afirmacéo qualitativa sobre um dado objetivo, a partir de critérios pré-estabelecidos”.

Segundo Lima (2005, p. 59), “avaliagdo, etimologicamente, origina-se em avaliar,
determinar valor”. Com origem no latim, a-avalere, possui significado de dar valor a algo,
colaborar como significado de valore. Sentido original de coragem, bravura, carater positivo do
homem.

Para Dias Sobrinho (2002), a avaliacdo assume-se de maneira complexa,
polissémica, que possui multiplas e heterogéneas referencias. Pertence a um campo de dominio
concorrido por muitas disciplinas e praticas sociais de diferentes lugares do espacgo académico,
dos espacos politicos e cenarios sociais.

A avaliacdo é uma ferramenta capaz de obter informacGes confidveis conforme
propdsito determinado. De carater teleoldgico, a avaliacdo caracteriza-se como uma pratica de
gerenciamento direcionada para a tomada de decisfes. Desta forma, a avaliacdo e suas
metodologias podem ser direcionadas tanto para a melhoria do ensino, de um curso, curriculo
ou programa, como também para fundamentar a tomada de decisGes sobre individuos,
estratégias, objetivos e necessidades, ou mesmo como regulacdo administrativa.

Segundo Maciel (2016), a avaliacdo em educacdo pode ser vista como sendo um
mix entre avaliacdo quantitativa e qualitativa, o que, segundo Demo (1987, p. 30), trata a

qualidade como fendmeno participativo, pois “avaliacdo nao ¢ uma iniciativa externa, de fora
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para dentro. So ¢ factivel, em profundidade, como forma de autoexpressao”. Para Kirkpatrick
(2005; 2006), € parte de um processo organizado, com indicadores bem definidos, mas com

instrumentos de coletas, tanto quantitativos quanto qualitativos. O que para Perrenoud (1999,
p. 9):

Avaliar é — cedo ou tarde — criar hierarquias de exceléncia, em funcdo das quais se
decidirdo a progressdo no curso seguido, a selecdo no inicio do secundario, a
orientacdo para diversos tipos de estudos, a certificacdo antes da entrada no mercado
de trabalho e, frequentemente, a contratacdo. Avaliar é também privilegiar um modo
de estar em aula e no mundo, valorizar formas de exceléncia, definir um aluno modelo,
aplicado e ddcil para uns, imaginativo e autbnomo para outros.

Conforme Freire (1996), avaliar o educando é considerar os saberes que ja traz
consigo, seu contexto social; é acompanhar o desenvolvimento do individuo, pois sé existe
aprendizagem gquando hé significado.

As afirmativas sobre avaliacdo contribuem com a evolucdo da Educacéo, por focar
nas necessidades de todo o sistema educacional, de forma integrativa, contextualizado no
escopo desta secdo. E instigante investigar o que levou a necessidade de elaborar modelos
pedagOgicos para a Avaliacdo da Aprendizagem Organizacional, suas bases tedricas,
formatacdes e suas implicacfes na pratica cotidiana em face da qualificacdo dos trabalhadores,

empresas e do mercado.

2.4 Epistemologia da Aprendizagem Organizacional

Segundo Maciel (2016), a articulagdo entre os pensamentos sugere a aproximagao
ao objeto em estudo, delimitando sua abrangéncia com vistas a tracar direcionamentos para a
avaliacdo educacional.

Portanto, este topico do estudo pretende analisar de maneira epistemologica a
aprendizagem organizacional em seus aspectos epistemoldgicos e compreende que ndo é
basicamente apontar uma definicdo a partir de uma ideia. E necessério registrar que para
conceituar um objeto, uma reflexdo em torno necessita ser feita e, assim, acrescentar a
necessidade de uma especulacdo filosofica como afirmam Deleuze e Guattari (1992), que o
conceito € uma criacdo humana, mas fica a cargo da filosofia inventar e para que esta acéo
ocorra é necessario seguir algumas diretrizes, como: personagem, singularidade, dinamicidade
gue constituem sua historia; além disso, a criacdo de um conceito conforme Galeffi (2003), uma

“competéncia cognitiva de alcance abstrato e conceitual” para que o conceito tenha sentido
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humano.

Segundo Oliveira (2020), na direcdo da Pedagogia, o sentido humano aplicado a
esta ciéncia esta relacionado com a formacéo do individuo quando ela possibilita uma reflexdo
em torno das muitas praticas educativas que acontecem na busca de transpassar 0s equivocos
epistemoldgicos de uma determinada acdo, através de uma proposta educativa que esteja
acontecendo dentro ou fora dos espacgos escolares, nos espagos formais e ndo formais. A
pedagogia faz a reflexdo em torno das praticas educativas que existem, questionando a
formacdo humana e suas interacdes com o modelo de sociedade existente (PEREIRA, 2012).

Para a humanidade, o aprendizado sempre exerceu um papel importante quanto ao
seu desenvolvimento. Seja desenvolvimento pessoal, profissional ou social, o aprendizado esta
relacionado ao desenvolvimento em todas as &reas da dinamica do ser humano.

Segundo Morin (1990), o ensino fornece conhecimento e novos saberes. Mas,
apesar de sua fundamental importancia, nunca se ensina o que &, de fato, o conhecimento. Para
Morin o conhecimento é sempre uma traducdo, seguida de uma reconstrucéo. O conhecimento
é, com efeito, uma viagem que se efetiva num oceano de incerteza salpicado de arquipélagos
de certeza (MORIN, 1992, p. 138).

Reflete-se, portanto, que 0s seres humanos necessitam estar sempre num processo
de transformacdo, para acompanhar as grandes mudangas causadas no processo ensino-
aprendizagem, enfrentando desafios das relagdes sociais, profissionais e pessoais.

Conhecimento conforme Davenport e Prusak:

O Conhecimento é uma mistura fluida de experiéncia condensada, valores,
informacdo contextual e insight experimentado. Proporciona uma estrutura para a
avaliacdo e incorporacdo de novas experiéncias e informagdes. Tem origem e é
aplicado na mente dos conhecedores. Nas organizac@es, costuma estar embutido ndo
s6 em documentos ou repositdrios, mas também em rotinas, processos, praticas e
normas organizacionais (DAVENPORT; PRUSAK, 1998, p. 6).

Segundo Mendes (2003), compreender as pessoas como ativos, identificando e
explorando suas diversidades intrinsecas para adicionar valor aos projetos e resultados
organizacionais, € um desafio a ser enfrentado se quisermos monitorar com competéncia o
potencial e a contribuicdo que os recursos intangiveis podem oferecer para 0 sucesso das
organizacoes.

Mendes preconiza que dentre os fatores que procedem a maximizagdo dos recursos
humanos, a aprendizagem organizacional e a administracdo do conhecimento se destacam como

imprescindiveis para 0 nosso tempo.
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A aprendizagem pode ser entendida como um processo de mudanga provocado por
estimulos diversos e mediado por emocgbes que podem ou ndo produzir mudanga no
comportamento da pessoa (FLEURY; OLIVEIRA JUNIOR, 2002).

Peter Senge (1990), comenta que o ser humano vem ao mundo motivado a aprender,
explorar e experimentar. Focando inicialmente no individuo, no seu processo de
autoconhecimento, de clarificacdo de objetivos e projetos sociais. Por seguinte, o foco se
desloca para o grupo e, consequentemente, atraves do raciocinio sistémico, se transmite para a
organizacéo.

Para Druker Et al (1992), o processo de aprendizagem organizacional se da em
partes, atraves das exigéncias de uma sociedade por sofrer mudancas advindas das tecnologias.
Como consequéncia, forca um processo de aprendizagem que perdure por toda a vida dos
profissionais que trabalham com o conhecimento; e em parte uma nova teoria de como 0s seres
humanos e as organizagdes aprendem.

Segundo Lima (2013), a transferéncia espontdnea e ndo estruturada do
conhecimento é vital para uma organizacdo. A transferéncia de conhecimento conforme

Davenport e Prusak;

Conversar é a maneira pela qual os trabalhadores do conhecimento descobrem aquilo
que sabem, compartilham esse conhecimento com seus colegas e, nesse processo,
criam conhecimento novo para a organizagdo. Quando uma empresa estda em
dificuldades, as pessoas naturalmente se retinem para discutir os problemas e
compartilhar ideias sobre como resolvé-los. E provavel que essas conversas gerem
mais solucbes criativas do que o isolamento dos funciondrios em suas mesas,
ocupados com suas tarefas individuais. (DAVENPORT E PRUSAK, 1998 p.108).

A confianga é o principal elemento num relacionamento interorganizacional
cooperativo. O comprometimento e a cooperagdo do individuo que aprende e desenvolve
habilidades, a partir de suas praticas, impulsionam o processo de aprendizagem organizacional
e a utilizagdo do conhecimento.

Algumas defini¢Oes de aprendizagem organizacional se encontram em um quadro

a seguir:

Quadro 1- Definicdes de Aprendizagem Organizacional
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Definicao

Nivel de analise

Autor

"...crescimento de insights e de reestruturagdes bem- sucedidas
de problemas organizacionais, provenientes de individuos que
exercem papéis decisivos na estrutura e nos

resultados da organizacéo."

Individual

Simon apud Bastos et al
(1970, p.125)

"...aquisicdo de conhecimentos, habilidades, valores,
convicches e atitudes que acentuem a manutencdo, o

crescimento e o desenvolvimento da organizagdo”.

Individual

Guns (1998, p. 33).

"...aquisicdo, sustentacdo e mudanca de significados
intersubjetivos através da expressdo e transmissdo de acdes
coletivas de grupo."

Grupal

Cook e Yanow apud
Bastos et al (1996, p. 384).

"...a capacidade, conjunto de processos internos que mantém ou
melhoram o desempenho baseado na experiéncia, cuja
operacionalizacdo envolve a aquisicéo, a

disseminacdo e a utilizacdo do conhecimento."”

Organizacional

DiBella et al apud Bastos
et al (1996, p.365).

"...processo pelo qual a base de conhecimento
organizacional € constituida e desenvolvida (...)."

Organizacional

Shrivastava apud Bastos
et al (1983, p.15).

Fonte: Adaptado de Tsang apud Bastos Et al (2004).

Conforme quadro elaborado acima pode-se observar que as definicdes de

aprendizagem organizacional elaboradas por diversos autores possuem pontos de congruéncia

como: processo, melhoria de desempenho, agdes coletivas e transmissao de conhecimento. Tais

pontos de congruéncia podem relacionados como alicerce para o desenvolvimento

organizacional.

3POLO TEORICO

O eixo teorico esté estabelecido como segmento de embasamento tedrico que visa
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fundamentar a pesquisa. Busca proporcionar novas reflexdes acerca do objeto em anélise e deve
estar em concordancia com o contexto e a realidade pesquisada pelo individuo. Portanto, o ato
de observar é de fundamental importancia para o aprofundamento e o direcionamento da
construcao do estudo.

Segundo Bruyne, Herman e Schoutheete (1977), o progresso da pesquisa e 0 da
elaboracdo tedrica ndo sdo apenas paralelos, mas tornam-se indissocidveis. Esse processo
baseia-se na mudancga qualitativa dos conceitos em estudo, distanciando as consideracgdes

realizadas pelo senso comum das impressdes iniciais sem o aprofundamento realizado.

E o papel que elas desempenham diante dos fatos conhecidos, indicam como s&o
organizados e estruturados, explicam-nos, preveem-nos e fornecem, assim, pontos
de referéncia para a observacao de novos fatos. Sem os fatos, as teorias ndo teriam
objeto (BRUYNE; HERMAN; SCHOUTHEETE, 1977, p. 102).

Conforme Bachelard (1968), todo pensamento cientifico deve mudar ante uma
experiéncia nova. Logo, compreende-se ndo existir um conhecimento inerte. E necessério que
o0s pesquisadores reflitam e ndo somente continuar ou transgredir apds esgotamento das teorias.
O espirito cientifico deve buscar sempre novas ideias e pesquisas opondo-se ao positivismo.

O polo tedrico possibilitou a direcdo da feitura dos conceitos e também a ponte de
convergéncia entre os demais polos, conforme descrito na introducdo deste trabalho. O
conhecimento ndo sobrevive sem a pratica, contando assim, com as teorias, 0 que para Lima
(2005, p. 42) deve se pautar pelo simples fato de que:

O objeto de conhecimento cientifico utiliza a teoria como um modo de explicacéo,
reconstrucao e de ruptura em relacdo as explicacOes anteriores. A funcéo da teoria, enquanto
polo da presente estratégia metodoldgica, € ser um instrumento que permita a ruptura

epistemolodgica e 0 avango do conhecimento cientifico.

3.1 Conceitos de Aprendizagem Organizacional

O conhecimento tem sido uma questdo primordial em todas as sociedades sendo
foco de estudo e trabalho de diversas correntes como cientistas, humanistas e tedlogos. Mas
somente com a evolugdo da economia e todo o dinamismo do mercado, a educacdo e
aprendizagem tomaram-se importantes para as organizagoes.

A aprendizagem Organizacional tornou-se um valioso recurso de desenvolvimento
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estratégico de pessoas, organizacfes e do mundo dos negdcios como um todo. Ao atentarem
para o desenvolvimento, empresas e organizacdes passaram a investir na Aprendizagem
Organizacional como forma de aquisi¢do de conhecimentos, valores, habilidades e atitudes que
valorizam o crescimento e desenvolvimento.

As mudancas que ocorrem no ambiente empresarial corroboram para a busca por
melhorias e maior colocacdo no mercado. Nesse contexto, as empresas passaram a perceber o
qudo valioso é o capital intelectual e qudo s&o dependentes do capital humano, passando assim
a investir na Aprendizagem Organizacional como forma de adquirir vantagem competitiva.

Conforme Senge (2002), a medida que o mundo se torna mais interligado e os
negocios mais complexos e dindmicos, o trabalho precisa ligar-se em profundidade a
aprendizagem. Por isso, o propdsito fundamental de se construir uma organizacao que aprende.
Para 0 autor a estratégia € combinar o desenvolvimento individual de cada pessoa da
organizacdo com o desempenho econémico superior da organizagao.

Garvin (1993) afirma que atividades relacionadas a aprendizagem conduzem as
empresas a um patamar mais elevado no nivel de inteligéncia. Logo, uma organiza¢do mais
inteligente vem facilitar a aprendizagem de seus colaboradores e estando em constante
transformacdo. Incentiva seus membros a buscar novas respostas, pensar e descobrir formas de
melhorar o desempenho da organizagao.

Para Argyris e Schon (1996), a aprendizagem organizacional € um processo de
detecc¢do e correcdo de erros. O erro é visto como desvio cometido entre as intengdes e o que
de fato aconteceu.

O processo de desenvolvimento de pessoas deixa de ser restrito aos recursos
humanos e passa a contemplar todos os setores da organizacdo na medida em que o capital

intelectual passa a ser enxergado como estratégia de crescimento e desenvolvimento.

[...] quanto melhor uma pessoa, organizacdo, inddstria ou nacdo adquirir e aplicar
conhecimentos, melhor sera sua posicdo competitiva. A sociedade do conhecimento
ir4, inevitavelmente, se tornar muito mais competitiva do que qualquer sociedade que
conhecemos — porque com os conhecimentos universalmente acessiveis, ndo havera
desculpas para 0 mau desempenho em paises pores, somente paises ignorantes. E o
mesmo Valera para empresas, industrias e organiza¢@es de todos os tipos e para as
pessoas (DRUKER, 1996, p. 158).

Conforme Druker (1991), a organizacdo tem que estar preparada para abandonar o
conhecimento que ficou obsoleto para assim, trabalhar o desenvolvimento de novos

conhecimentos enfatizando os seguintes pontos: melhoria continua de todas as atividades;
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inovacdo continua como um processo organizado e desenvolvimento de novas aplicagdes a
partir de seus préprios sucessos.

Nessa perspectiva, o aprendizado organizacional se d& pela continua
experimentacdo e a transformacéo dessa experiéncia em conhecimento conforme Peter Senge
(1997).

Argyris (1999), afirma que os responsaveis pela aprendizagem organizacional séo
os individuos. Por isso, as organiza¢es podem criar um ambiente que permita que esses
individuos aprendam, pois sdo os individuos que tém a capacidade ou a competéncia de

aprender a fazer algo.

3.2 Conceitos de Avaliagdo Educacional

Do latim a-avalere, a palavra avaliacdo, feminino, com o significado de dar valor a
algo, verificar a competéncia ou conhecimentos, referida em distintos momentos da histéria da
educacédo, € objeto de compreensdo bem como instrumento de conservacéo e reproducdo da
sociedade.

Segundo Kraemer (2005), ainda compartilhando com o conceito de avaliacéo,
valiacdo vem do latim, e significa valor ou mérito ao objeto em pesquisa, juncdo do ato de
avaliar ao de medir os conhecimentos adquiridos pelo individuo.

Vianna (2000), afirma que a avaliacdo néo se d& por acabada, autossuficiente, mas
sim, um dos muitos caminhos de expor com certa claridade um fenbmeno, analisar as causas
de sua existéncia, estabelecer possiveis resultados e sugerir elementos para uma discussao

futura, cuja consequéncia é alinhar decisdes a partir do fendbmeno analisado criticamente.

A avaliacdo educacional é uma reflexdo, ou melhor explicitando, é uma
autorreflexdo sobre a origem e os condicionamentos sociais de um problema,
que precisa ser esclarecido e solucionado, a partir da identificacdo de suas raizes
aprofundadas no humano social. (VIANNA, 2000, p. 18).

Instrumento valioso e indispensdvel no sistema de educagdo, pode descrever
conhecimentos, atitudes ou aptiddes que os alunos apropriaram. Portanto, a avaliacéo revela os
objetivos de ensino ja atingidos num determinado ponto de percurso bem como as dificuldades
no processo de ensino e aprendizagem.

O ato de avaliar é amplo e ndo estéa restrito a u Unico objetivo, segue além de medir,
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posiciona-se favoravel ou desfavoravel a acdo avaliada, proporciona informagdes fundamentais
para 0 processo de tomada de decisoes.

A avaliacédo conforme Both (2007), vem atrelada ao processo, possibilita direcionar
a qualidade do desempenho sobre a quantidade de atividades propostas, incluindo aluno e
professor, num processo comparativo. Contudo, na visao do autor, a qualidade do ensino deve

ser o foco principal, ultrapassando os limites da verificacdo. Segundo Demo:

Refletir é também avaliar, e avaliar é também planejar, estabelecer objetivos etc.
Dai os critérios de avaliagdo, que condicionam seus resultados estejam sempre
subordinados a finalidades e objetivos previamente estabelecidos para qualquer
préatica, seja ela educativa, social, politica ou outra (DEMO, 1999, p. 01).

Conforme afirmacdo de Demo, avaliar demanda reflexdo, planejamento, estipular
metas e objetivos tendo como propoésito o entendimento que a avaliagdo se articula ao processo
educativo, social e politico.

Segundo Libéaneo avaliacdo é vista como:

A avaliacdo é uma tarefa complexa que ndo se resume a realizacdo de provas e
atribuicdo de notas. A mensuragdo apenas proporciona dados que devem ser
submetidos a uma apreciacdo qualitativa. A avaliacdo, assim, cumpre funcdes
pedagodgico-didaticas, de diagndstico e de controle em relacdo as quais se
recorrem a instrumentos de verificacdo do rendimento escolar (LIBANEO, 1994,
p. 195).

Afirma Viana (2014), que a qualidade em educacdo é uma preocupacdo da
sociedade como um todo. Implicitamente, o conceito de responsabilidade educacional —
educational accountability — percorre essa relacéo.

Para Viana, havendo pessoal qualificado, condigdes materiais, instrumental
instrucional, metodologias e estratégias adequadas, a educacdo formal deveria ser,
impreterivelmente de boa qualidade. Alega nem sempre ocorrer, pois uma complexa rede de
varidveis atua no processo criando um quadro de elementos influenciaveis que determinam
niveis diversos de qualidade educacional. Segundo Viana a avaliacdo é uma acdo complexa e

multifacetada:

O trabalho de avaliar € uma atividade de equipe e, como tal, pressupde uma acéo
sem conflitos internos, visando a garantir a validade das conclusBes a que a
equipe possa chegar na consecucio dos seus objetivos. E bom destacar que toda
avaliacéo, inclusive a de programas, tem inserido em seu contexto interesses de
diferentes pessoas que refletem diversidade de valores, varias visdes de mundo
e, consequentemente, posicionamentos diversos, traduzidos, por vezes, em
situagcdes de conflito, que fragilizam a equipe e perturbam o andamento dos
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trabalhos (VIANA, 2014, p. 45).

A avaliacdo é um trabalho permanente do docente com o proposito de observar o
processo de ensino aprendizagem através do desempenho do aluno. Reflete sobre o nivel de
qualidade do ensino e de todo o trabalho escolar proporcionando mudancas significativas e

retroalimentando todo o sistema educacional.

3.3 Teoria da Avaliagdo Estrutural Sistémica

Em 2008, Lima desenvolveu o modelo de Avaliacdo Estrutural Sistémica para
cursos de Administracdo de faculdade privada tendo como referencial teérico e metodoldgico
a epistemologia de Bachelard. Com foco em estruturas essenciais que englobam todo o processo
avaliativo, Lima idealiza uma abordagem sistematica, superando o modelo de avaliacdo
baseada em objetivos de Scriven, indo além dos objetivos educacionais.

Lima (2008), afirma que as estruturas essenciais incorporam 0s objetivos
educacionais ampliando o campo de visao e abrangéncia da Avaliacdo Educativa.

Segundo Lima (2008), na epistemologia de Bachelard, alguns conceitos sédo
essenciais para as ciéncias da educacdo como: novo espirito cientifico, avaliacdo qualitativa e
quantitativa, projeto e método multiplo, obstaculos, recorréncia epistemoldgica, rupturas,
vigilancia, racionalismo aplicado, nogdes de autoavaliacdo e conceito de psicanalise do
conhecimento. Logo, alguns deles serviram como guia para uma abordagem reflexiva de uma
epistemologia da avaliacdo educacional desenvolvida pelo autor. Para a construgéo da teoria de
avaliacdo estrutural-sistémica, o autor utilizou-se de um quadro de referéncia mdaltiplo,
buscando conceitos aplicados de um estruturalismo histérico, portanto dindmico, processual e
sisttmico, conforme proposto por Bertalanffy (1973), Piaget (1979) e Saviani (1996 apud
LIMA, 2008).

Lima (2008) utilizou em sua pesquisa coleta de dados documental e bibliografica
como primeiro momento como forma de identificar as macroestruturas essenciais de avaliagéo,
bem como suas estruturas subsequentes, até 2° nivel. Em seguida, para atingir o que denominou
de 3° nivel, utilizou a pesquisa exploratdria, entrevistando stakeholders buscando elencar as
estruturas componentes de suas respectivas macroestruturas para validar o modelo de
autoavaliacdo estrutural-sistémico em desenvolvimento. Optou por utilizar uma metodologia
de abordagem qualitativa e quantitativa por compreender que ambas compdem um bindémio da

esséncia da avaliacdo como um projeto de multiplas abordagens. Seu objetivo foi construir um
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modelo de autoavaliacdo institucional e educacional complementar as premissas do Sistema
Nacional de Avaliacdo da Educacéo Superior (SINAES) do MEC.

A pesquisa é reputada como sui generis por considerar a avaliagdo um tema
complexo abordando estruturas: cientifica, politica, historica, humana, educacional e
institucional. Lima utilizou a estratégia metodoldgica quadripolar de De Bruyne; Herman e De
Schoutheete (1977), que consiste na investigacao cientifica a partir de quatro diferentes polos,
porém integrados: epistemoldgico, tedrico, técnico e morfoldgico como delineado em todo o
projeto de pesquisa aqui registrada.

A teoria proposta por Lima (2008) se fundamenta em uma epistemologia
interacionista conforme Vygotsky onde o sujeito avaliador e 0 objeto a ser avaliado estejam
inseridos na cultura organizacional fomentando mudancas.

Conforme o autor, o0 método multiplo-avaliativo parte de um:

[...] ato avaliativo consciente do eixo do “sujeito avaliador” em direcdo ao
“objeto a ser avaliado”, porém multirreferenciado em mais de um método
cientifico e sem abstrair as variaveis de contexto, ou seja, 0s ambientes enddgeno
e exdgeno que influenciam o processo cientifico de investigacao (LIMA, 2008,
p. 204).

Segundo Lima (apud SOUZA 2012), ao propor a constru¢do de uma metateoria da

avaliacdo educacional aplicada a cursos de graduacdo em Administracdo Geral ou de Empresas,

representada pela seguinte formula: A=f (C,P,PI,D,Ac)<=>A=f (NC). Assim,

i : a u conhecimento (C), do ato de
— tagio-i tonat—dq ato de
(Ac), para chegar a um novo

conhecimento (NC)” (LIMA, 2008, p.207).

Portanto, baseado numa epistemologia da avaliacdo, o autor define a avaliagcdo

estrutural sistémica como:

[...] um ato cientifico-humano consciente do “sujeito-avaliador” de forma a
ampliar o conhecimento do valor de um “objeto a ser avaliado”, a partir da
reflexdo e percepgdo, do ato de planejar, da decisdo e da acdo correspondente,
de forma a transformar, sistematicamente, o ‘objeto avaliado” em um novo
“objeto a ser avaliado” e que também promova, processualmente, uma
transformacgdo no ‘sujeito avaliador” em um novo ‘sujeito avaliador’ (LIMA,
2008, p. 212).

Segundo Lima (2008, p.395-396), a conducédo de um processo avaliativo estrutural-
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sistémico esta fundamentada nos pressupostos a seguir: avaliagdo como ato humano valorativo,
que constitui uma das formas de conhecer, a fim de aprimora-lo e transforma-lo. O ato humano
de avaliar, como uma funcdo psicoldgica superior fundamental para o desenvolvimento da
humanidade. A epistemologia contemporanea que valoriza a interacdo sujeito e objeto na
relagdo de conhecimento, devendo essa relagdo também ser valorizada na relacdo objeto a ser
avaliado e sujeito avaliador.

O autor sugere alguns passos metodoldgicos primordiais durante o processo de

autoavaliacéo estrutural sistémica descritos na imagem a seguir:

Figura 1- Passos metodoldgicos — Modelo de avaliagdo estrutural sistémica LIMA (2008)

Conhecer o objeto a ser avaliado

Visa mapear estruturas essenciais da avaliacio

Refletir e perceber o objeto a ser avaliado

O que € o objeto?

Planejar o processo avaliativo

Considerar aspectos teleoldgicos e suas variaveis

Considerar estruturas ambientais nao teleoldgicas exdgenas e endégenas

Aplicar uma avalia¢do ex-ante ou avaliacdo de marco zero

Possibilita avaliagBes processuais de inicio, desenvolvimento e finalizacao
Gera novo conhecimento sobre o objeto avaliado e sujeito avaliador

Fonte: Da pesquisa (2022)

Os passos metodologicos conforme a Avaliacdo Estrutural Sistémica mencionado
na figura acima possibilita uma visao simplificada, de facil compreensdo, demonstrando quais
passos o avaliador deve seguir para elaborar uma avaliagdo integrada e fidedigna.

As categorias epistemoldgicas propostas por Bachelard (apud LIMA, 2008), quais
sejam, projeto, métodos mudltiplos, obstaculos epistemoldgicos, rupturas epistemologicas e
historia recorrente, podem ser aplicadas na construgdo de um método contemporaneo
avaliativo-cientifico.

A acdo avaliativa-cientifica necessita estar contextualizada por variaveis politicas,

sociais e éticas que impactam no seu desenvolvimento e no seu resultado. Neste contexto
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ambiental endégeno e exdgeno constitui-se de varidveis teleoldgicas e ndo teleoldgicas que
precisam ser estudadas na avaliacao.

Lima (2008) propde em seu método avaliativo estrutural sistémico, que o ato
humano de avaliar, como funcgéo psicoldgica superior, estd incorporado a outras func¢des, como
conhecer, pensar, planejar, decidir e agir.

O autor desenvolve um percurso de construcdo do metodo de avaliagdo destacando
como ocorre cada uma dessas fung@es. Portanto, o ato de conhecer esté ligado a necessidade de
se conhecer previamente o objeto a ser avaliado a fim de acrescenta-lo ap6s a avaliacdo. Logo,
faz-se necessario descrever sua trajetoria recorrente de desenvolvimento. Mas antes de conhecer
0 objeto, torna-se necessario pensa-lo, assim como o projeto de avaliacdo a ser realizado,
considerando sobre sua estrutura e sobre o que é o objeto.

Ao identificar o grau de materialidade ou imaterialidade do objeto, é possivel
definir a viabilidade do projeto de avaliagéo, cedendo espaco para a fungdo de planejamento
definir a avaliacéo e a identificacdo das estruturas essenciais de avaliacdo. Quanto mais um
objeto se aproxima da constituicdo material ou tangivel, mais a avaliacdo é facilitada em termos
quantitativos e qualitativos.

Em seguida, passa-se para a identificacdo preliminar da macro abrangéncia e micro
abrangéncia do objeto a ser avaliado. O proximo passo é analisar a histdria recorrente do objeto,
a partir do método historico de Boas (apud LIMA, 2008) e dos conceitos de recorréncia,
obstaculos e rupturas epistemoldgicas em Bachelard (apud LIMA, 2008), desde sua origem até
os dias atuais e, se possivel, sua projecéo de desenvolvimento, numa acdo de mapeamento de
seus obstaculos epistemoldgicos do seu progresso e suas rupturas epistemoldgicas
conquistadas. Conforme o autor as rupturas sdo pontos de evolucdo e serdo fundamentais no
mapeamento das estruturas essenciais de avaliacdo do objeto a ser avaliado.

As estruturas essenciais de avaliacdo formam os elementos principais que compdem
um objeto multidimensional a ser avaliado. Constam de subestruturas que podem chegar a
varios niveis de avaliacdo, dependendo do grau de profundidade que se deseja atingir. Sdo
dindmicas, oferecem constante feedback e autorregulacdo para o seu desenvolvimento
continuo.

Alcancado o nivel de avaliacdo desejado, a seguir, passa-se para a formulacao dos
principios norteadores da autoavaliacdo onde é elaborado um contrato de avaliagdo com a
participacdo e negociacdo de todos os agentes envolvidos. Apos a formulacdo dos principios
norteadores da autoavaliacdo, estes, devem ser submetidos a uma analise e melhoria junto a

uma amostra, resultando numa nova proposta de principios de autoavaliacdo. O contrato de
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avaliacdo deve selecionar e especificar os indicadores da mesma em abordagens quantitativas,
qualitativas ou multiplas. Este contrato define a decisdo sobre a forma de agir da avaliacdo, seus
objetivos e interesses cientificos e politicos (LIMA, 2008, p. 400).

Por fim, “[...] realizada a avaliagdo, via contrato e indicadores de avaliacao, realiza-
se uma meta-avaliacdo, a fim de avaliar o método, visando aprimorar o proprio objeto avaliado,
bem como o sujeito avaliador (LIMA, 2008, p. 400), onde ambos se transformam apds o

processo avaliativo e geram um novo conhecimento sobre o objeto-processo.

3.4 Teorias da Aprendizagem Organizacional

O conceito de aprendizagem organizacional, ndo resulta facilmente em
preceitos para a a¢ao, deixando em aberto na literatura académica a inquietacdo de como
promover aprendizagem organizacional.

Encontrar direcionamentos de intervencgdo, desenvolvimento e promocgéo da
aprendizagem organizacional como proposta de gerenciamento ainda é um desafio. Alguns
trabalhos de pesquisa tém sido desenvolvidos como forma de otimizar a aprendizagem
considerando realidades sociais e culturais do contexto organizacional.

Na falta de um consenso sobre a aprendizagem existe uma convergéncia na

literatura quanto aos tipos de aprendizagem organizacional sintetizados na figura a seguir.

Quadro 2— Referéncias aos tipos de aprendizagem organizacional

Autor Aprendizagem de Aprendizagem de Déutero-
Ciclo Simples Ciclo Duplo aprendizagem
Argyris  and  Schon| Single-loop learning Double-loop learning Deutero-learning

(1978)

Bateson (1981)

Type | learning

Type |1 learning

Deutero-learning

Hedberg (1981)

Adjustment learning

Turnover learning

Turnaround learning

Shrivastava (1983) Adaptation Assumption sharing Development of
knowledge base

Fiol and Lyles (1985) Lower-level Higher-level
learning learning

Senge (1990) Adaptative learning Generative learning

Garratt (1990) Operational learning Policy learning Integrated learning
circle circle circle

Morgan (1996) Single-loop Double-loop Holographic learning

Probst e Buchel (1997) Adaptative Reconstrutive Process
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Schultz (2001) Codification Exploration Exploration
Fonte — Adaptado de Probst e Buchel (1997) apud Klering (1994, p. 44).

Nota; Os termos utilizados para definir os tipos de aprendizagem foram mantidos na lingua inglesa para
garantir a fidedignidade da informag&o apresentada.

Ao observar o quadro acima, percebe-se que o0s tipos de aprendizagem
desenvolvido por Argyris e Schon em 1978 vem sendo utilizada e sofrendo adaptacfes por
diversos autores para o desenvolvimento da aprendizagem organizacional onde o ponto de
congruéncia permeia a geragao de novos saberes e comportamentos.

Conforme quadro de referéncia acima tem-se a mencéo dos tipos de aprendizagem
organizacional definidos primeiramente por Argyris e Schon (1978), dividas em trés ciclos:
ciclo simples (single-loop), ciclo duplo (doble-loop) e déutero (triple-loop).

Segundo Argyris e Schon (1978), a aprendizagem de ciclo simples se refere a
eficiéncia, possibilita modificar acdes, corrigir erros e modificacfes. A aprendizagem em ciclo
duplo tem a intencdo de modificar as praticas da organizagdo. J& a aprendizagem em ciclo triplo
modifica o contexto e o funcionamento organizacional. Para Probst e Buchel (1997), a
aprendizagem de ciclo simples é chamada de adaptativa pois através dela a empresa se adapta
ao seu ambiente. A aprendizagem adaptativa tem em seu pressuposto que a organizacao reage
aos eventos do ambiente por meio da corregdo dos erros das teorias em uso, conservando-as
alinhadas as normas existentes. Para Probst e Buchel (1997, p. 33), “isso significa que a
organizacdo se ajusta aos fatores ambientais, mas as normas e valores existentes ndo séo
questionados”.

Para Senge (1990), que vincula a aprendizagem de ciclo duplo a inovagédo
(generative learning) e a de ciclo simples a copia (adaptative learning), pondera que esta
aprendizagem ocorre em sua esséncia através da revisdo de modelos mentais estabelecidos
refletindo na mudanca de comportamento e a¢des inovadoras.

Morgan (1996), sintetiza que a aprendizagem em ciclo duplo se diferencia da de
ciclo simples por haver o questionamento das normas de processamento nas organizacgdes. O
autor enfatiza o subprocesso de interpretacdo compartilhada da informacé&o que tem a finalidade
de questionar normas e regras que governam a estrutura organizacional.

Para Probst e Buchel (1997) a déutero-aprendizagem é definida como a habilidade
de aprender a aprender. Consiste no ganho de insights sobre o processo de ciclo simples e de
ciclo duplo. O elemento base nesse tipo de aprendizagem é o desenvolvimento da habilidade

de aprender.
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Em termos gerais, 0s poucos estudos sobre a relacdo entre aprendizagem e
resultado verificaram que a orientagdo para a aprendizagem afeta de duas
maneiras o desempenho organizacional: indiretamente, pelo aumento dos
comportamentos orientados para o mercado, e diretamente, facilitando a
aprendizagem generativa que leva a inovacdo de produtos, procedimentos e
sistemas (DICKSON, 1996; SLATER E NARVER, 2000).

Com base na revisao da literatura percebe-se a promocdo da inovacgdo baseada na
aprendizagem visando novos paradigmas e impulsionar a organizacdo para além da rapida
resposta as mudancas, promover um ambiente de reflexdo, capacidade de inovacdo e como

consequéncia, vantagem competitiva.

3.4.1 Peter Senge e as Escolas que Aprendem

Peter Senge (1990) e seus estudos com as disciplinas do aprendizado envolve a
formulacdo de uma visdo de compromisso em um grupo de individuos para que juntos, através
de uma visdo compartilhada, possam definir estratégias e prever acdes de desenvolvimento da
organizacéo.

Senge (1990) defende que os desafios da nova era exigem uma transformacéo
radical das organizages as quais inclui: escolas, negécios e governos. Diante desta realidade,
desenvolveu e divulgou o conceito learning organization (organizacdo em constante
aprendizagem), onde julga ser o diferencial de uma organizacéo competitiva.

O ambiente empresarial passa por constantes mudancas as quais exigem das
organizacfes uma dependéncia maior de seus colaboradores para se adaptar as exigéncias e
transformacdes que o mercado confere. De Geus (1998), a fonte basica de toda vantagem
competitiva estd na capacidade relativa da empresa de aprender mais rapido do que seus
concorrentes. Conforme o mesmo autor, qualquer organizacao precisa desenvolver capacidade
de migrar e mudar, desenvolver novas habilidades e atitudes para enfrentar um mundo em
constante mudanca.

Nesse sentido, Howard et al (2000), dizem que, em uma economia baseada na
inovacdo e na mudanca, a geréncia tem como um de seus principais desafios, projetar uma
organizacdo mais flexivel. Uma economia volétil e dindmica exige como fonte de vantagem
competitiva as proprias pessoas da organizacdo com habilidades desenvolvidas para antecipar
mudancas, adaptar-se a novas circunstancias e inovar em préticas de negdcios.

Para Senge (1999), nenhuma mudanca organizacional pode ser realizada sem que

se efetuem profundas mudancgas nas formas de pensar e interagir das pessoas. Para o autor, as
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organizacgdes funcionam da forma como funcionam, porque as pessoas funcionam dessa forma.
Portanto, somente através da forma de interacao pode se estabelecer visdes e compartilhar novas
capacidades e acOes coordenadas. Senge (1990) reforca a ideia de que as pessoas vém ao mundo
motivados a aprender, explorar e experimentar, mas que nas organizacfes, em sua grande
maioria voltadas ao controle, esses desejos sdo subtraidos por recompensa de desempenho em
funcdo da obediéncia a padrdes estabelecidos.

A medida que se desenvolvem novas capacidades, criam-se igualmente novas
percepcoes e sensibilidades. Com o tempo, quando as pessoas comegam a Vver e vivenciar o
mundo diferentemente, novas crencas e premissas come¢cam a se formar, o que permite o
desenvolvimento adicional de habilidades e capacidades. (SENGE et al, 2000).

As organizagdes sO aprendem por meio de individuos que aprendem. A
aprendizagem individual ndo garante a aprendizagem organizacional, entretanto, sem ela, a
aprendizagem organizacional ndo ocorre (SENGE, 2002). Portanto, as pessoas tém a tendéncia
de se envolver no desenvolvimento de novas capacidades de aprendizagem em funcéo dos
interesses e beneficios praticos para seu trabalho.

Argyris (1999), afirma que os individuos sdo os responsaveis pela aprendizagem
organizacional. Desta forma, as organizaces podem desenvolver um ambiente que permita o
aprendizado desses individuos, pois sdo estes que tém a capacidade ou a competéncia de
aprender a fazer algo.

Segundo Senge (1990) as organizacOes que aprendem sdo aquelas nas quais as
pessoas estdo continuamente aprimorando suas capacidades para criar o futuro que realmente
gostariam de ver surgir.

Para estimular novos pensamentos e um aprendizado constante, Senge (1990)
denominou de “disciplinas” os componentes de inovagdo no campo do desenvolvimento
humano. Neste contexto, disciplina é o caminho de desenvolvimento para aquisicdo de
habilidades ou competéncias mediante a pratica onde cada uma proporciona uma dimens&o vital
na construcdo de organizacdes capazes de aprender.

Num total de cinco disciplinas, descritas a seguir, Senge (1990) afirma que ambas
devem convergir para facilitar a inovacao nas organizagoes.

O dominio pessoal é a disciplina base da organizacdo de aprendizagem. Nessa, 0s
individuos buscam a evolugéo continua rumo a realizacao plena da sua esséncia. Nesta, vis criar
um ambiente de trabalho que estimule os participantes para que todos possam alcangar suas
metas. Estimula-se o desenvolvimento pessoal através da aprendizagem e da expansao das

capacidades. Pessoas com altos niveis de dominio pessoal expandem continuamente sua
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capacidade de criar na vida os resultados que realmente desejam. Para que esse dominio pessoal
s torne uma disciplina, ele deve incorporar dois movimentos subjacentes: o primeiro é
esclarecer o que realmente é importante para nos e o segundo € aprender a enxergar com clareza
a realidade do momento.

Modelos mentais, segunda disciplina, Senge propde que 0S pressupostos
profundamente arraigados devem ser revistos continuamente. Rever os modelos mentais e
ajusta-los a realidade com a finalidade de administra-los no nivel pessoal e interpessoal. Uma
vez que as pessoas se comportam de forma coerente com suas teorias em uso, modelos mentais,
segundo Senge (2002).

Através da visdo compartilhada, terceira disciplina, Senge propde cultivar uma
imagem compartilhada do futuro que buscamos criar para estimular o engajamento do grupo
em relacdo ao futuro. A visdo compartilhada muda as relagfes interpessoais, transforma o
sentido de missdo que leva a organizacao a atingir os seus propdésitos. Esta, cria um sentimento
de coletividade que traspassa a organizagdo e proporciona um sentido as diversas atividades.

Aprendizagem em equipe, quarta disciplina, Senge designa que o objetivo e 0
talento ndo sdo suficientes, em equipe, as habilidades coletivas sdo maiores que a soma das
habilidades individuais. Portanto é preciso desenvolver o aprendizado em grupo para
desenvolver um objetivo comum e também o dominio pessoal. Aprendizado em grupo consiste
num processo de alinhamento e desenvolvimento da capacidade de um grupo criar o resultado
definido por seus membros.

Através do pensamento sistémico, a quinta disciplina, unificadora de toda as outras
disciplinas e do todo organizacional que funciona como um quadro de referéncia conceitual que
visa analisar e compreender a organizagdo como um sistema integrado. E a partir do
pensamento sistémico que os stakeholders passam a ver a rede de relagdes em que 0s eventos
se encontram, logo, podem identificar quais as aces seguir para levar o sistema aos resultados
esperados. O raciocinio sisttmico vem mostrar que o todo pode ser maior que a soma das partes.

Em as cinco disciplinas Senge (2002) iniciou com o individuo com seu dominio
pessoal e modelos mentais, logo, partiu para a equipe onde priorizou a visdo compartilhada e a
aprendizagem em equipe. Por ultimo, destacou a organizacao através do pensamento sistémico.
As cinco disciplinas compreendem uma mudanca de mentalidade, deixa de ver as partes para
ver o todo. Considera as pessoas como reativas, participantes ativas na criacdo de sua realidade.
Através do pensamento sistémico se identifica agdes e mudancas nas estruturas que visam
ascender melhorias significativas e duradouras. No pensamento sistémico o ser humano € parte

de um processo de feedback, ndo fica a parte deste. Através da visdo sistémica se alcanca uma
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profunda mudanca na percepcdo do individuo, permitindo que vejam como as pessoas
influenciam a realidade e como estéo sendo influenciadas por ela.

Menegasso (2001, p.7), considera a equipe como uma comunidade de aprendizado,
na qual devem ocorrer a interacdo, o dialogo e o0 compromisso. Sempre que uma pessoa da
equipe encontra legitimidade entre a viséo pessoal e a visdo e a missdo da organizagéo, ela passa

a compartilhar da visdo desta Ultima e a se comprometer com ela.

As préprias organizagdes que aprendem talvez sejam uma forma de alavancagem
em meio ao complexo sistema de esforgos humanos. O desenvolvimento de
organizaces que aprendem, envolve o desenvolvimento de pessoas que
aprendem a ver damesma forma que os pensadores sistémicos, que desenvolvem
seu préprio dominio pessoal, e que aprendem a trazer a tona e a reestruturar
modelos mentais de forma colaborativa. (SENGE, 2002, p. 396).

A melhoria da qualidade do pensamento é o cerne das organizac¢des que aprendem.
Assim como investir na capacidade de reflexdo e aprendizagem em equipe, desenvolver
habilidades, compartilhar visGes e compreensdes das questdes empresariais. A nova maneira
pela qual os individuos vém o mundo e a si mesmos é o aspecto mais sutil da organizagdo de
aprendizagem.

A organizacgéo de aprendizagem tem em sua esséncia a mudanca de mentalidade
onde se deixa de ver separado do mundo para se considerar parte integrante de um todo,
deixando de ver os problemas causados por algo “la fora” para compreender ou assumir que

sdo causados por nossas proprias acoes.

3.4.2 Cris Argyris e 0 comportamento organizacional

O comportamento organizacional € um campo onde individuos, grupos e sistemas
atuam simultaneamente para gerar determinado desempenho. Logo, destaca-se a exigéncia de
saberes como antropologia, psicologia e sociologia para que se possa entender os diversos
fatores humanos estruturais que afetam o desempenho da organizacao.

Para Argyris o comportamento humano é desenvolvido pelo estagio em que elas se
encontram de maturidade e imaturidade. Pessoas imaturas tendem a ser passivas, dependentes,
possuir interesses superficiais, com dificuldade de organizacgéo, planejamento e empatia.

Para o autor, o desenvolvimento da maturidade ocorre de forma gradual e continua
onde a pessoa interessada no autodesenvolvimento sera mais ativa, independente e possuir
maior dominio de sua impulsividade. Logo, o estilo de lideranca influencia nesse

amadurecimento conforme as préaticas administrativas adotadas.
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A Teoria da Maturidade, criada por Chris Argyris em Personality and Organization
(1957), procura explicar a natureza do comportamento humano. Segundo o autor, o
desenvolvimento de uma pessoa € processado ao longo de um intervalo continuo de uma
situacdo de imaturidade para uma situacdo de maturidade.

A teoria argumenta que o sujeito no exercicio de suas atividades se desenvolve
dependendo das condicGes que a organizacdo lhe oferece. Depende das condi¢bes que a
organizacéo lhe oferece e que a organizagdo cria papéis e situacdes que mantém a imaturidade
dos empregados visando a adapta-los ao trabalho, o que frustra seu desenvolvimento e 0s
impede de alcangar plena satisfacdo no trabalho” (Argyris, 1969 apud Martinez e Paraguay,
2003).

O percurso que conduz o sujeito a avancar da imaturidade em direcdo & maturidade
revela um homem reflexivo e participativo. Revela um homem que busca o desenvolvimento,
um homem inovador e criativo. A Teoria da Maturidade evidencia o produto de uma lideranca
madura, em relagdo ao comportamento dos subordinados.

O quadro a seguir apresenta sete mudancgas que segundo Chris Argyris, devem
acontecer na personalidade do individuo para que seja considerado um sujeito maduro com o
percorrer do tempo. As mudancas destacadas, se apresentam em forma continua, onde a
evolucdo da imaturidade até a maturidade representa a personalidade sadia, e se desenvolve

continuamente.

Quadro 3— Continuum da imaturidade - maturidade de Argyris

Comportamento imaturo, infantil Comportamento maduro, adulto
1. Passivo 1. Ativo
2. Dependente 2. Independente
3. Comportamento de poucas formas 3. Muitas formas
4. Interesses casuais e superficiais 4. Mais intensos, profundos
5. Perspectiva de curto prazo 5. Longo prazo
6. Posicao subordinada 6. lgual ou superior
7. Falta de consciéncia propria 7. Controle pessoal

Fonte: Chris Argyris - Personality and Organization. New York, Harper Brothers (1957, p. 50- 53)
apud Klering (1994, p. 44).
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Importante destacar que 0s comportamentos apresentados no quadro acima
dependem do autoconceito que o individuo, do seu grau de adaptacédo, e da forma como esse
individuo de enxerga no seu mundo particular. Desta forma, Argyris, converge no que ele se
refere como o trabalhador maduro e contrastando com as praticas de gestdo realizadas por
organizac0es tradicionais com as necessidades e capacidades da personalidade adulta. Argyris
(1969), preocupou-se sobre como os gestores tratam as pessoas e os efeitos das praticas
administrativas sobre o comportamento humano.

O autor ressalta que a analise da maturidade para a lideranca deve ser considerada
somente em relacdo a cada tarefa a ser realizada. Desta forma, o gestor fica protegido de julgar
0 colaborador como maduro ou imaturo no sentido total uma vez que todas as pessoas
apresentam maior ou menor grau de maturidade em relagcdo a uma tarefa, funcdo ou objetivo
especifico. Para Argyris o gestor deve adequar seu estilo de lideranca conforme a maturidade
com foco no desenvolvimento do colaborador a fim de o levar para niveis mais altos de
maturidade. Desta forma, colaborador e organizagdo, possuem, como consequéncia, maior

probabilidade de atingir resultados a médio e longo prazo de forma sustentavel e continua.

3.5 Avaliacao da aprendizagem Organizacional

A aprendizagem organizacional € um processo composto por elementos que
contribuem para o desenvolvimento profissional e organizacional. Compreende um sistema
continuo de ampliacdo do conhecimento com foco na cultura organizacional que visa o
comprometimento de toda a organizagéo para que se possa construir uma empresa competitiva.

A aprendizagem dentro de uma organizagdo é um constructo de conhecimento, que
reline pessoas, ideias e questionamentos. A aprendizagem organizacional ndo vem apenas do
ensino formal, mas também de um processo continuo de estimulos e compartilhamentos.

Compreender como se desenvolve o conhecimento na organizacdo e mensura-lo da
poder para que novas estratégias sejam definidas, decisbes compartilhadas e desenvolver
métodos de melhorias em busca do desenvolvimento pessoal e organizacional.

Huber (1996, p. 822) afirma que “uma organizagdo aprende quando por meio do
seu processamento de informagdes aumenta a probabilidade de que suas acgbes futuras
promovam um acréscimo de performance”. Conforme o autor, a organiza¢do aprende por
através da interagcdo com seu meio ambiente, atraves das proprias experiéncias como também
pela compra de informacéo. Seja ela através de outra organizacdo ou atraves da contratacdo de

pessoas com dominio da informacdo demandada.
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Para se considerar o subprocesso de aquisi¢do de informagdo como parte de um
processo de aprendizagem organizacional, € necessario que a informacdo adquirida pelos
stakeholders seja reconhecida com seu potencial, por toda a organizagédo. Entretanto, a simples
coleta de informagbes ndo significa necessariamente o cumprimento de uma etapa da
aprendizagem (Huber, 1991). Para Huber (1996), o aprendizado da organizacdo serd maior a
medida que a informacéo coletada seja distribuida pelas suas diversas unidades e por elas seja
reconhecida como de uso potencial.

Huber (1991), afirma que a aprendizagem é maior a medida que mais interpretacfes
sdo desenvolvidas assim como os departamentos ou unidades da organizagdo compreendam a
natureza das interpretacGes oriundas das relagcdes de outros departamentos ou unidades. Logo,
para o autor, o desenvolvimento e o compartilhamento de interpretagdes tendem a aumentar o
desenvolvimento do comportamento organizacional, pilar da sua defini¢do de aprendizagem.

Corroborando, Slater e Narver (apud Perin et al, 2006), afirmam que quando as
organizacdes removem barreiras funcionais que impedem o fluxo de informagdes entre seus
diversos departamentos tornam-se ageis e eficientes na tomada de decisdes.

Diversos sdo os métodos utilizados para pelas empresas para mensurar a
aprendizagem. Nao existe um método ou modelo especifico, cada empresa utiliza indicadores
especificos conforme o cenario inserido e os objetivos definidos. A seguir, quadro referente a
algumas possibilidades métricas e avaliacdes de aprendizagem organizacional segundo
Kirkpatrick (1976).

Quadro 4- Avaliacdo da Aprendizagem Organizacional de Kirkpatrick (1976)

Avaliacdo de reagdo | Observar e medir como estdo os colaboradores em relagdo as ages propostas de
aprendizagem, seja treinamentos, roda de conversa, aprendizagem em duplas, job

rotation e qualquer outra técnica utilizada.

Avaliacdo da Avalia se o colaborar esta de fato aprendendo com as técnicas empregadas de
aprendizagem aprendizagem

Avaliacdo de Promover conversas e buscar feedbacks dos colaboradores para entender em
comportamento qual momento esté cada perfil. Observar engajamento, produtividade, fornecer

ferramentas, fornecer conteidos e estruturas para que o colaborador siga em sua

jornada de conhecimento.

Avaliacdo de Quais de fato foram os efeitos alcancados pelos negécios apés o
resultados incentivo a aprendizagem e todos os conhecimentos adquiridos

pelos colaboradores.

Fonte — Da pesquisa (2022).


https://endeavor.org.br/desenvolvimento-pessoal/5-dicas-essenciais-de-como-dar-feedback-para-desenvolver-seu-time/
https://blog.solides.com.br/indicadores-de-produtividade/
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O quadro acima segundo a avaliacdo de aprendizagem desenvolvida por
Kirkpatrick, 1976, vem relacionar os quatro tipos de avaliacdo que a organizacao deve seguir
para que se obtenha éxito no seu programa de desenvolvimento institucional. Destaca a
avaliacdo desde o inicio do processo a partir da compreensdo da perspectiva do colaborador,
passando pela avaliagéo da aprendizagem, mudancas de comportamento e os efeitos alcangados

atraves da avaliacéo de resultados.

4 POLO MORFOLOGICO

O polo morfolégico é a instancia que anuncia as regras de estruturacdo, de
formulacéo do objeto cientifico, impde-Ihe certa figura ou ordem entre seus elementos; permite
colocar um espaco de causa-acdo em rede, construindo-se 0s objetos cientificos, seja como
modelos/copias, seja como simulacros de problemas reais (BRUYNE; HERMAN;
SCHOUTHEETE, 1977).

Isto posto, o polo morfologico compreende como campo de estruturacdo aliando a
construgdo do campo teodrico desenvolvido anteriormente, proporcionando sentido para a
observacao continua. Este campo, estrutura-se de modo a complementar ao trabalho conceitual,
contextualizando, analisando e fomentando esse trabalho como fonte de estudo, analise e

tomada de decisao.
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4.1 Modelo de Aprendizagem Organizacional de Peter Senge (1990)

Na teoria desenvolvida por Senge (1990), utilizar as cinco disciplinas conceituadas:
Dominio pessoal, Modelos mentais, Visdo compartilhada, Aprendizagem em equipe e
Pensamento sistémico, envolve complexidade pois destaca a relacdo entre organizagdo e
stakeholders com a proposta de promocao de mudanca cultural organizacional.

Sabe-se que nao é facil para as pessoas mudarem seus modelos mentais de forma
répida. Cada individuo tem seu tempo para adotar um novo conhecimento e aceita-los. Alguns
individuos tém dificuldade em se permitir uma nova visao, dificuldades em lidar com o dominio
pessoal. Fortalecer essas duas disciplinas vem facilitar que os individuos desenvolvam a viséo
compartilhada, o trabalho e equipe e 0 pensamento sistémico passando a se envolver com o

sistema de maneira ativa. O clima organizacional segundo Senge:

Esse clima organizacional fortalecerd o dominio pessoal de duas formas.
Primeiro, reforgard continuamente a ideia de que o crescimento pessoal é
realmente valorizado na organizacgdo. Segundo, se os individuos responderem ao
que se oferece, isto proporcionara um treinamento no trabalho que € vital para o
desenvolvimento do dominio pessoal (SENGE, 2009, p. 217).

Mesmo incentivando os stakeholders a compartilhar seus objetivos pessoais com a
organizacdo, se faz necessario tempo para sinergia, para troca, para que se estabeleca uma
relacdo de confianga, uma via de mao dupla entre colaborador e organizagao para que se chegue
num ponto de vista em comum. Os objetivos comuns nascem sempre dos objetivos pessoais. E
desta forma que tiram sua energia alavancando seu comprometimento (SENGE, 1990).

Segundo Senge (2009), a organizacdo nao € um sistema isolado, é parte de varios e
diferentes sistemas integrados. Em um sistema de aprendizagem, os stakeholders consideram a
organizacdo um sistema no qual o trabalho de cada agente envolvido altera o trabalho de todos.

Cada stakeholder exerce influéncias e colabora com o conhecimento dos outros
agentes envolvidos, desta forma sdo passiveis de promover o declinio, 0 crescimento ou a
estabilidade de todo o sistema.

Para que se tenha resultado em qualquer area da organizagdo se faz necessario
realizar a avaliagcéo de desempenho, referindo- se ao modelo das Organizagdes que Aprendem,
tem-se como base os stakeholders, cada agente envolvido tem sua importincia. E necessario
monitorar e orientar para que o conhecimento desenvolvido seja utilizado e mensurado para
nédo dispersar tempo nem energia.

O conhecimento é o principal recurso estratégico das empresas inovadoras e a
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aprendizagem é o processo pelo qual a organizagdo utiliza para se manter competitiva no
mercado e desenvolver habilidades de aprendizagem mais rapida que seus concorrentes.

Portanto, a gestdo do conhecimento deve fazer parte de todo os agentes envolvidos.

4.2 Modelo de Aprendizagem Organizacional de Cris Argyles (1996) e Schon (1996)

Conforme Argyris e Schon (1996), ndo hd um consenso entre 0s autores sobre a
fundamentacéo teorica da aprendizagem organizacional e enfatizam que muitos adotam uma
postura cética em torno de trés contestagdes principais:

Argumentam que a ideia da aprendizagem organizacional em si, € contraditoria,
paradoxal, ou quase simplesmente destituida de significado.

Aceitam a ideia de que a aprendizagem organizacional possui significado, mas nega
que seja sempre benéfica.

Questionam se as organizacOes aprendem de forma produtiva, e se, na pratica, sao
capazes de fazé-lo.

O esquema genérico da aprendizagem organizacional inclui o produto (contetdo
informacional), o processo (aquisicdo, processamento e armazenamento da informacéo) e o
aprendiz (a quem o processo de aprendizagem é atribuido) (ARGYRIS; CHON, 1996, p. 3).
Argyris e Schon (1996) destacam que o termo aprendizagem possui dois sentidos:

Produto — alguma coisa aprendida, acimulo de informacfes na forma de
conhecimento ou habilidades.

Processo — atividade, forma ou maneira como aprendemos

Segundo os autores, a organizacdo € um instrumento de decisdo e acdo coletiva
onde os agentes envolvidos podem agir e desenvolver mediante processo de questionamento
resultando no aprendizado. Cada stakeholder funciona como agente organizacional conforme
papel que s desempenham e as regras formais e informais da organizagao.

O questionamento € o entrelagcamento entre o pensamento e a acdo. Origina -se na
identificacdo de uma situacdo problematica e na sua resolugdo. O resultado pode ser uma
mudanca na forma de pensar e agir, podendo acarretar alteragcdes nas praticas organizacionais
(AGYRIS; SCHON, 1996).

Argyris e Schon (1996) sugerem que a aprendizagem organizacional pode ser
positiva ou ndo dependendo do resultado final, conforme objetivo delineado e os valores
atribuidos ao aprendizado para julgar sua validade ou do momento que ocorre.

Para os autores a aprendizagem produtiva envolve trés particularidades explicitadas
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a sequir:

Questionamento organizacional ou aprendizagem instrumental que leva o
aperfeicoamento do desempenho das préaticas organizacionais.

Questionamento mediante onde a organizacdo deve explorar e reestruturar 0s
valores e os critérios levando a um aperfeicoamento do desempenho.

Questionamento mediante o qual a organizacdo visa 0 aperfeicoamento da
capacidade de aprendizagem de a e b.

Conforme a abordagem de Argyris e Schon, a aprendizagem organizacional pode
ser classificada em dois tipos principais:

Ciclo simples ou single-loop: consiste na aprendizagem instrumental que acarreta
mudancas nas estratégias de agdo ou nas suas premissas, sem alterar a teoria aplicada da
organizacdo. Mediante processo de questionamento os individuos detectam e corrigem os erros
(discrepancia entre as expectativas e os resultados), e agem de acordo com 0s sistemas de
valores e padrdes organizacionais existentes. No aprendizado de ciclo simples a estrutura de
conhecimento existente na organizacao (objetivos, metas, regras, politicas, etc.) é mantida.

Os individuos observam se os objetivos sdo ou ndo alcancados, detectam o0s
problemas e buscam alternativas de solu¢do mantendo a situacdo em vigor. Embora possam
ocorrer mudancas para corrigir falhas detectadas o aprendizado de ciclo simples ndo estimula a
reflexdo ou o questionamento que podem levar a reconcepcdo da situacao, este aprendizado
foca na andlise e na correcdo do problema em questéo.

Ciclo duplo ou double-loop: consiste na aprendizagem que proporciona mudancas
nos valores da teoria aplicada da organizacdo bem como nas suas estratégias e pressupostos.
Refere-se a dois feedbacks loops que interligados conectam os efeitos observados da acdo com
as estratégias e com os valores que estdo por tras dessas estratégias. Resulta na reestruturacdo
de valores e premissas fundamentais da teoria aplicada da organizacdo (estratégias, valores,
percepcdes do ambiente e compreensdo de suas proprias competéncias).

No aprendizado de ciclo duplo a estrutura de conhecimento € sobretudo
questionada. O aprendizado leva a organizacao a refletir sobre seus objetivos, politicas e sua
forma de operar podendo resultar em mudangas estruturais profundas. Ao contrario do
aprendizado de ciclo simples o aprendizado de ciclo duplo procura questionar premissas e
normas de uma organizacdo que possam levar a reformulagéo do problema.

O universo comportamental da organizacdo envolve as qualidades, significados e
sentimentos que condicionam os padrbes de interacdo entre os individuos na organizacgdo e
afetam o questionamento organizacional (ARGYRIS; SCHON, 1996, p. 28-29).
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Os autores ressaltaram a importancia de um tipo de aprendizagem organizacional
denominado deuterolearning, assim dizendo, a capacidade da organizacdo de aprender como

aprender. Expressa gerar e fazer uso sisteméatico dos mecanismos de feedback relacionados com
os tipos de aprendizagem em ciclo simples e ciclo duplo.

4.3 Modelo de Avaliacédo Estrutural Sistémica (2008)

O modelo de Avaliacao Estrutural Sistémica desenvolvido por Lima (2008), vem
suplantar o0 modelo de avaliagdo baseada em objetivos desenvolvida por Ralph Tayler que
resume 0 processo avaliativo a verificacdo das mudancas alcancadas. Lima incorpora em seu
modelo de avaliagdo estruturas essenciais de todo o processo avaliativo, passando assim a

desenvolver uma visdo integrativa do processo de avaliacdo atraveés de uma abordagem
sistematica conforme figura 2 a seguir.

Figura 2- Modelo de Avaliagdo estrutural-sistémica

Conhecimento
Pensamento
Planejamento Estruturas
IUPPEPRPEYY = ; v essenciais
ggeRe = __de avaliacio
Novo sujeito- \
avaliador » Objeto-
4 Sujeito- Ja-ser-avaliado %
avaliador [~ l B, <] Decisdo
E U / Objeto- '§» Agho
s Variaveis g S
5 Extgenas / avaliado
-, Variaveis l )
% Endégenas Novo objeto-
".‘. a-ser-avaliado

o Avaliacao e /

Meta-avaliacao

Fonte: Lima (2008, p. 213).
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Conforme figura 2, a avaliagdo estrutural-sistémica é um ato cientifico-humano e
consciente do sujeito avaliador que visa possibilitar o desenvolvimento do conhecimento sobre
0 objeto a ser avaliado, estabelecendo um didlogo entre o sujeito que avalia e 0 objeto avaliado,
onde ambos sofrem transformacdes sistematicas. Logo, o objeto avaliado se transforma em um
novo objeto a ser avaliado, promovendo a transformacgdo do sujeito avaliador em um novo

sujeito avaliador. Nas palavras de Lima (2008, p. 529):

O enfoque deixa de serem 0s objetivos educacionais e passa a ser as estruturas
essenciais do processo ou curso superior de graduacdo presencial a ser avaliado.
Estas estruturas incorporam os objetivos educacionais, mas também ampliam o
campo de visdo e abrangéncia da Avaliacdo Educativa, reconhecendo o objeto
educativo como um fenémeno complexo e também admitindo a capacidade
parcial, aproximada e inacabada da avaliagdo, mesmo de carater cientifico,
conforme proposto pela Epistemologia contemporanea (LIMA, 2008, p. 529).

Desta forma, a estrutura essencial € um conjunto de sistemas integrados por um
processo de autorregulacdo, ou feedback onde o objeto avaliado é visto de forma
multidimensional. O que inclui as variaveis sociais, econémicas, ideologicas, politicas
contextualizadas em um ambiente interno e externo e que influenciam decisivamente no
processo avaliativo das estruturas do “objeto a ser avaliado” transformando-0S em um novo
sujeito-avaliador (LIMA, 2009, p. 213).

As estruturas essenciais de avaliagdo, com uma abordagem maultipla de
estruturalismo-sistémico, levam em apreciacdo caracteres teleoldgicos e ndo-teleoldgicos
existentes no curso a ser avaliado. Pode-se considerar como a conceituacdo de Lima (2008)

acerca das estruturas essenciais:

As estruturas essenciais de avaliacdo constituem os elementos principais que
compdem um “objeto multidimensional a ser avaliado”, dispostos de
caracteristicas sincronica e diacrbnica, e que representam a textura da realidade
que envolve ¢ absorve um “objeto a ser avaliado (LIMA, 2008, p. 213).

No modelo estrutural-sisttmico a autoavaliagdo € uma autorreferéncia, uma
autocritica que busca um autodesenvolvimento educacional e institucional, sem deixar de
considerar as influéncias externas do contexto (LIMA, 2008, p. 393). Se faz necessario
identificar os indicadores de desenvolvimento educacional e institucional para que a
autoavaliacdo transcorra de forma consciente. Negociar com os stakeholders por intermédio de
um acordo de autoavaliacdo, de forma congruente, para formulacdo de um contrato de

autoavaliacéo.
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De acordo com o modelo, o avaliador deve considerar os “fatores endogenos e
exogenos, e a valoracdo emitida por outros sujeitos envolvidos no processo de formacdo. Apds
analise e consideracdes [...] retoma seu olhar avaliativo, para obter conclusdes a tomada de
decisdes e reavaliar” (MARINHO; TAHIM; LIMA, 2014, p. 3).

4.4 Modelo de Avaliacédo de Kirkpatrick

Em 1959, Donald L. Kirkpatrick publicou seu primeiro artigo sobre o tema:
“Techniques for evaluating training programs” no Journal of ASTD (American Society of
Training and Development) se tornando referéncia na avaliagdo de treinamento.

Segundo Lima (2005, p. 179 apud Oliveira), o Modelo de Avaliacdo de Donald L.
Kirkpatrick apresentado em sua primeira versao é um dos modelos mais conhecidos e utilizados
de avaliacdo de treinamento identificando quatro niveis de avaliacdo: reacdo, aprendizado,
comportamento e resultados.

Reacdo, o primeiro nivel de avaliacdo, identifica a reacdo, a resposta dos
colaboradores, perante um treinamento que serve de guia. O intuito € mensurar o que 0s
colaboradores pensam sobre um assunto especifico. Esse primeiro nivel serve de medida de satisfacdo

do cliente. Definindo entdo, com o quanto os treinandos “gostaram” do programa avaliado. (LIMA,
2005).

Neste nivel, pode-se avaliar itens como pedagogia, material didatico, instrutores,
tecnologia, ferramentas de suporte, e 0 gerenciamento dando suporte como um todo para
identificar as possiveis razdes para falta de engajamento ou até mesmo o insucesso do programa
de treinamento.

Aprendizado, o segundo nivel de avaliacdo, avalia se os colaboradores realmente
aprenderam o conteudo ensinado. Se desenvolveram conhecimentos, atitudes e habilidades.
Pretendidos na sua participacdo no treinamento ou evento de aprendizagem. Neste nivel faz-se
uso de critérios estabelecidos pelo programa e modelos como, por exemplo: avaliacéo escrita,
seminario, apresentacdes coletivas, avaliacdo oral, dinamicas, etc. (LIMA, 2005).

Comportamento, terceiro nivel de avaliacdo, diz respeito as mudancas de
comportamento dos colaboradores. Identificar se estdo aplicando no dia a dia 0 que aprenderam
apds participar de algum programa de treinamento. E importante ressaltar que a mudanca de
comportamento ocorre levando em consideracdo uma série de fatores, sendo um deles, o
programa de educacdo empreendido. (LIMA, 2005).

Resultados compreendem o quarto nivel de avaliagdo de Kirkpatrick. E 0 momento
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de identificar os ganhos conquistados no programa de treinamento. Os resultados esperados
devem ser claros para que seja possivel identificar o retorno do investimento no programa de
treinamento e alcangar 0s objetivos organizacionais.

Na figura 1, a seguir o modelo de avaliacdo de kirkpatrick (1959) recebe um visual

andlise, afim, de aumento da compreensdo do modelo aqui exposto:

Figura 3— Niveis do modelo de avaliacdo de Kirkpatrick

O treinamento teve impacto nos resultados dos
negécios? Avaliacdo do resultado no negécio

3 - Comportamentos

Os participantes estdo aplicando os conhecimentos no
trabalho? Avaliacdo do comportamento no posto de trabalho

2 - Aprendizagem

Os participantes aprenderam o conteldo? Avaliacdo da
aprendizagem

1 - Reacgéo

Os participantes gostaram do
treinamento? Satisfacdo dos formandos

Fonte: Da pesquisa (2022).
Conforme figura de nimero 3, 0 modelo de avaliagdo de treinamento de kirkpatrick

sugere uma interdependéncia entre os niveis de avaliagdes sugeridas como forma de obtencédo
de resultados para a organizacao.

Para Kirkpatrick (1998), para que a aprendizagem possa de fato acontecer, o
interesse, reacdo, atencdo e motivacao dos participantes séo fatores determinantes.

O autor considera que a compreensdo € 0 primeiro passo para um sistema de
avaliacdo do treinamento. Logo, considera a aplicacdo da avaliacdo de reacdo a todos 0s
programas, sem exce¢do como fonte de conhecimento do nivel de satisfagdo dos participantes
para garantir éxito no programa de treinamento.

Para Kirkpatrick (1998), a funcdo de se avaliar o treinamento € para que se possa
determinar a efetividade de um programa. Quando se € realizada uma avaliacdo, 0s agentes
responsaveis pelo programa de treinamento e a direcdo da organizacdo se beneficiam pois
passam a possuir referencial para tomada de decisdo proporcionando maior assertividade no

investimento organizacional.
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5 POLO TECNICO

Segundo Bruyne et al. (1977), o polo técnico atua na coleta de dados, averigua 0s
levantamentos para realizar o confronto com a teoria que o despertou. Neste se faz necessario
precisdo para constatacdo, mas sozinho, este polo ndo garante a sua exatiddao. A abordagem
metodologica utilizada no polo técnico busca o desenvolvimento e a ampliacdo de novos
saberes. O polo técnico dedica-se aos procedimentos de coleta das informacbes e das
transformacdes em dados pertinentes a problematica geral.

Conforme, Kuhn (1962) em sua filosofia, considerando o contexto da descoberta,
assinala como o cientista deve agir para que o resultado de suas analises seja valido e o
conhecimento gerado tenha real efetividade.

Bruyne Et al (1977) pleiteiam que o espaco de investigacdo e a reflexdo das
variaveis tornam-se de grande valor para observacdo do contexto e da realidade. Essa etapa,
direcionada por recursos técnicos, esta conectada a proposta a ser ampliada pelo investigador.

No topico a seguir sera especificado o perfil da organizacdo que sera investigada
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assim como as técnicas de levantamento e andlise de dados e informagfes com todo o universo

integrante, tendo por conclusdo, a analise e a discussdo dos resultados obtidos.

5.1 Perfil da Organizacéo Alvo

O Servico Nacional de Aprendizagem Comercial € uma instituicdo brasileira de
educacéo profissional aberta a toda a sociedade. Criado em 10 de janeiro de 1946, no Decreto-
Lei 8.621, 0 Senac passa a desenvolver um trabalho inovador no pais voltado para a educagéo
profissional: oferece, em larga escala, educacdo profissional destinada a formacdo e a
preparacdo de trabalhadores para o comércio.

Em de 1945 o entdo ministro do Trabalho, Industria e Comércio Alexandre
Marcondes Filho, assinou uma portaria criando uma comissao especial destinada a promover a
difusdo e o aperfeicoamento do ensino comercial no pais. No mesmo ano foi criada a
Confederacdo Nacional do Comércio (CNC), 6rgao sindical patronal méximo do comércio no
Brasil. Apds criacdo da CNC passou a 0 Senac foi instituido pelo Decreto-Lei n° 8.621 e logo
apos, um outro Decreto-Lei, 0 de n° 8.622, também em 1946, estabelecia a regulamentacédo do
ensino comercial e fixava direitos e deveres de comerciantes e comerciarios.

Possuidor de uma rede de escolas proprias distribuidas em mais de 2200 municipios
do pais, 0 SENAC se mantém com a contribuicdo arrecadada de todos os estabelecimentos
comerciais vinculados 8 CNC. Com valor correspondente a 1% do montante pago por cada uma
das empresas ao conjunto de seus empregados. Possuindo uma administracdo nacional e
diversas administracGes regionais, seu orgao dirigente méaximo, o Conselho Nacional, é
composto pelo presidente da CNC, representantes do Ministério do Trabalho e representantes
dos diversos conselhos regionais.

No Ceara 0 Senac é referéncia em educacdo profissional, em todo o pais.
Preparando jovens e adultos para o mercado de trabalho, h4 mais de 72 anos. Oferta aos
trabalhadores e gestores mais de 800 cursos voltados a qualificacdo de méo de obra e solucdes
empresariais para o setor do comércio de bens, servicos e turismo. No Ceara, mais de 300 mil
profissionais ja foram qualificados pela institui¢do, nos ultimos 10 anos. Formacgoes realizadas
através de suas 22 unidades distribuidas em: 13 unidades fixas, 4 unidades méveis e 5 polos
de educacéo a distancia (SENAC 2021).

Em seu projeto de educacdo Corporativa, 0o SENAC, propde a oferecer um conjunto
de atividades educacionais sintonizadas com a misséo e suas principais estratégias, favorecendo

0 desenvolvimento profissional e pessoal de seus colaboradores, tendo em vista a melhoria de



seu desempenho na consecucédo dos resultados organizacionais (SENAC 2021).

1. Atividades educacionais desenvolvidas:

Programacgéao Coorpor

Programacao Externa;

Bolsa Incentivo;

2
3
4. Programagéo Aberta Senac;
5)
6

Transparéncia e Unici

ativa;

dade Senac

Quadro 5- Atividades educacionais desenvolvidas pela educacdo corporativa SENAC

EDUCACAO CORPORATIVA

Programacéo Coorporativa

[Turmas exclusivas para colaboradores;
Solicitacdo (gestor), através de formulario especifico,
via SEND.

Programacéo Externa

Workshops, palestras, conferéncias, oficinas e
cursos rapidos fora do Sesc;

Solicitacéo (gestor), através de formulario especifico,
via SEND.

Programacéo

Aberta Senac

Através da Ordem de Servigo N.° 27/2006, colaboradores Sesc
possuem 50% de desconto nos cursos da Programacéo

aberta do Senac;

Solicitacdo (colaborador), através de formulario especifico,

via e-mail

Bolsa Incentivo

Promove a Educacgdo Formal em nivel Técnico,
Superior (Graduagdo), P6s-Graduacao, Mestrado e Doutorado;
Solicitacdo (colaborador); uma vez ao ano; através

de formulario especifico; orientagdes via Endomarketing.

Transparéncia e

Unicidade Senac

Plataforma de cursos com o objetivo de contribuir

com o fortalecimento do SENAC no Brasil.

Cursos de curta duraco e autoinstrucionais; Plataforma e
cursos responsivos para diferentes dispositivos;
Disponibilidade 24X7; Certificagdo atrelada atingimento
de 70%.

Fonte — Da pesquisa (2022).
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As atividades relacionadas no quadro de nimero 5 acima correlacionam as

atividades educacionais desenvolvidas pelo SENAC/CE com a finalidade de integrar os

desenvolvimentos pessoais e profissionais visando a melhoria de resultados organizacionais.
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Com a misséo de educar para o trabalho, a gestdo da educacéo do SENAC possui
um programa de incentivo a educacdo e qualificacdo profissional voltado para seus
colaboradores. A instituicdo acredita e aposta na qualificagdo profissional como forma de
desenvolvimento pessoal e institucional. A seguir, conheca os beneficios educacionais

disponibilizados.

Quadro 6- Beneficios para colaboradores SESC/SENAC

BENEFICIOS PARA COLABORADORES SESC/SENAC
Incentivo a qualificacdo Realizacdo de cursos in company e cursos de curta duragdo
profissional ministrados por institui¢des externas.
Bolsa incentivo a formacéo Acesso a bolsa educacional para curso Técnico, Graduacao,
profissional Especializacdo, Mestrado e Doutorado.
Convénios educacionais Beneficios exclusivos para cursos em institui¢des de ensino superior
parceiras.
Curso Senac Descontos nos cursos da programacdo aberta do SENAC para
colaboradores SESC e SENAC.

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme demonstrado no quadro de nimero 6, a instituicdo possibilita aos
colaboradores diversas formas de incentivo ao desenvolvimento educacional através do
programa de beneficios. Os beneficios sdo distribuidos em Cursos de Formacdo, Graduacéo e
Pds-graduacéo através de convénio com institui¢es externas, cursos internos da propria grade
e instituicGes parceiras.

Desde 1946 o SENAC é o principal agente de educacéo profissional voltado para o
comércio de bens, servicos e turismo do pais. Presente de Norte a Sul do Brasil, onde mantém,
infraestrutura de ponta composta por mais de 600 unidades escolares, empresas pedagogicas e
unidades méveis SENAC (2021).

Em seu portfdlio contempla cursos presenciais e & distancia, em diversas areas de
conhecimento, entre formacé&o inicial, continuada e p6s graduacao permitindo ao aluno realizar

um planejamento de carreira dentro de uma perspectiva de formacéao continuada.
5.1.1 Caracterizacdo da pesquisa

De acordo com os modelos pesquisados foi elaborada uma pesquisa de natureza
exploratéria em campo na abordagem quali-quantitativa visando avaliar a qualidade da

aprendizagem organizacional do SENAC/Fortaleza. Para tal pesquisa, buscou-se a percepgao
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dos profissionais responsaveis pelo programa de educacéo corporativa, docentes (instrutores) e
discentes.

Segundo Gongalves (2004), tanto a abordagem qualitativa quanto a quantitativa
precisam se adequar ao tipo de pesquisa; a natureza do problema e o aprofundamento da
investigacdo. “O conjunto de dados quantitativos e qualitativos, porém, ndo se opdem. Ao
contrario, se complementam, pois a realidade abrangida por eles interage dinamicamente,
excluindo qualquer dicotomia” (GONCALVES, 2004, p. 22).

Neste sentido, o estudo buscou: identificar a existéncia de um modelo padrdo de
avaliacdo da aprendizagem organizacional no sistema SENAC/Fortaleza; identificar a
existéncia de projetos pedagogicos; se 0 modelo de avaliagdo da aprendizagem atende as
expectativas dos stakeholders; a existéncia de um sistema de retroalimentacdo do processo de
avaliacdo; e se os modelos de avaliacdo praticados refletem os resultados atingidos junto aos
beneficiarios, de forma superficial.

Compreende-se que a pesquisa quali-quantitativa possibilita uma aproximagao mais
abrangente do objeto em estudo, beneficiando tanto a interpretacdo dos fenémenos como o
estabelecimento de relagdes entre as varidveis. Essa forma de abordagem é empregada em
diversos tipos de pesquisas, principalmente quando se busca a relacdo de causa e efeito entre

os fendbmenos e também pela:

[...] facilidade de poder descrever a complexibilidade de uma determinada
hip6tese ou problema, analisar a interacdo de certas varidveis, compreender e
classificar processos dindmicos experimentados por grupos sociais, apresentar
contribuigdes no processo de mudanga, criacdo ou formacdo de opinifes de
determinado grupo e permitir, em maior grau de profundidade, a interpretacdo
das particularidades dos comportamentos ou atitudes dos individuos
(COUTINHO, 2004, p. 117).

Diferente da pesquisa quantitativa, a pesquisa qualitativa ndo faz uso de dados
estatisticos na analise do problema. Segundo Bogdan e Biklen (1994), a investigacdo qualitativa
apresenta cinco caracteristicas essenciais: i) a fonte direta dos dados é o ambiente natural,
constituindo o investigador o instrumento principal; ii) € descritiva; iii) interessa-se mais pelo
processo do que pelos resultados dos produtos; iv) tende a analisar os dados de forma indutiva;
V) o significado é de importancia vital.

Portanto, a definicdo do tipo de abordagem utilizado na pesquisa dependera dos
interesses do pesquisador e de como este pretende desenvolver o estudo, destacando que essas
abordagens se apresentam interligadas e complementares. Conclui-se, portanto, que a

associacdo desses métodos possibilita, igualmente, a obtencdo de maior confianca nos dados
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coletados, mediante o cruzamento das informagdes. (BOGDAN; BIKLEN, 1994).

A importancia do estudo reside numa analise dos impactos da avaliacdo da
aprendizagem organizacional junto ao programa de educacao corporativa do SENAC/fortaleza
haja vistas a afirmacdo de Gatti (2002), de que o avaliador-pesquisador procura descrever,
compreender ou explicar fatos, situagdes ou fendmenos objetivando a solucdo de problemas.
Portanto, ressalta-se a importancia da pesquisa exploratéria como oportunidade de estabelecer
as relagdes entre a realidade préatica e as teorias, focando nos resultados.

Os desafios apontados mediante informacgdes podem vislumbrar elementos que
viabilizem a elaboracéo de um modelo de avaliacdo da aprendizagem organizacional aplicavel
a instituicdo contribuindo para aproximar a relacdo teoria e pratica resultando no

aprimoramento do bindmio ensino-aprendizagem.

5.2 Universo e Amostra de Pesquisa

Bertalanffy (2015) pontua sobre a importancia de se ter um especialista ou uma
equipe de especialistas para alcancar um objetivo, dessa forma, os stakeholders escolhidos
foram os gestores da educacdo, instrutores e alunos distribuidos em 2 sedes que mais se
destacam no SENAC/Fortaleza por possuirem o maior nimero de colaboradores in loco

conforme descrito na tabela a seguir.

Tabela 1- Quantitativo de funcionarios

QUANTITATIVO DE FUNCIONARIOS POR SEDE
SEDE/GRUPQ | Supervisor pedagégico | Instrutor Colaborador Total

Sede Centro 9 94 70 173
Sede Reference 2 22 60 84
Total 11 116 130 257

Fonte — Da pesquisa (2022).

Diante de um quantitativo de 424 funcionarios SENAC/Fortaleza, as sedes SENAC
Centro e Reference representam 60,61% do total. Se faz necessério ressaltar que alguns
instrutores ndo atuam diretamente nas sedes dado que a instituicdo possui projetos educacionais
em parceria com outras instituicdes e as aulas sdo ministradas fora das sedes SENAC.

Por se tratar de uma pesquisa de natureza exploratoria em campo na abordagem
quali-quantitativa, a amostra selecionada se caracteriza como probabilistica a qual os individuos
do universo tém a mesma chance de responder a pesquisa. A pesquisa probabilistica busca a

imparcialidade do entrevistador na selegdo de seus entrevistados.
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O célculo amostral foi utilizado como instrumento para determinar previamente o
grau de precisao desejado da estimativa baseada na amostra mencionada na tabela 1 com relagéo
a populacdo. Preestabelecido a precisdo desejada de acordo com o procedimento estatistico, foi
determinado o erro maximo admitido de 5% e nivel de confianca em 95% conforme tabela a

seguir.

Tabela 2 -Calculo amostral

CALCULO AMOSTRAL
GRUPO Quantitativo de Caélculo Alcance Total concluido
funcionarios Amostral em porcentagem
Supervisor pedagdgico 11 11 11 100%
Instrutor 92 75 83 100%
Colaborador 130 98 100 100%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme calculo amostral devidamente estipulado e meta de respondentes

alcancada, a seguir iniciaremos o0s procedimentos utilizados para levantamento de dados.

5.3 Técnica de levantamento de dados

Segundo Oliveira (2020), uma pesquisa surge da identificagcdo de problemas a
serem respondidos e o pesquisador faz uso para garantir as respostas validas para que ele

procurar conhecer. Para Minayo (1993), a pesquisa:

E uma atitude e uma pratica teérica de constante busca que define um processo
intrinsecamente inacabado e permanente. E uma atividade de aproximagdo
sucessiva da realidade que nunca se esgota, fazendo uma combinagdo particular
entre teoria e dados (MINAYO, 1993, p. 23).

Na busca por adicionar informacgdes aos embasamentos tedricos adquiridos na fase
inicial da pesquisa, torna-se indispensavel o uso de instrumentos para o levantamento de dados
e informagdes. Embora pouco explorada nao so na area da educagdo como em outras areas de
acdo social, a anélise documental é constituida como uma técnica valiosa, e sdo considerados
documentos “quaisquer materiais escritos que possam ser usados como fonte de informagéo
sobre o comportamento humano” (PHILLIPS, 1974, p. 187).

Para levantamento de dados foi realizada entrevista com o corpo técnico (n=3),

responsavel pela educacdo corporativa do SENAC/Fortaleza bem como, foi elaborado
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formulario para a coleta de dados e informagdes embasado nas propostas de avaliacdo dos
cursos, palestras e formacGes ofertados pela instituicdo a seus colaboradores com a finalidade
de aprimoramento da aprendizagem. Também foi utilizado relatos informais e material
institucional ofertado pela instituicdo com a finalidade de facilitar a pesquisa objetivando os
resultados.

A elaboracdo do formulario para a coleta de dados e informacdes foi embasada nos

modelos de aprendizagem organizacional destacados na pesquisa em consonancia com a pratica
de avaliacdo da aprendizagem utilizada pela instituicdo. O formulario contém termo de
consentimento livre e esclarecido, 17 (dezesseis) variaveis expressas em 8 categorias, de carater
quantitativo e qualitativo subdivididas em 3 blocos de analise assim delineadas: Bloco
A) identificacdo do respondente, Bloco B) estruturas essenciais de carater quantitativo e Bloco
C) estruturas essenciais de carater qualitativo. O Bloco B possui 4 estruturas essenciais que
visam um maior entendimento e analise dos dados. Sdo elas: 1) aprendizagem individual,
I1) aprendizagem em grupo, I11) cultura organizacional e 1V) resultados da aprendizagem. O
Bloco C possui 3 estruturas essenciais que visam identificar as particularidades propiciando
maior entendimento e anélise de dados. S&o elas: I) Aprendizagem, Il) Transformacéo e IlI)
Acdo. O questionario foi desenvolvido na Escala de Likert, de forma clara e objetiva para que
todos os agentes envolvidos: supervisdo pedagogica, instrutores e aprendentes pudessem
colaborar.

N&o houve selecéo de entrevistados, em parceria com a institui¢ces, a administracao
distribuiu através de canais de comunicacdo interna links com formulario de pesquisa Google
Formulério. De inicio via e-mail institucional para todos os colaboradores em geral. Com baixa
adesdo, reformulamos a estratégia de alcance dos formularios e mediante autorizacdo, a
administracéo das sedes selecionadas distribuiu os links em grupos de WhatsApp objetivando
maiores resultados.

Mediante referidos esforgos, os resultados ndo foram alcangados e novamente
reformulamos as estratégias e a pesquisadora recebeu autorizacdo da administracdo para acessar
pessoalmente as duas sedes e com ajuda de profissionais selecionadas em cada sede para ajudar,
acessar pessoalmente os colaboradores. Desta forma, atinge 100% da meta, conforme célculo

amostral num prazo de 59 dias entre junho de 2022 e agosto de 2022.

5.4 Analise de dados

Os métodos de anéalise dos dados tém como propoésito auxiliar o trabalho do
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pesquisador para evidenciar os achados da pesquisa. Para tanto, se faz necessario aplicar
técnicas apuradas a serem utilizadas na tabulacdo e analise dos dados em vista dos objetivos
propostos pela pesquisa. Em conex&o, o detalhamento dos achados produzidos possibilita
orientar a pesquisa, evidenciando e proporcionando geracao de conhecimento.

O questionario de pesquisa semiestruturada aplicado aos trés grupos respondentes
selecionados para a amostra desse estudo compdem as pesquisas qualitativa e quantitativa.
Logo, os dados correspondentes & pesquisa qualitativas foram analisados por meio da adocéao
do software Atlas.ti 8 (Computer Assisted Qualitative Data Analysis Software — CAQDAS).
Corroborando, a analise estatistica foi realizada por meio do Software SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) conforme o mapeamento da estruturas esséncias evidenciadas

por (Lima, 2008) na avaliacao estrutural sistémica.

5.4.1 Caracterizacao dos respondentes

As tabelas a seguir intituladas “Caracterizacdo dos respondentes” corresponde ao
Bloco A, primeiro bloco do questionario onde visa identificar o perfil dos respondentes das
sedes Senac Centro e Reference, sedes alvo da pesquisa. Perfazendo a identificacdo dos
respondentes 0s seguintes itens: género, idade, tempo de atuacdo na empresa e tempo na fungédo

em que atua atualmente.

Tabela 3— Caracterizagdo do respondente por género

CARACTERIZACAO DO RESPONDENTE - GENERO

GRUPO Masculino Feminino Outros
Supervisor pedagégico | 16,7% 83,3% 0%
Instrutor 37,3% 62,7% 0%
Colaborador 39% 61% 0%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Ficou evidente no estudo uma porcentagem maior de publico feminino em todas as
trés funcdes pesquisadas: supervisor pedagogico, instrutor e colaborador. Outros géneros ndo

foram declarados ou identificados.

Tabela 4— Caracterizacdo do respondente por idade

CARACTERIZAGAO DO RESPONDENTE - IDADE
GRUPO 18a 28 anos |29 a39anos 40 a 50 anos | Acima de 51 anos

Supervisor pedagoégico | 0% 16,7% 66,7% 16,7%




Instrutor

0%

33,7%

36,1%

27,7%

Colaborador

23%

46%

23%

8%

Fonte — Da pesquisa (2022).
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Verificou-se na pesquisa a inexisténcia de profissionais na primeira categoria,

correspondente a 18 a 29 anos nos grupos supervisores pedagdgico e instrutor. A maior

concentracdo de profissionais da categoria colaborador se encontra na faixa etéaria 29 a 39 anos.

A maior concentragdo de profissionais da categoria supervisor pedagdgico se encontra na faixa

40 a 50 anos. Na faixa acima de 51 anos encontra-se 0 grupo instrutor com maior percentual de

respondentes. A maior concentracdo de profissionais, nas trés categorias, foi evidenciada na

faixa etaria de 40 a 50 anos.

Tabela 5 Caracterizacdo do respondente por tempo de atuagdo na empresa

CARACTERIZACAO DO RESPONDENTE — TEMPO DE ATUACAO NA EMPRESA

GRUPO

0abanos

5a 10 anos

10 a 15 anos

Acima de 15 anos

Supervisor pedagdgico

25%

25%

25%

25%

Instrutor

30,5%

25,6,7%

32,9%

11%

Colaborador

61%

15%

11%

13%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme tabela de nimero 5, verificou-se uma equalizacdo nas porcentagens no

grupo supervisor pedagogico perfazendo o percentual de 25%. Em relacdo aos colaboradores,

foi constatado o maior percentual na categoria de 0 a 5 anos perfazendo 61% dos colaboradores.

No grupo de instrutores foi registrado o menor percentual, 11% na categoria acima de 15 anos

de atuagdo na empresa.

Tabela 6 — Caracterizac8o do respondente por tempo na fungdo em que atua atualmente

CARACTERIZACAO DO RESPONDENTE - TEMPO DE ATUACAO NA EMPRESA

GRUPO 0ab5anos 5a 10 anos 10a15anos | Acimade 15 anos
Supervisor pedagdgico | 25% 25% 25% 25%

Instrutor 25,3% 20,5% 33,7% 20,5%
Colaborador 70% 14% 8% 8%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme tabela de numero 6, verificou-se novamente uma equalizacdo nas
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porcentagens no grupo supervisor pedagdgico perfazendo o percentual de 25% merecendo
maior profundidade na analise para identificar a relacdo com o plano de cargos e carreiras. Em
relacdo aos colaboradores, foi constatado o0 maior nimero, representando 70% dos funcionarios
na categoria de 0 a 5 anos. Nesse contexto, necessita maiores informacdes para analise e
identificacdo acerca da qualidade do projeto de endomarketing, retencdo de funcionarios e
plano de cargos e carreiras. Os instrutores relacionaram uma média equilibrada quanto a
distribuigcédo nas categorias.

Em sequéncia, verifica-se o detalhamento da analise de dados proveniente do estudo

especificando os instrumentos e técnicas utilizadas para a compreensdo da pesquisa.

5.4.2 Pesquisa quantitativ

Neste subtopico, foram destacados os procedimentos de analise elaborados através
da aplicacdo de questionarios destinados aos trés grupos de respondentes que compdem a
respectiva amostra: supervisor pedagogico, instrutor e colaborador. Inicialmente, os dados
provenientes dos instrumentos de pesquisa foram organizados e tabulados no Microsoft Excel.
Tais procedimentos possibilitam organizar e sistematizar dos dados a serem tabulados. Assim,
a elaboracdo do banco de dados permite ao pesquisador possiveis ajustes no tocante a
padronizacao e a disposi¢do dos dados que foram analisados com o auxilio do Software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences).

O respectivo software propicia, em conformidade com Lima et al. (2020), o
tratamento da analise dos dados quantitativos disponibilizados a partir da escala Likert de
avaliacdo, em conformidade com as estruturas essenciais contempladas e mapeadas a partir do
questionario desenvolvido pela pesquisadora.

Para cada estrutura foram construidas 5 (cinco) afirmac6es adequadas a literatura e
reflexdes concebidas conforme o desenvolvimento deste estudo.

A técnica de estatistica aplicada nesta pesquisa foi a andlise estatistica descritiva
mediante escala Likert de avaliacdo. De acordo com a literatura preconizada na area, situada
em Field (2009), elas sdo necessarias para manuseio e suporte tedrico-conceitual na adog¢ao da

ferramenta SPSS para realizacéo da analise descrita aqui (LIMA et al., 2020).

5.4.2.1 Coeficiente Alfa Cronbach

Com o proposito de assegurar a confiabilidade do instrumento, o estudo se baseou
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na teoria de Cronbach, que preserva o coeficiente de confiabilidade em pesquisas, utilizando o
método de verificagdo denominado de a — Cronbach (Alfa Cronbach). Foi avaliado se o grau
de confiabilidade do questionério, além de investigar a confiabilidade da consisténcia interna
do formulario. Posto que assume valores entre 0(zero) e 1(um), indicando que quanto mais
proximo de 1(um) o valor do coeficiente mais consistente e/ou confiavel é o instrumento.
coeficiente a — Cronbach foi calculado com base nos 12 (doze) itens envolvendo o bloco B do
instrumento de pesquisa, modelo questionério.
No quadro de numero 7 a seguir verifica-se a consisténcia interna do questionario

segundo o valor Alfa Cronbach.

Tabela 7— Consisténcia interna do questionario segundo o valor de alfa

VALOR DE ALFA CONSISTENCIA INTERNA
0,91 ou mais Excelente
0,81a0,90 Bom
0,71a0,80 Aceitavel
0,61a0,70 Questionavel
0,51a0,61 Pobre
Menor que 0,51 Inaceitavel

Fonte — George, D & Mallery, P. SPSS for Windows step by step: A simple guide and reference. 4th ed. Boston:
Allyn & Bacon. (2003). Apud: Gliem, JA e Gliem, RR Calculating, interpreting and reporting Cronbach's alpha
reliability coefficient for Likert-type scales. Adaptado pela autora (2022).

Convém ressaltar que a diferenca conceitual entre formulario e questionario esta no
modo de aplicacdo do instrumento haja vista que se trata do mesmo documento sendo que no
formulério a responsabilidade das respostas € do pesquisador enquanto que no questionario a
responsabilidade das respostas compete ao respondente (BARDIN, 2004).

Em sequéncia, verifica-se com detalhamento o coeficiente Alfa Cronbach referente

a cada grupo de respondentes.

5.4.2.1.1 Coeficiente Alfa Cronbach — supervisor pedagogico
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Conforme anélise do instrumento de pesquisa atraves do grupo de respondentes
supervisor pedagogico, o coeficiente Alfa Cronbach revelado foi 0,846. Conforme consisténcia
interna demonstrada no quadro 7, representando ser boa a confiabilidade do instrumento.

A seguir, em tabela sera demonstrado separadamente, cada um dos 12 itens do

questionario.

Tabela 8- Coeficiente Alfa Cronbach — supervisor pedagégico

Item-Total Statistics

Cronbach's Alpha if Item
Deleted

| — Aprendizagem Individual - 1. Vocé percebe que os colaboradores sdo encorajados a 0,871
participar do planejamento dos cursos e formagdes visando garantir maior indice de
satisfagéo e baixo indice de rejeicéo.
| — Aprendizagem Individual - 2. Recebo todo o suporte necessario para participar dos 0,854
cursos de formagao e treinamentos facilitando o aprendizado.
| — Aprendizagem Individual - 3. Através dos cursos de formagao e treinamentos tenho a 0,847
oportunidade de ampliar meus conhecimentos e aprimorar competéncias e habilidades.
Il — Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado a participar de trabalhos e discussdes 0,856
individuais e em grupo como forma de facilitar o aprendizado.
Il — Aprendizagem em grupo - 5. Tenho a possibilidade de pdr em pratica no meu ambiente 0,838
de trabalho o contetdo estudado na formacéo.
Il — Aprendizagem em grupo - 6. Meus superiores diretos acompanham o aprendizado 0,810
gerado através dos cursos e formacdes possibilitando discussédo e compartilhamento de
ideias.
11l — Cultura Organizacional - 7. Vocé percebe que os cursos e formaces realizados 0,823
possibilitam transformacdes de nivel pessoal proporcionando autoconhecimento e
desenvolvimento individual e em equipe.
IIl — Cultura Organizacional - 8. A instituicdo oferece condi¢cdes necessarias para que o 0,817
colaborador possa colocar em pratica todo o conhecimento adquirido nos cursos e
formacoes.
11l = Cultura Organizacional - 9. Através da educagéo corporativa a instituicdo consegue 0,799
atender a demanda dos colaboradores gerando compromisso e despertando o sentimento
de pertencimento.
IV — Resultados da Aprendizagem - 10. Percebo que ap6s o curso passei a desenvolver 0,806
meu trabalho com maior seguranca diminuindo riscos de acidente de trabalho.
IV — Resultados da Aprendizagem - 11. Percebo que ap6s o curso/formacéo passei a 0,821
desenvolver meu trabalho com maior praticidade e agilidade reduzindo tempo de execugao
de tarefas.
IV — Resultados da Aprendizagem - 12. Percebo que ap6s o curso/formacéo passei a 0,845
desenvolver habilidades que proporcionam a manutengdo do meu emprego e ascensao
profissional.

Fonte — Da pesquisa (2022).
5.4.2.1.2 Coeficiente Alfa Cronbach — instrutores

Conforme anélise do instrumento de pesquisa atraves do grupo de respondentes
instrutores, o coeficiente Alfa Cronbach revelado foi 0,948. Conforme consisténcia interna
demonstrada no quadro 7, representando ser excelente a confiabilidade do instrumento.

A seguir, em tabela sera demonstrado separadamente, cada um dos 12 itens do

questionario.

Tabela 9— Coeficiente Alfa Cronbach — instrutor

ltem-Total Statistics
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Cronbach's Alpha if ltem
Deleted

| - Aprendizagem Individual - L. Vocé percebe que os colaboradores s&o encorajados a participar do planejamento 0,044
dos cursos e formagdes visando garantir maior indice de satisfagéo e baixo indice de rejeicéo.
|-Aprendizagem Individual - 2. Recebotodo o suporte necessario para participardos cursos deformagaoe 0,944
| - Aprendizagem Individual - 3. Através dos cursos de formagdo e treinamentos tenho a oportunidade de ampliar 0,943
meus conhecimentos e aprimorar competéncias e habilidades.
Il - Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado a participar de trabalhos e discussdes individuais e em grupo como 0,944
Il - Aprendizagem em grupo - 5. Tenho a possibilidade de pdr em prética no meu ambiente de trabalho o contedido 0,48
Il - Aprendizagem em grupo - 6. Meus superiores diretos acompanham o aprendizado gerado através dos cursos e 0,943
formagdes possibilitando discusséo e compartihamento de ideias.
Il - Cultura Organizacional - 7. VVocé percebe que os cursos e formagdes realizados possibilitam transformacdes de 0,942
nivel pessoal proporcionando autoconhecimento e desenvolvimento individual e em equipe.
lll- Cultura Organizacional - 8. Ainstituicéo oferece condicdes necessérias para que o colaborador possa colocar em 0,946
préatica todo o conhecimento adquirido nos cursos e formagoes.
lll-Cultura Organizacional -9. Atravésdaeducagiocorporativaainstituicioconsegue atenderademandados 0,941
colaboradores gerando compromisso e despertando o sentimento de pertencimento.
IV - Resultados da Aprendizagem - 10. Percebo que apds o curso passei a desenvolver meu trabalho com maior 0,943
seguranca diminuindo riscos de acidente de trabalho.
IV - Resultados da Aprendizagem - 11. Percebo que apds o curso/formagdo passei a desenvolver meu trabalho com 0,943
maior praticidade e agilidade reduzindo tempo de execugéo de tarefas.
IV - Resultados da Aprendizagem - 12. Percebo que apds o curso/formagdo passei a desenvolver habilidades que 0,941
proporcionam a manutengdo do meu emprego e ascensdo profissional.

Fonte — Da pesquisa (2022).

5.4.2.1.3 Coeficiente Alfa Cronbach — colaboradores

Conforme anélise do instrumento de pesquisa através do grupo de respondentes
colaboradores, o coeficiente Alfa Cronbach revelado foi 0,939. Conforme consisténcia interna
demonstrada no quadro 7, representando ser excelente a confiabilidade do instrumento.

A seguir, em tabela sera demonstrado separadamente, cada um dos 12 itens do

questionario.

Tabela 10— Coeficiente Alfa Cronbach — colaboradores

tem-Total Statistics
Cronbach's Alpha
if Item Deleted
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|-Aprendizagem Individual - 1. Vocé percebe que os colaboradores séo encorajados a participar do planejamento dos cursos e formagdes visando garantir 003
maior indice de satisfagdo e baixo indice de rejeicdo. ’

|- Aprendizagem Individual - 2. Recebo todo 0 Suporte necessdrio para participar dos cursos de formagao e treinamentos facilitando o aprendizado. 0,933
|- Aprendizagem Individual - 3. Através dos cursos de formagéo e treinamentos tenho a oportunidade de ampliar meus conhecimentos e aprimorar

competéncias e habilidades. 0835
II-Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado a participar de trabalhos e discussdes individuais e em grupo como forma de facilitar o aprendizado. 0,938
|- Aprendizagem em grupo - 5. Tenho a possibilidade de pdr em préticano meu ambiente de trabalho o conteddo estudado na formacéo. 0,930
I|-Aprendizagem em grupo - 6. Meus superiores diretos acompanham o aprendizado gerado através dos cursos e formagdes possibilitando discussao e 0037
compartilhamento de ideias. ‘
lll-Cultura Organizacional - 7. Voc8 percebe que os cursos e formagdes realizados possibilitam transformacdes de nivel pessoal proporcionando 00
autoconhecimento e desenvolvimento individual e em equipe. ’

llI- Cultura Organizacional - 8, Ainstituigo oferece condicGes necessarias para que o colaborador possa colocar em préticatodo o conhecimento adquirido 009
nos cursos e formagdes. ’
IIl-Cultura Organizacional -9. Através da educagdo corporativa ainstituicdo consegue atender ademanda dos colahoradores gerando compromissoe 0037
despertando o sentimento de pertencimento. ’
V-Resultados da Aprendizagem - 10. Percebo que apds o curso passei a desenvolver meutrabalho com maior seguranca diminuindoriscos de acidente de 06
trabalho. '
V-Resultados daAprendizagem - 11, Percebo que apds o cursolformacéo passei adesenvolver meu trabalho com maior praticidade e agilidade reduzindo 003
tempo de execucdo de tarefas. '

IV - Resultados da Aprendizagem - 12. Percebo que apds o cursolformagdo passei a desenvolver habilidades que proporcionam a manutencao do meu 04
emprego e ascensao profissional. :

Fonte — Da pesquisa (2022).

5.4.2.2 Matriz de correlagéo entre itens

A matriz de correlacdo evidencia os valores de correlacdo de Pearson, que medem
o0 grau de relacdo linear entre cada par de itens ou variaveis. Os valores de correlacdo podem
registrar entre -1 e +1. Entretanto, valores de correlacéo altos e positivos apontam que os itens
medem a mesma habilidade ou caracteristica. Se as duas varidveis tendem a aumentar e diminuir
juntas, o valor de correlacdo é positivo. Se uma varidvel aumenta enquanto a outra diminui, o
valor de correlacéo é negativo.

A matriz de correlacdo avalia a forca e a direcdo da relacdo entre fatores. Cada
célula da tabela mostra a conexdo entre dois fatores. Se os itens ndo estdo altamente
correlacionados, os itens podem medir diferentes caracteristicas ou podem ndo estar
nitidamente definidos

A seqguir, serdo demostradas as matrizes de correlacdo detalhadas por cada grupo

de respondestes.

Tabela 11— Matriz de correlagdo — supervisor pedagdgico



|- Aprendizagem
Individual - 1.Vocé
percebe que 05
colaboradores séo
encorajados aparicipar
do planejamento dos
cursos e formagdes
visando garanti maior
indice desatisfaioe
baixo hdice de rejeigo

| - Aprendizagem

Individual - 2. Recebo
todo 0 suporte
necessarno para

|- Aprendizagem
Individual - 3, Avaveés
dos curss de formago
e trenamentos tenhoa
oportunidade de ampliar

partcipar
formagao e reinamentos
faciltando o aprendizado.

meus e

I1-Aprendizagemem
gupo-4 Souorientado)
apartcipar detiabalhos
e discussies individuis

II-Aprendizagemenm
gupo - 5. Tenho a
possibildadedeporem
prética o meuambiente

aprimorarcompeténcias
e habilidades

defaciitar o apren dizado.

estdado naformagéo

Il - Aprendizagem em
grupo - 6. Meus
superiores diretos
acompanham o
aprendizado gerado
através dos cursos e
formagdes possibiitando
discusséo e
compartilhamento de
ideias.

Il - Cultura
Organizacional-7.Vocé
percebequeoscursase

formagdes realzados
possibitam
transformagdes de nive
pessoal propurcianando
autoconhecimento e
desenvolvimento
individualeemequipe.

Il - Culwra
Organizacional - 8. A
instituigo oferece
condigdes necessiias

para que o colaborador
possa caocar em prética
todo o conhecimento
adauirido nos cursos e
formages.

1l - Cultura
Organizacional - 9.
Atiavés da educagdo

carporativaa nstiigo

conseque atender a
demanda dos

colaboradores gerando
compromisso e
despertando 0
sentimento de
pertencimento.

V- Resultados da | IV - Resultados da

IV - Resultados da

- 10. -1
Percebo que apis 0 | Percebo que apds o
curso passeia | cursofformagdo passei a
desenvolver meu desenvolver meu
trabalho com maior | trabalho com maior
sequranga dininuindo | pratcidade e agiidade
riscos de acidente de | reduzindotempo de
trabalho, execugao de tarefas.

-12
Percebo que apds 0
cursolformagdo passei a
desenvolver habilidades
que proporcionam a
manutencao do meu
emprego e ascensio
profissional,

1~ Aprendizagem
Individual - 1. Vocé
percebe que os
colaboradores s&o
encorajados a partcipar
do planejamento dos
cursos e formagdes
visando garantr maior
ndice de satisfagdo e
baixo ndice e refeigo.

|- Aprendizagem
Individual - 2. Recebo
todo 0 suporte
necessério para
participar dos cursos de
formagdo e teinamentos
fagitando o aprendizado.

1- Aprendizagem
Individual - 3. Atiavés
dos cursos de formagdo
etreinamentos tenho a
oportunidade de ampliar
meus conhecimentos
aprimorar competéncias
e habiidades

I - Aprendizagem em
gupo-4.Sou orientado
apartcipar detrabalhos
ediscussdesindividuais
eemgrupocomoforma
de faciltar o apren izado,

11 - Aprendizagem em
gupo - 5. Tenho a
possitiidade de por em
pratica no meu ambiente
de trabalho o conteiido
estudado naformago.

1I - Aprendizagem em
grupo - 6. Meus
superiores diretos
acompanham o
aprendizado gerado
através dos cursos e
formages possiiitando
dscussaoe
compartihamento de
ideizs.

il - Cultura
Organizacional - 7. Vocé
percebe que os cursos e
formagdes realizados
possibiltam
ranstormagdes de nvel
pessoal proporcionando
autoconhecimento e
desenvolvimento
individual e em equipe.

Il - Cultura
Organizacional - 8. A
instituicdo oferece
condigdes necessérias
para que o colaborador
possa calocar em prética
todo o conhecimento
adquirido nos cursos e
formagaes.

- Cultura
Organizaciona - 9.
Aavés da educagdo
corporaiivaainsiivigio
consegue atender a
demanda dos
calaboradores gerando
compromisso e
despertando o
sentimento de
pertencimento.

- Resultados da
Aprendizagem - 10.
Perceboqueapéso
curso passei a
desenvolver meu
trabalho com maior
sequranga diminuindo
fiscos de acidentede.
trabalho.

IV - Resultados da
Aprendizagem - 11,
Percebo que apés 0
cursofformago passel a
desenvolver meu
trabalho com maior
praticidade e agilidade
reduzindo tempo de
execugo de tarefas

IV - Resultados da
Aprendizagem - 12
Petcebo que apds 0
cursaformagdo passeia
desenvolver habiidades
que proporcionam a
manutengéo do meu
emprego e ascensdo
profissional
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Fonte — Da pesquisa (2022).
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Conforme anélise do instrumento

75

de pesquisa através do grupo supervisor

pedagdgico, verifica-se na matriz de correlacdo entre os itens 12 correlagdes negativas

representando variaveis inversamente proporcionais. Em sentido oposto, as correlagdes

destacadas estdo representadas na tabela a seguir.

Tabela 12— Correlagéo negativa — supervisor pedagogico

CORRELAGCAO NEGATIVA - SUPERVISOR PEDAGOGICO

| — Aprendizagem Individual - 2. Recebo todo o | I — Aprendizagem Individual - 1. VVocé percebe que os
0,354 | suporte necessario para participar dos cursos de | colaboradores sdo encorajados a participar do

formacdo e treinamentos facilitando o| planejamento dos cursos e formagdes visando garantir

aprendizado. maior indice de

satisfacdo e baixo indice de rejeicéo.

| — Aprendizagem Individual - 3. Através dos || — Aprendizagem Individual - 1. VVocé percebe que 0s
0,219 |cursos de formagdo e treinamentos tenho a| colaboradores s&o encorajados a participar do

oportunidade de ampliar meus conhecimentos e | planejamento dos cursos e formagdes visando garantir

aprimorar competéncias e maior indice de

habilidades. satisfacdo e baixo indice de rejeicao.

Il — Aprendizagem em grupo - 5. Tenho a|l — Aprendizagem Individual - 1. VVocé percebe que 0s
0,327 |possibilidade de pdr em pratica no meu| colaboradores sdo encorajados a participar do

ambiente de trabalho o conteido estudado na | planejamento dos cursos e formagGes visando garantir

formacéo. maior indice de

satisfacdo e baixo indice de rejeicéo.

IV — Resultados da Aprendizagem - 11. Percebo | I — Aprendizagem Individual - 1. VVocé percebe que os
0,123 | que apos o curso/formacdo passei a desenvolver | colaboradores sdo encorajados a participar do

meu trabalho com maior praticidade e agilidade | planejamento dos cursos e formagdes visando garantir

reduzindo tempo de maior indice de

execucdo de tarefas. satisfacdo e baixo indice de rejeicao.

IV — Resultados da Aprendizagem - 12. Percebo | | — Aprendizagem Individual - 1. VVocé percebe que os
0,444 | que apds o curso/formacdo passei a desenvolver | colaboradores sdo encorajados a participar do

habilidades que proporcionam a manutenc¢éo do | planejamento dos cursos e formacdes visando garantir

meu maior indice de

emprego e ascensdo profissional. satisfacdo e baixo indice de rejeicéo.

| — Aprendizagem Individual - 2. Recebo todo o | Il — Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado a
0,311 | suporte necessario para participar dos cursos de | participar de trabalhos e discussdes individuais e em

formacao e treinamentos grupo como forma de facilitar o aprendizado.

facilitando o aprendizado.

| — Aprendizagem Individual - 2. Recebo 11l — Cultura Organizacional - 9. Através da
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0,063 |todo o suporte necessario para participar dos
cursos de formacéo e treinamentos facilitando o

aprendizado.

educacdo corporativa a instituicdo consegue atender a
demanda dos colaboradores gerando compromisso e
despertando o sentimento de

pertencimento.

I — Aprendizagem Individual - 3. Através dos
0,239 |cursos de formacdo e treinamentos tenho a
oportunidade de ampliar meus conhecimentos e
aprimorar competéncias e

habilidades.

Il — Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado a
participar de trabalhos e discussdes individuais e em

grupo como forma de facilitar o aprendizado.

Il — Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado
de

individuais e em grupo como

0,356 |a participar trabalhos e discussfes

forma de facilitar o aprendizado.

Il — Aprendizagem em grupo - 5. Tenho a possibilidade
de pbr em pratica no meu ambiente de trabalho o

contetdo estudado na formacao.

Il — Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado
de

individuais e em grupo como forma de facilitar

0,039 |a participar trabalhos e discussGes

o0 aprendizado.

Il — Cultura Organizacional - 7. Vocé percebe que os

cursos e  formagBes  realizados

de

possibilitam

transformagdes nivel pessoal proporcionando

autoconhecimento e

desenvolvimento individual e em equipe.

Il — Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado a
0,134 | participar de trabalhos e discussdes individuais e em
grupo como forma de facilitar

0 aprendizado.

IV — Resultados da Aprendizagem - 11. Percebo que apés o
curso/formag&o passei a desenvolver meu trabalho com maior
praticidade e agilidade reduzindo

tempo de execucéo de tarefas.

Il — Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado a
0,318 | participar de trabalhos e discuss@es individuais e em
grupo como forma de facilitar

0 aprendizado.

IV — Resultados da Aprendizagem - 12. Percebo que ap6s o

curso/formacdo passei a desenvolver habilidades que

proporcionam a manutengdo do meu

emprego e ascensdo profissional.

Fonte — Da pesquisa (2022).

Em consonancia com as correlagdes registradas em negativo, Argyris e Schon (1996),

sinalizam a aprendizagem organizacional como um processo de deteccdo e correcao de erros.

Para os autores, 0 erro € visto como desvio cometido entre as intengdes e 0 que de fato

aconteceu. Nesse contexto, a tabela 12 indica as relagdes que necessitam de maiores estudos

com a finalidade de identificar as causas da desproporcionalidade entre 0s supervisores

pedagdgicos ao avaliar a educacdo corporativa.

Tabela 13— Matriz de correlagéo — instrutor

1- Aprendizager
I Aprendizagem | Indivicu
in Recebo | dos

1l - Cultura

- Cultura

W Resultados da X/—Resunadasda L\/fﬁesu\udnsdza




percebe que 05
colaboradores sao
encorajados a
participar do
planejamento dos
cursos e fomagdes
visando garantir maior
indice de satistagao e
baixo indice de
rejeicdo.

I~ Aprendizagem
Individual - 2. Recebo
todo o suporte
necessario para
participar dos cursos
de formagao e

I- Aprendizagem
Individual - 3. Através.
dos cursos de
fomagao e
treinamentos tenho a
oportunidade de

competendas e
habilidades.

I~ Aprendizagem em
grupo-4. Sou
orientado a participar

individuais e em grupo
como forma de faciltar
o aprendizado.

I- Aprendizagem em
gru

possibilidade de por

I- Aprendizagem em

rup
superiores diretos.
acompanham o
aprendizado gerado
através dos cursos e
fomagdes
possibiitando
discussao e
compartihamento de
ideas.

- Cultura
Organizacional - 7.
Voce percebe que 0s
cursos e fomagoes
realizados
possibilitam
transfomagdes de

Organizacional - 8. A
instituigao oferece
condigdes
necessatias para que
o colaborador possa
colocar em pratica
todo o conhecimento
adquirido nos cursos
e fomagses

- Cultura
Organizacional - 9.
Através da educagio
corporativa a
instituigao consegue
atender a demanda
dos colaboradores
gerando compromisso
e despertando o
sentimento de
pertencimento.

V- Resultados da
Aprendzagem - 10.

seguranga diminuindo
fiscos de ackdente de
wabalho.
IV - Resultados da
Aprendizagem - 11.
Percebo que apds o
cursofformagao
passei a desenvolver
meu trabaho com
maior praticidade e
agildade reduzindo
o de execucao de

passei a desenvolver
habilidades que
proporcionam a
manutengio domeu
emprego e ascensio
profissional.
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Fonte — Da pesquisa (2022).

De acordo com

analise do instrumento de

pesquisa

através do grupo instrutor,

verifica-se na matriz de correlacéo a inexisténcia de correlagdes negativas. Messe contexto,

foi identificado que os respondentes compartilham valores e referéncias em comum sobre a

avaliacdo da educacdo corporativa.

Tabela 14— Matriz de correlagdo — colaborador



I - Aprendizagem
Individual - 1. Voce
percebe que os
colaboradores sao
encorajados a
participar do
plancjamento dos
cursos e
formagaes visando
garantir maior
indice de
satisfacao e baixo
indice de rejeigao

Aprendizagem
Individual - 2.
Recebo todo o

suporte
necessario para

participar dos

cursos de
formagao e
wreinamentos,
facilitando o
aprendizado.

Aprendizagem
Individual - 3
Através dos cursos
de formagao e
treinamentos

oa
oporunidade de
ampliar meus.
conhecimentos e
aprimorar
competéncias e
habilidades.

11— Aprendizagem
em grupo - 4. Sou
orientado a
participar de
wabalhos e
discusses
individuais e em
grupo como forma
de facilitar o
aprendizado.

Il Aprendizagem
em grupo - 5.
Tenho a
possibilidade de
porem pratica no
meu ambiente de
trabalho o
conteddo
estudado na
formagao

Il - Aprendizagem
em grupo - 6.
Meus superiores
diretos.
acompanham o
aprendizado
gerado através
dos cursos e
formagoes
possibilitando
discussdo e
compartihamento
de ideias.

- Cultura
Organizacional - 7.
Vocé percebe que
os cursos e
formagoes
realizados
possibilitam
wansformagoes de
nivel pessoal
proporcionando
autoconhecimento
e desenvolvimento
individual e em
equipe.

il - Cultura
Organizacional - 8
Ainstituigao
oferece condicoes
necessarias para
que o colaborador
possa colocar em
pratica todo o
conhecimento
adquitido nos
cursos e
formagoes.

- Cultura
Organizacional - 9.
Através da
educago
corporativa a
instituigao
consegue atender
ademanda dos
colaboradores
gerando
compromisso e
despertando o
sentimento de
pertencimento

IV - Resultados da
Aprendizagem -
10. Percebo que

ap6s o curso
passei a
desenvolver meu
wrabalho com
maior seguranga
diminuindo riscos
de acidente de
wrabalho.

v - Resultados da
Aprendizagem
11. Percebo que

apos o
cursofformagao
passei a
desenvolver meu
wrabalho com
maior praicidade
e agilidade
reduzindo tempo
de execugao de
tarefas.

v - Resultados da
Aprendizagem -
12. Percebo que

cursofformagao
passei a
desenvolver
habilidades que
proporcionam a
manutengao do
meu emprega e

profissional.

=
Individual - 1. Vocé
percebe que os
colaboradores sao
encorajados a
participar do
planejamento dos
cursos e
formagoes visando
garantir maior
indice de
salisfagao e baixo
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Conforme andlise do instrumento de pesquisa através do grupo colaborador,
verifica-se na matriz de correlacdo a inexisténcia de correlagcdes negativas. Messe contexto, foi
identificado que os respondentes compartilham valores e referéncias em comum sobre a

avaliacdo da educacdo corporativa.

5.5 Pesquisa qualitativa

A analise qualitativa foi construida conforme instrumento de pesquisa validado pela
banca de qualificagéo do projeto de dissertacdo de mestrado realizada online em novembro de
2021.

O roteiro adotado para a pesquisa realizada é referente aos aspectos instrutivos e
colaborativos da educacdo corporativa, essencialmente as contribuicdes provenientes das
atuacOes da gestdo, supervisdo pedagogica, instrutores e colaboradores. A anélise da pesquisa
qualitativa foi amparada por meio da utilizacdo do software Atlas.ti (Computer Assisted
Qualitive Data Analysis Software — CAQDAS), em sua versao 8 para Windows.

Primeiramente, o preenchimento dos questionarios foi realizado preservando as
identidades dos respondentes conforme preconizado no Termos de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) disponibilizado no formulério de pesquisa.

Cada estrutura essencial investigada foi separada por assertivas existentes no roteiro
direcionadas aos grupos de respondentes para que fossem anexadas e analisadas mediante a
ferramenta citada anteriormente. A analise foi realizada com materiais provenientes das
respostas via google formulario, com questdes abertas, de facil entendimento, voltadas para
todos o0s sujeitos da pesquisa.

Apos a distribuicdo, as respostas foram anexadas por grupo de respondentes.
Prontamente, cada fala correspondente foi analisada utilizando o software.

As exposicOes dos sujeitos e sdo consideradas elementos primordiais para a
compreensdo de todo o processo de avaliacdo da educacdo corporativa estabelecido na
instituicdo. Através das informacdes geradas, as categorias ou codigos foram estabelecidas pela
pesquisadora mediante analise gradual utilizada pelo software. As categorias possibilitam um
levantamento consistente dos achados da pesquisa proporcionando a construcdo de redes
conforme as categorias geradas.

Destaca-se que as analises apresentadas a seguir ndo intentam o julgamento do
processo de avaliacdo da educacédo corporativa do SENAC/Fortaleza. O processo de analise foi

adotado com base na Avaliacdo Estrutural Sistémica de Lima, atuando com foco nos
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stakeholders objetivando evidenciar os pontos fortes e 0s pontos que necessitam
aprimoramento. Fundamentada em uma avaliacdo integrativa e descritiva, essa andlise visa
proporcionar tomadas de decis@o e melhorias gradativas na instituicdo pesquisada.

A seguir, as analises empreendidas com base na Avaliacdo Estrutural Sistémica com
0 intuito de promover a participacdo de todos os agentes envolvidos na educagdo corporativa.
Nesta perspectiva, pretende-se detectar o impacto e as contribui¢cbes dos stakeholders da
instituicdo. As assertivas contidas no instrumento de pesquisa Sdo as mesmas para cada grupo
de respondentes. A pesquisadora analisou separadamente a percep¢do dos supervisores
pedagdgicos, instrutores e colaboradores em seus respectivos grupos seguindo a ordem

estabelecida no instrumento conforme destacado abaixo.

5.5.1 Aprendizagem - 13. Quais as principais estratégias que a instituicdo adota para
atender as demandas de cursos para os colaboradores? Como elabora as ofertas de curso?

Como acontece a participacao dos colaboradores?

5.5.1.1 Percepcao supervisor pedagdgico

Conforme a percepc¢do dos supervisores pedagdgicos analisada, verificou-se que o
processo de educacdo corporativa do SENAC/Fortaleza se relaciona em parceria com 0S
colaboradores. O departamento de Recursos Humanos é o setor responsavel por verificar as
necessidades dos colaboradores e também pela oferta de cursos. As estratégias utilizadas pelo
departamento apresentada pelos colaboradores foram: indicacdo da geréncia, pesquisa de
satisfacdo e demanda apresentada pelo colaborador.

Afirmam que os treinamentos ja fazem parte da instituicdo e que a mesma
disponibiliza plataforma de treinamento corporativo juntamente com a estratégia de
endomarketing para atingir e engajar todos os colaboradores.

No universo de 12 respondentes, um respondente, representando 8,33% da amostra,
alegou ndo saber os critérios nem a dinamica das escolhas.

Apesar de 91,67% dos respondentes apresentarem conhecimento de alguma
estratégia para atender as demandas de cursos para os colaboradores, 41,65% apresentou
conhecer apenas uma estratégia. Ficando uma grande lacuna de desconhecimento de todas as

estratégias utilizadas pela instituicéo.
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A seguir, na rede 1, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribuicbes do grupo de

respondentes totalizando 12 localizadas na anélise adotada.

Figura 4— Percepg¢do do supervisor pedagdgico acerca das estratégias utilizadas pela instituicdo
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Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme anélise realizada com base nas categorias geradas através da exposi¢ado
dos supervisores pedagdgicos, verificou-se que este grupo, se sente parte da educacdo
corporativa da instituicdo. Um dos pilares da Avaliagdo Estrutural Sistémica é o pertencimento.
Este sentimento ou acdo de pertencer tem grande importancia para o desenvolvimento pessoal
e profissional como também para o crescimento e desenvolvimento da instituic&o.

Conforme Kirkpatrick (1976), incentivar a liberdade de pensamento e o
desenvolvimento pessoal estimula a intencéo e foca de aprender. Conferido do poder pessoal
e coletivo o aluno consegue reconhecer éxito nas partes e num todo.

Entretanto, necessita ser fortalecida a participagdo dos mesmos no processo uma
vez que a falta de conhecimento de todas as estratégias disponiveis foi verificada sendo o
supervisor pedagogico parte ativa no projeto de educacdo com as funcBes de planejar,
supervisionar e avaliar o desenvolvimento bem como orientar e acompanhar a atuacdo dos

instrutores.

5.5.1.2 Percepcao instrutor

Conforme a percepcdo dos instrutores analisada, verificou-se a demanda dos
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colaboradores e a demanda do mercado de trabalho como estratégias de desenvolvimento da
educacdo corporativa.

Com o intuito de atender as necessidades do mercado os instrutores séo consultados
para construir solu¢cbes em conjunto com os supervisores pedagogicos com a finalidade de
elaborar cursos que atendam ao modelo pedagdgico. Afirmam que as formagdes pedagdgicas
acontecem com frequéncia através de treinamento regular anual e que a instituicao os insere em
todas as atividades ofertadas.

A parceria ficou evidenciada através das exposi¢Ges onde os instrutores relataram
que os colaboradores se engajaram nas formagfes internas como também no apontamento da
possibilidade de parcerias com outras instituicdes de ensino. Justificaram receber suporte para
capacitacdo, divulgacdo e contato através de e-mails e grupos como também ressaltaram a
diversidade de treinamentos como, workshops, palestras e seminarios de forma remota e
presencial.

A educacdo corporativa foi relacionada como agilidade e organizagéo, promovendo
didlogo e um favoravel espaco para sugestdes e colaboracdo através do novo modelo de gestéo
utilizado pela instituicdo. Em contraponto, no universo de 83 respondentes, tem-se 14 negativas
em relacdo a educacdo corporativa representando um total de 16,87%.

Os instrutores afirmaram ndo saber responder (n=5) ou nunca ter participado de
alguma acdo que envolva ouvir o colaborador (n=4). Ressalta-se ndo existir acdo de participacdo
ou colaboragdo com os instrutores (n=2) ou que a atuacdo dos mesmos acontece de forma
discreta (n=1). Em conformidade, relata-se pouca divulgacdo (n=1) e que a instituicdo deveria
disponibilizar com maior frequéncia a participacao de cursos das areas de atuacdo (n=1).

A seguir, na rede 2, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 27 inferéncias localizadas na anélise adotada.

Figura 5 Percepcdo do instrutor acerca das estratégias Figura utilizadas pela institui¢do



83

Colaborador solicita incentivo
— —

Indicacio adequada ao perfil e & pane de Sio informados os cursos que
-

Direciio pede sugestoes de =4
ursos em cada drea €ixo do instrutor devo ministrar

Formagdes pedagégicas que
acontecem com frequéncia

oe - >
et _— gl Incentivando nos encontros
~Lg,

pedagégicos
ConstrugBo de solugBes CONUNta 4 parte de Planos de aula e sugestes de \
Jhor R
pedagogicos aplicadas Insercdo em todas as atividades
ofertadas

Remoto, presencia, workshop, £ parie de

e Sandics 4 <> Treinamento reguiar anual

ensino e fc os -
roprios colaboradores internos o 22 de
préprio: T

Todos os colaboradores s

o Nunca participel

conrade /
worsaT No meu eixo nio existe didlogo,
» Espaco para sugestdes ¢—————————————F colaboracio
paeds
P
EducacBo corporativa ¢ 106350 com
— —

o contragi
P2 “*‘ Agilidade e 0rganizacdo ¢y Falta divuigacio
——— " amag,y,

ot com

- rte de Deveria disponibilizar de forma
e —— #  mais frequente a participacio de

— 4Paneg, cursos na area

Nio sei responder

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada com base nas categorias geradas através da exposi¢édo
dos instrutores, verificou-se neste grupo, uniformidade no quesito mudanca e adaptacdo. Junto
a instituicdo buscam renovar e adaptar os cursos ofertados conforme a demanda. Competéncia
altamente valorizada no mercado de trabalho e destacada na Avaliacdo Estrutural Sistémica, o
trabalho em equipe visa construir solugdes e incentivar o desenvolvimento, transformando
instituicdo e o sujeito-avaliador.

Corroborando, Menegasso (2001), descreve a equipe como uma comunidade de
aprendizado, na qual devem ocorrer a interacdo, o dialogo e 0 compromisso.

O instrutor é o porta voz da instituicdo ou comunidade conforme Menegasso. O
instrutor € o elo de ligacdo entre a instituicdo e o aluno. Portanto, quando esse elo de ligacédo
ndo se sente pertencente ou desconhece as estratégias, parte do processo ou 0 processo como
um todo, essa relacdo torna-se desiquilibrada. Ficam lacunas abertas, pontos sem discussao,
apontando irregularidades no processo. O didlogo e a comunicagdo sdo primordiais para que a
parceria seja de fato unanimidade. Colaborador e instituicdo tém a necessidade de caminhar

junto, em conformidade com suas metas e objetivos pessoais e coletivas.

5.5.1.3 Percepcéo colaborador

Conforme a percepgdo dos colaboradores analisada, verificou-se o programa de
incentivo a formacdo profissional juntamente com acdes direcionadas as areas de atuacdo como
estratégias para atender a demanda dos mesmos. O levantamento de necessidades pela gestdo

foi destacado através de agcGes como, pesquisa com o0s instrutores, necessidades e indicacao.
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Os colaboradores associaram as a¢des e direcionamento com: descontos para cursos
de programacao aberta, Plataforma Saber Senac, bolsa incentivo e a disponibilidade de cursos
internos e externos a instituicdo. De ingresso voluntério, destacam que as formagdes tem o
intuito de colocar o conhecimento em pratica e para tal finalidade, acompanham as formagdes
através de avaliacdo de desempenho utilizando questionarios no final dos treinamentos.

Com a demanda associada a escuta, dialogo e participacdo interrelacionando
colaborador e instituicdo, tem-se em contraponto, no universo de 100 respondentes, um total de
13 negativas, ou pontos de melhoramentos em relacdo a educagé@o corporativa representando
um total de 13%.

Os colaboradores afirmaram ndo saber responder ou desconhecer quais as
estratégias utilizadas para atender as demandas dos colaboradores (n=11). Outros dois
apontamentos importantes foram evidenciados informando que a instituicdo ndo informa os
colaboradores (n=1) e os colaboradores néo participam do processo de elaboragdo (n=1).

A seguir, na rede 3, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 34 inferéncias localizadas na analise adotada.

Figura 6 Percepcao do colaborador acerca das estratégias utilizadas pela instituicao
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Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme anélise realizada com base nas categorias geradas através da exposicao
dos colaboradores, verificou-se neste grupo a importancia da educagédo corporativa para atender
as demandas de cursos para os colaboradores. Destacam o programa de incentivo a formacéo
profissional e a Plataforma Saber Senac como meios de desenvolvimento do colaborador e o
trabalho desenvolvido no levantamento das necessidades de treinamento.

O colaborador é o corpo de uma instituicdo, sdo eles que fazem acontecer,
imprimem a marca da empresa, externam os valores e principios. Sdo os responsaveis pela
imagem que a empresa ou instituicdo quer passar.

Segundo Senge (1990), os objetivos comuns nascem sempre dos objetivos pessoais.
Nesse contexto, a relacdo instituicdo-colaborador precisa ser alimentada, retroalimentada, em
uma via de méo dupla entre colaborador e organizacdo para que se chegue num ponto de vista
em comum.

As estratégias de endomarketing precisam ser claras, de facil acesso, alcancando
toda equipe. O desenvolvimento dessa relagdo, instituicdo-colaborador, estimulado através de
uma gestdo colaborativa, engaja o colaborador, refletindo em diversos efeitos positivos para a

instituicao.

5.5.2 Transformacao - 14. Como a instituicao realiza a etapa de orientacdo para 0s cursos
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ofertados? Orientacdo: processo de direcionamento do aluno, visando ao seu pleno

desenvolvimento como estudante e como cidadao.

5.5.2.1 Percepcao supervisor pedagdgico

Conforme a percepg¢do dos supervisores pedagogicos analisada, verificou-se que a
etapa de orientacdo para os cursos ofertados é realizada através da sensibilizacao.

Os supervisores pedagogicos descreveram que o departamento de Recursos
Humanos realiza momentos com o0s colaboradores, apresenta os itinerarios formativos,
promove a escuta e busca alcancar o colaborador através de estratégias como, e-mail,
divulgacéo de relatérios, redes sociais, ligagdes e informe direto através da gestéo.

No universo de 12 respondentes, nenhum supervisor relatou desconhecer o processo
de orientacdo oferecido pela instituicdo. Corroborando com as respostas, detalharam as diversas
formas que o Departamento de Recursos Humanos da institui¢do atua para alcancar e orientar
seus colaboradores.

A seguir, na rede 4, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 11 inferéncias localizadas na anélise adotada.

Figura 7— Percepc¢éo do supervisor pedagdgico acerca da etapa de orientacéo
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Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme anélise realizada com base nas categorias geradas através da exposi¢cdo
dos supervisores pedagdgicos, verificou-se neste grupo um vasto conhecimento sobre as

diversas formas de atuacdo utilizada pela instituicdo para alcancar seus colaboradores. O
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didlogo e a escuta foram evidenciados através de contato direto com a gestdo e acles
desenvolvidas pelo departamento de Recursos Humanos.
Neste contexto, a instituicdo relaciona com os pensamentos de Argyris (1999), o

autor afirma que os responsaveis pela aprendizagem organizacional séo os individuos.

5.5.2.2 Percepcao instrutor

Conforme a percepcdo dos instrutores analisada, verificou-se que a etapa de
orientacdo para os cursos ofertados é realizada atraves da demanda do cliente e do mercado de
trabalho como também através do direcionamento pelo seguimento. O direcionamento
orientado também se faz presente através da observacao de competéncias e habilidades

Relataram obrigatoriedade na participacdo em eventos no seguimento pedagdgico
e destacaram a trilha da pedagogia como norteadora nesse processo.

A palavra incentivo foi destacada pelos instrutores ressaltando a valorizagdo da
trilha de formacéo continuada pela empresa e a diversidade de caminhos disponibilizados para
se construir o conhecimento.

O universo de 83 respondentes, apresentou 9 apontamentos de forma negativa
representando 10,84% do grupo. Nao sei responder (n=4), relato de inexistir orientagcdo (n=3)
e relatos de desconhecer as formas de orientacdo (n=2).

A seguir, na rede 5, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 25 inferéncias localizadas na analise adotada.

Figura 8- Percep¢do do instrutor acerca da etapa de orientacéo
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Fonte — Da pesquisa (2022).
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Conforme anélise realizada com base nas categorias geradas através da exposicao
dos instrutores, verificou-se neste grupo o esfor¢o da instituicdo em trabalhar as demandas do
mercado e do colaborador. Nesse processo, a escuta é o primeiro passo para identificar as
demandas e consequentemente, trabalha-las de forma assertiva.

Nesse contexto observa-se uma falha de comunicagdo quando 10,84% do grupo
afirmam desconhecer, inexistir ou ndo saber responder sobre o referido tem. Portanto, se faz
necessario, a implantacdo de acbes de melhoramento para que seja possivel alcancar os
colaboradores em sua totalidade como também desenvolver estratégias e solucbes para as

demandas advindas através desse contato.

5.5.2.3 Percepcao colaborador

Conforme a percepcdo dos colaboradores analisada, verificou-se nesta etapa a
grande importancia da comunicagdo interna. Através do endomarketing a instituicdo consegue
atingir seus colaboradores satisfazendo a necessidade de comunicacdo, solidificando a relacéo
instituicdo-colaborador.

Neste contexto, a instituicdo conecta com Mendes (2003), ao compreender as

pessoas como ativos, identificando e explorando suas diversidades para contribuir com o
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sucesso das organizacoes.

Ficou evidenciado a educacdo corporativa como meio de construcdo de
conhecimento. Nesta, a trilha do conhecimento ressalta as diversas formas de orientacao,
acompanhamento e aprendizagem. A escuta e a comunica¢do mais uma vez foram destaques
demonstrando como a instituigéo faz o levantamento de necessidades de treinamento (LNT).

O universo de 100 respondentes apresentou 11 apontamentos negativos
representando 11% do grupo. N&o sei responder (n=8) e desconhecer as formas de orientagdo
(n=3).

A seguir, na rede 6, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizagdo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 24 inferéncias localizadas na analise adotada.

Figura 9- Percepc¢do do colaborador acerca da etapa de orientacdo
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Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada com base nas categorias geradas através da exposi¢édo
dos colaboradores, verificou-se neste grupo um vasto conhecimento sobre a plataforma de
ensino corporativa com a trilha do conhecimento e suas diversas formas de aprendizagem.

Ressaltando as estratégias de comunicacao e o relacionamento com o colaborador
apontados como beneficios surge em contraponto com as afirmacdes relatadas pelos 11% dos
colaboradores que apresentaram desconhecer as orientacfes ou nao saber responder sobre o
tema. Portanto, surge mais uma vez a necessidade de fortalecer a relagdo instituicdo-

colaborador através de mecanismos de comunicacgéo e solugdo de necessidades ou problemas.
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5.5.3 Transformacéao - 15. Como a instituicdo realiza a etapa de aplicacdo para 0s cursos

ofertados? Aplicacdo: utilizacdo de metodologias préticas.

5.5.3.1 Percepcao supervisor pedagégico

Conforme a percep¢do dos supervisores pedagogicos analisada, verificou-se o
servigo de orientacdo com equipe responsavel para auxiliar a aplicacdo e associar a teoria a
pratica. Portanto, o planejamento e o acompanhamento através de supervisdo facilitam a
elaboracdo de préticas laborativas e de instrumentos de avaliagao.

No universo de 12 respondentes, apenas 1 supervisor pedagogico, representando
8,33% do grupo afirmou n&o saber responder sobre o tema.

A seguir, na rede 7, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 8 inferéncias localizadas na analise adotada.

Figura 10— Percepcdo do supervisor pedagogico acerca da etapa de aplicagdo
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Conforme analise realizada com base nas categorias geradas através da exposicao
dos supervisores pedagdgicos, verificou-se neste grupo a importancia do planejamento e
acompanhamento através da supervisdo com equipe responsavel.

A Avaliagdo Estrutural Sistémica destaca a importancia de cada stakeholder e a
influéncia dos fatores enddgenos e exdgenos nas relacdes. Portanto, o trabalho em equipe
evidenciado pelos supervisores pedagodgicos possibilita conhecer diferentes experiéncias e
olhares da realidade, associar teoria a pratica e desenvolver praticas laborativas.

5.5.3.2 Percepcao instrutor
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Conforme a percepgdo dos instrutores analisada, verificou-se em todos 0s cursos a
aplicacdo de metodologias praticas. Metodologias adotadas conforme demanda da unidade de
ensino, na operacionalidade da funcéo, e atualizagfes do mercado de trabalho.

As metodologias ativas forma diretamente apontadas como estratégia de ensino e
aprendizagem pelos instrutores. Tecnoldgica e participativa, remota e presencial, induzindo
acao e reflexdo. As metodologias ativas citadas pelos instrutores foram: mediacao de situacéo
problema, sala de aula invertida, praticas, simulagdes, recursos audiovisuais, oficinas, féruns,
vivéncias, didlogos e debates. Afirmam que o continuo desenvolvimento do discente é possivel
através dessas e outras praticas, juntamente com orientagdo e acompanhamento.

A execucdo do plano de curso com seus contetdos didaticos, desenvolvido pela
supervisdo pedagdgica em parceria com 0s instrutores, permite, com o acompanhamento da
supervisdo pedagogica, que o instrutor adapte seu Plano de Trabalho Docente (PTD) as
necessidades de cada curso ou turma.

No universo de 83 respondentes, 7 apontamentos negativos forma registrados
representando 8,43%. Nao sei responder (n=6), normalmente nao ha (n=1).

A seguir, na rede 8, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 27 inferéncias localizadas na analise adotada.
Figura 11— Percepcdo do instrutor acerca da etapa de aplicagdo
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Conforme analise realizada com base nas categorias geradas através da exposi¢édo
dos instrutores, verificou-se neste a valorizagdo das metodologias ativas e seu poder de

aprendizagem.
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O trabalho em parceria fiou evidente nas adaptacdes e aperfeicoamento dos Planos
de Curso e do Plano de trabalho Docente conectando com os autores Argyris e Schon (1978), e
0 conceito de aprendizagem em ciclo duplo de sua autoria destacando a intengdo de modificar
as praticas da organizacdo. Os cursos de aplicacdo pratica necessitam de aperfeicoamento
constante para acompanhar a demanda do mercado. Nesse contexto, o diélogo e a troca de
experiéncias entre instrutor, que vivencia a pratica e a supervisao pedagogica, ¢ fundamental

para possibilitar o desenvolvimento continuo discente.

5.5.3.3 Percepcéo colaborador

Conforme a percepcao dos colaboradores analisada, verificou-se o reconhecimento
das metodologias ativas com foco na pratica profissional, como meio de desenvolver
competéncias. De forma remota ou presencial, destacaram a aplicabilidade e o direcionamento
das metodologias ativas para cada curso. Sempre aliando atividades praticas, dinamicas com a
utilizacdo de recursos digitais, acompanhando o desenvolvimento da tecnologia.

O Portal de Educacdo Corporativa, sistema pertencente a instituicdo, foi citado
como mecanismo de aprendizagem e desenvolvimento. Com metodologias iguais as do publico
externo, no portal o colaborador tem facilidades como flexibilidade de horarios, atendimento
as demandas especificas e avaliacdes em contetdo simples e didatico.

No universo de 100 respondentes, 15 apontamentos negativos foram registrados,
representando 15% do grupo. N&o sei responder (n=9), desconhecer as formas de aplicacéo
(n=2), Né&o participei de cursos ou treinamento (n=2), ndo temos suporte (n=1) e poderia ser
melhor (n=1).

A seguir, na rede 9, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribuicbes do grupo de

respondentes totalizando 25 inferéncias localizadas na analise adotada.

Figura 12— Percepcéo do colaborador acerca da etapa de aplicagdo
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Poderia ser mais

Conforme anélise realizada com base nas categorias geradas através da exposigdo
dos colaboradores, verificou-se neste, 0 conhecimento das metodologias ativas utilizadas para
aliar a pratica do ensino ao desenvolvimento de competéncias.

Se faz necessario um amplo conhecimento por parte de todos os colaboradores do portal
de educacdo corporativa e que os profissionais percebam o retorno do conhecimento adquirido.
Dewey (1979), ressalta a importancia de o educador descobrir 0s verdadeiros interesses
do aluno para utiliza-los como base de aquisicdo de experiéncia e um verdadeiro valor
educativo. Por conseguinte, os beneficios pessoais e coletivos devem ser priorizados para que
o colaborador sinta na pratica os resultados, despertando interesse do colaborador, gerando

engajamento e produtividade.

5.5.4 Transformacao - 16. Como a instituicdo realiza a etapa de reflexdo para os cursos

ofertados? Reflexdo: Investigacdo sobre a incorporacéo da aprendizagem na pratica.

5.5.4.1 Percepcao supervisor pedagdgico

Conforme a percep¢do dos supervisores pedagogicos analisada, verificou-se em
unanimidade a importancia do planejamento e acompanhamento dedicados ao
acompanhamento da incorporacgéo da aprendizagem.

Relacionando-se com o planejamento, Demo (1999), afirma que avaliar demanda
reflexdo, planejamento, estipular metas e objetivos tendo como propoésito o entendimento que
a avaliacdo se articula ao processo educativo, social e politico.

A supervisao responsavel pelo planejamento e acompanhamento foi destacada pelas
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seguintes acdes: estudo em equipe, elaboracdo de instrumento de avaliacdo, analise das
necessidades do mercado, acompanhamento do comportamento social, identificar
competéncias adquiridas e momentos de reflex&o e explicativos durante 0s cursos.

Néo foi identificado qual a forma de acompanhamento das competéncias
adquiridas. Também néo foi identificado quais os tipos de avalia¢do da aprendizagem nem se
existe mais algum momento de avaliacdo além da pesquisa de satisfacdo realizada no dos
Cursos.

A seguir, na rede 10, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacao
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢fes do grupo de

respondentes totalizando 7 inferéncias localizadas na analise adotada.

Figura 13— Percepcéo do supervisor pedagdgico acerca da etapa de reflexdo
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Conforme analise realizada com base nas categorias geradas através da exposi¢édo
dos supervisores pedagdgicos, verificou-se neste grupo o amplo conhecimento do papel do
supervisor e acdes que possibilitam o acompanhamento da incorporagdo da aprendizagem na
pratica. Nesse contexto, ressalta-se a importancia de momentos de reavaliacdo das necessidades

e readequacdo de novas praticas de acompanhamento.

5.5.4.2 Percepcao do instrutor

Conforme a percepgdo dos instrutores analisada, verificou-se nesse grupo a
valorizacdo dos encontros e reunides periodicas com a finalidade de analise do plano de curso
e didlogo com a supervisdo. Nos encontros e parcerias com a supervisdo foram realizados 0s
seguintes levantamentos: projetos, acompanhamento do desenvolvimento das turmas, evasao,

frequéncia e participacdo nas agoes.
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Foi relatada a participacdo ativa no desenvolvimento dos cursos, pesquisa e
sondagem de interesse dos colaboradores, acompanhando os resultados obtidos, promocéo de
debates e seminérios, avaliacdo de desenvolvimento, debates e seminarios através e analise de
competéncias e habilidade adquiridas sempre com apoio e acompanhamento da supervisao
pedagdgica.

As praticas pedagogicas foram descritas atentando para o dialogo e
compartilhamento de experiéncias dos alunos. As préaticas pedagdgicas relatadas foram:
pesquisa de avaliacdo, avaliacédo de participacdo, acdo-reflexdo-acdo, avaliacdo diaria e sala de
aula, avaliacdo no fim do curso e discussdo sobre as impressées do curso bem como 0s
formularios de pesquisa aplicados no inicio e fim do curso.

No universo de 83 instrutores, 14 apontamentos negativos foram registrados,
representando 16,87% do grupo. Nao sei responder (n=7), ndo realiza (n=5), desconheco (n=2)
e outro importante relato afirmando que quando ocorre reflexdo, ndo ha melhoria.

A seguir, na rede 11, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 32 inferéncias localizadas na analise adotada.

Figura 14— Percepcéo do instrutor acerca da etapa de reflexdo
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Conforme anélise realizada com base nas categorias geradas através da exposicao

dos instrutores, verificou-se neste grupo a importante relacdo com a supervisdo pedagogica e
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os resultados obtidos dessa parceria. Cada stakeholder ou cada grupo de stakeholder
desempenha um importante papel no processo de educacgéo corporativa.

O instrutor, atuando como elo de ligagéo entre a institui¢cdo e o aluno, necessita de
suporte e acompanhamento periddico para que possa adaptar os cursos as demandas dos
alunos, acompanhar os desenvolvimentos tecnolégico e mercadoldgico. Através da supervisdo
pedagdgica, mediante planejamento, o instrutor consegue aliar as necessidades e objetivos da
instituicdo aos propositos do curso e do aluno.

Nesse contexto, conecta-se com a aprendizagem em ciclo duplo de Argyris e Schon
(1978), ao destacar a relagdo do instrutor como meio de desenvolvimento.

Importante destacar que nessa relacéo deve-se reduzir ou esgotar qualquer ruido na
comunicacgdo. Clara e objetiva, em via dupla, a comunicacdo permite capacitar o instrutor e
torna-lo parte integrante do processo. Instrutor e supervisor pedagoOgico sdo estruturas
essenciais que, integradas ao processo de educacdo corporativa, conforme a Avaliagcdo
Estrutural Sistémica, formam um conjunto de sistemas integrados por um processo de
autorregulacéo, ou feedback onde o objeto avaliado é visto de forma multidimensional (LIMA,
2009).

5.5.4.3 Percepcao do colaborador

Conforme a percepgédo dos colaboradores analisada, o endomarketing como uma
das estratégias da empresa para conquistar e fidelizar o colaborador. Foi relatada a consulta
atraveés de pesquisa de satisfacdo e a identificacdo de interesses e disponibilidade dos
colaboradores para que haja uma adequacéo de horérios dos cursos e formages. Os relatorios,
divulgacédo interna e pesquisa de mercado também foram mencionados como algumas das
estratégias de reflexao.

Foram relatadas formas de investigacdo sobre a incorporacdo da aprendizagem
como a avaliacdo de participacdo, formulérios de avaliagdo no fim dos cursos além de
atividades de acompanhamento descritas a seguir: pratica diaria, acompanhamento do
aprendizado adquirido pelo gestor, debates, oportunidades de fala, aplicagéo pratica, exercicios,
prova e estagio.

Mesmo com todo o relato de conhecimento das praticas de avaliacdo da
aprendizagem, forma registrados, 16 apontamentos negativos, no universo de 100
colaboradores representa 0 16% do grupo.

A seguir, na rede 12, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
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do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢fes do grupo de

respondentes totalizando 22 inferéncias localizadas na anélise adotada.

Figura 15- Percepcéo do colaborador acerca da etapa de reflexéo
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Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada com base nas categorias geradas através da exposicao
dos colaboradores, verificou-se neste grupo um vasto conhecimento sobre avaliacdo da
aprendizagem com destaque para as diversas formas de acompanhar a incorporagdo do
aprendizado.

Em contraponto, o grupo ndo se encontra em alinhamento quando analisamos 0s
16% do grupo que desconhecem ou ndo relatam ndo saber responder sobre o tema. Nesta,
encontra-se uma lacuna apontando falhas no processo avaliativo quanto aos quesitos,
conhecimento, pensamento e planejamento e relacionamento entre as estruturas essenciais

conforme a Avaliagdo Estrutural Sistémica.

5.5.5 Acéo - 17. Quais as principais ferramentas de avalia¢éo que a instituicao utiliza para
avaliar a aprendizagem nos cursos e formacdes ofertados atraves da educacéo
corporativa?

5.5.5.1 Percepcao supervisor pedagdgico

Conforme a percepcao dos supervisores pedagogicos analisada, verificou-se em
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unanimidade as diversas formas de avaliacdo da aprendizagem. Com aulas préticas visando o
desenvolvimento de competéncias e habilidade, foi relatado o teste pratico e outras praticas
como: formulérios, aula expositiva dialogada, roda de conversa e projeto.

A pesquisa de satisfacao realizada no fim do curso via formulario digital ou papel
impresso, mais uma vez foi destacado pelos supervisores.

A seguir, na rede 13, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacao
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 4 inferéncias localizadas na analise adotada.

Figura 16— Percepcdo do supervisor pedagdgico acerca da etapa de avaliacdo
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Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada com base nas categorias geradas através da exposicao
dos supervisores pedagogicos, verificou-se neste grupo a importancia dos instrumentos de
avaliagdo e as diversas formas ou meios de avaliar a aprendizagem.

Nesta esteira, a Avaliacdo Estrutural Sistémica propbe autonomia para 0S
supervisores pedagdgicos em escolher e adaptar as diversas formas de avaliacdo conforme
necessidade e realidade de cada turma e /ou colaborador. Estreitar relacionamento com o0s
instrutores visto que estes, formam o elo de ligacdo entre os colaboradores e superviséo
pedagdgica e em conjunto, analisar os feedbacks e tracar novos planos e objetivos. Conforme
Lima (2008), a avaliagdo estrutural sisttmica promove o desenvolvimento do conhecimento
sobre 0 objeto a ser avaliado. Estabelece dialogo entre o sujeito que avalia e o objeto avaliado

viabilizando transformacGes sistematicas.

5.5.5.2 Percepcao instrutor

Conforme a percepcao dos instrutores analisada, verificou-se um fortalecimento da
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relagdo supervisdo pedagdgica-instrutor. Com o apoio da supervisdo, através dos encontros
pedagdgicos, seminarios, workshops entre outros, instrutores relataram a facilitacdo de uma
avaliacdo progressiva, analisando a pratica discente como forma de identificar conhecimentos,
habilidades e atitudes. A supervisao pedagdgica e o formulario de satisfacdo dos alunos foram
registrados como suporte de avaliagcdo ressaltando que cada formacdo tem sua avaliacdo
especifica.

Foi descrito utilizar as avaliagdes diagnosticas, somativas e formativas além do
acompanhamento diario do colaborador. A conclusdo ou ndo do curso foi umas ferramentas
apontadas na pesquisa. Foi relatada na pesquisa a avaliacdo continua e processual, avaliacdo
pratica e oral, avaliacdo por competéncias e o acompanhamento diario do aluno com: atividades
praticas, interesse, capacidade criativa, troca de experiéncia e bom relacionamento com o0s
colegas.

Em contraponto, foram registrados 8 apontamentos negativos representando 9,64%
do grupo de respondentes. N&o sei responder (n=4), desconheco (n=4).

A seguir, na rede 14, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacéo
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 22 inferéncias localizadas na anélise adotada.
Figura 17— Percepcéo do instrutor acerca da etapa de avaliagdo
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Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme anélise realizada com base nas categorias geradas através da exposi¢cdo
dos instrutores, verificou-se neste grupo um vinculo com a supervisao pedagogica no quesito

avaliacdo da aprendizagem.
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Apesar de ndo estar claro para todo o grupo a existéncia da avaliacdo de
aprendizagem ou o desconhecimento de todas estratégias utilizadas pela instituicdo, a pesquisa
demonstra existir uma boa relacdo entre os grupos supervisdo pedagdgica e instrutor,
identificada conforme a avaliacdo estrutural sistémica proporcionada pelas estruturas
essenciais. Segundo Lima (2008), as estruturas essenciais de avaliagcdo integram os elementos
fundamentais que compdem um objeto multidimensional a ser avaliado capazes de envolver e

absorver um objeto a ser avaliado.

5.5.5.3 Percepcéo colaborador

Conforme a percepcdo dos colaboradores analisada, verificou-se a trilha de
aprendizagem como caminho de avaliacdo da aprendizagem. Foi relatado a existéncia de
variados metodos de avaliacdo diariamente, de forma individual ou coletiva. Os instrutores
apontaram diversas formas de se avaliar através de ferramentas digitais com formularios
composto de questdes objetivas, pesquisa de satisfacdo e avaliacdo de reacdo. A avaliacao por
mérito foi mencionada assim como provas e avaliages no final do curso.

O projeto integrador foi descrito se relacionando com o levantamento de
necessidades de treinamento (LNT). O endomarketing foi representado como uma das
estratégias de dialogo e feedback facilitando o projeto integrador e o desenvolvimento de
praticas sob orientacdo do supervisor. A metodologia adotada pelo instrutor, a avaliagdo de
aprendizagem e demais avaliacdes no decorrer do curso também forma registradas pelos
colaboradores.

Em contraste com as informacdes relatadas acima, no grupo de 100 colaboradores
foi registrado 18 apontamentos negativos perfazendo um total de 18% do grupo. Nesses, nao
sei responder (n=6), desconheco (n=9) e n&o existe avaliagdo (n=3).

A seguir, na rede 15, serdo demonstradas as categorias geradas mediante utilizacao
do software Atlas.ti 8, com a finalidade de contextualizar as contribui¢cbes do grupo de

respondentes totalizando 2 inferéncias localizadas na analise adotada.

Figura 18- Percepcéo do colaborador acerca da etapa de avaliagdo
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Conforme anélise realizada com base nas categorias geradas através da exposicao
dos colaboradores, verificou-se neste grupo identificacdo da importancia das avaliacdes de
aprendizagem e as diferentes formas de avaliagdo utilizadas pela instituicdo. O reconhecimento
do projeto integrador, das trilhas da aprendizagem e o levantamento das necessidades de
treinamento como instrumentos de acompanhamento e avaliacao refor¢cam a relagdo supervisdo
pedagdgica-colaborador.

Conforme a Avaliagéo Estrutural Sistémica, todas as estruturas esséncias devem se
relacionar fazendo parte de um todo. Cada qual com suas especificidades, objetivo individuais
e caminhos que podem ser diferenciados, mas sempre em congruéncia. Como um sistema, 0S
impactos positivos e negativos sdo sentidos por todas as redes, todos os stakeholders.

Portanto se faz necessério que todos os integrantes do sistema conhecam o0s
caminhos de congruéncia. Se sintam parte do sistema, estimulando sua participacéo e validando
suas acgdes. Lima (2008), reitera que as estruturas essenciais integram os objetivos educacionais

expandindo o campo de viséo e abrangéncia da avaliacdo educativa.

5.5.6 Mapear o processo de avaliacdo da aprendizagem SENAC/Fortaleza

O topico exposto propde relacionar as variaveis contidas no instrumento de
pesquisa. Essa ponderacdo consiste no esforgco necessario de reflexdo sobre os achados visando
apresentar novos apanhados para a temética supracitada.

Conforme CAST (2011) o objetivo da educacdo do século XXI ndo é apenas 0
dominio do conhecimento, mas sim, tornar os aprendizes estrategicamente preparados para uma
vida inteira de aprendizado. Mediante, faz-se refletir sobre os critérios utilizados e criar

mecanismos que possibilitem investigar se os objetivos estdo sendo atingidos, buscando
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identificar se os supervisores pedagdgicos, instrutores e colaboradores do SENAC/Fortaleza
estdo participando ativamente do processo de avaliagdo da educacédo corporativa.

Dessa forma, o contexto e a realidade experienciados pelos grupos de respondentes,
aludem aos aspectos quantitativos e qualitativos analisados e discutidos no texto, com o intuito
de contribuir e garantir, por meio dessa analise, que as especificidades relacionadas em seus
discursos fossem preservadas.

Segundo Huber (1991), a aprendizagem € maior & medida que mais interpretaces
sdo desenvolvidas conforme as unidades da organizacdo compreendam a natureza das
interpretacdes oriundas das relagdes dos stakeholders e outras unidades.

Esta investigacdo configurou-se como recurso para auxiliar o processo de avaliagéo,
tomadas de decisdo e constantes mudancas estruturais. Isto €, identificar os potenciais, as
fragilidades e os resultados obtidos através da educacgéo corporativa.

Nesse sentido, a Avaliacdo Estrutural Sistémica de Lima (2008), foi utilizada como
instrumento norteador da pesquisa por considerar todos os agentes envolvidos no sistema
importantes. Estes, participativos no processo, capaz de alcancar grandes resultados, interagir,
reavaliar e readaptar o processo avaliativo conforme necessidade.

Ap0s investigacgdo, através da escuta e dialogo com profissionais envolvidos, acesso
aos documentos cedidos mais aplicacdo de questionario, foi desenhado o processo de avalia¢do

de aprendizagem da instituicdo conforme modelo de Avaliagdo Estrutural Sistémica.

Figura 19— Processo de avaliacdo da aprendizagem
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Fonte — Da pesquisa (2022).

A entrada no processo de avaliacdo se da pelas diversas formas de avaliacdes
registradas na pesquisa, identificada pelos instrutores, colaboradores e supervisores

pedagdgicos bem como através do sistema de educacdo corporativa com a pesquisa de
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satisfacdo e provas no fim dos cursos e formacoes.

As estruturas essenciais identificadas no estudo sdo meio de avaliar o objeto
gerando conhecimento, realinhando objetivos e como consequéncia um novo objeto a ser
avaliado. Nesta fase, a supervisdo pedagogica € responsavel por decidir quais caminhos seguir
com os resultados da avaliag&o.

As varidveis enddgenas e exdgenas descritas no Modelo de Avaliacdo Estrutural
Sistémica estdo representadas pelas demandas por cursos e formagfes. Demandas estas,
observadas a partir das necessidades dos colaboradores e interesse da instituicdo, demanda
interna e a demanda do mercado destacada por véarios stakeholders, aqui como demanda
externa.

As avaliacOes da aprendizagem utilizadas pela gestdo da educacéo identificadas no
estudo foram a avaliacéo de reagéo e o relatorio de treinamento. O relatorio, possui espaco para
descrigdo de pontos destacados: objetivo da capacitagdo, conteudos abordados e aplicabilidade
dos contetdos.

Kirkpatrick (1998), considera que a compreensdao € o primeiro passo para um
sistema de avaliacdo do treinamento. Portanto, a aplicacdo da avaliacdo de reacdo a todos 0s
programas, é fonte de conhecimento do nivel de satisfacdo dos participantes para garantir éxito
no programa de treinamento.

Como consequéncia, conforme Avaliagdo Estrutural Sistémica, a avaliacdo abre
caminho para a meta-avaliagdo como instrumento de reflexao e elaboracéo de novos caminhos
para retroalimentar o sistema.

A meta-avaliacdo € um método de certificar a qualidade da avaliacdo. Através de
um conjunto de procedimentos e critérios para julgar a qualidade de um estudo avaliatério e
determinar sua utilidade, viabilidade, propriedade e precisdo. Nesse contexto, ndo foi
identificado no presente estudo quais os procedimentos de investigacdo a instituicdo utilizam
para investigar a qualidade da avaliag&o.

Corroborando com Garvin (1993), as atividades relacionadas a aprendizagem
conduzem as empresas a um nivel de inteligéncia mais elevado. Portanto, uma organizacdo
mais inteligente facilita a aprendizagem de seus stakeholders proporcionando constante
transformac&o. Incentiva o0 pensar, a busca por novas respostas e descobrir novas formas de
melhoraria do desempenho individual e coletivo.

Conforme explanado, faz- se necesséario elaborar estratégias de meta-avaliacdo
visando garantir a qualidade da avaliacdo preenchendo os requisitos: utilidade, viabilidade,

propriedade e precisdo. Desta forma, a aprendizagem organizacional sera capaz de responder
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as expectativas tanto da instituicio como de seu colaborador gerando crescimento e

desenvolvimento institucional.

5.5.7 ldentificar as estruturas essenciais da aprendizagem organizacional
SENAC/Fortaleza

Conforme Lima (2008), as estruturas essenciais de avalia¢do integram os principais
elementos que compdem um objeto multidimensional a ser avaliado. Pode conter subestruturas,
chegando a diversos niveis de avaliacdo conforme objetivos que se deseja atingir. As estruturas
sdo dinamicas, apresentam feedbacks constantes e auto regulam o desenvolvimento continuo.

Conforme Druker (1991), a organizacdo tem que estar preparada para trabalhar o
desenvolvimento de novos conhecimentos. Nesse contexto, as estruturas essenciais incorporam
0s objetivos educacionais, ampliam o campo de visdo e abrangem a Avaliacdo Educativa.

Corroborando com as estruturas essenciais delineadas na Avaliacdo Estrutural
Sistémica, observou-se no instrumento de pesquisa, reforcado pelas analises qualitativa e
quantitativa as estruturas essenciais a seguir.

O Bloco B, com 4 estruturas essenciais que visam um maior entendimento e analise
dos dados. Séo elas: 1) aprendizagem individual, Il) aprendizagem em grupo, Il1) cultura
organizacional e V) resultados da aprendizagem. O Bloco com estruturas essenciais que visam
identificar as particularidades propiciando maior entendimento e analise de dados. Séo elas: I)
Aprendizagem, Il) Transformacdo e I11) Acéo.

Ao reconhecer 0 objeto educativo como um fendmeno complexo, admitindo a
capacidade parcial, aproximada e inacabada da avaliacdo, o instrumento de pesquisa
demonstrou através de andlise quantitativa dados relevantes apresentando excelente
consisténcia interna.

No subitem de nimero 5.5.2.1 do estudo, estdo apresentados, em detalhes, 0s
valores do coeficiente Alfa Cronbach. A seguir, veja tabela com resumo do coeficiente Alfa

Cronbach de cada grupo.

Tabela 15— Coeficiente Alfa Cronbach

GRUPO/SITUAGCAO VALOR DE ALFA CONSISTENCIA INTERNA

Supervisor pedagogico 0,846 Boa
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Instrutor 0,948 Excelente

Colaborador 0,939 Excelente

Fonte — Da pesquisa (2022).

Com os stakeholders pertencentes ao processo de avaliagdo educacional, em
conformidade com as estruturas essenciais, formam um conjunto de sistemas integrados por um
processo de autorregulacdo, ou feedback, onde o objeto avaliado é visto de forma

multidimensional conforme (LIMA, 2008).

5.5.8 Analisar o processo de avaliacdo da aprendizagem em consonancia com a Avaliagédo

Estrutural Sistémica

Considerada um valioso recurso de desenvolvimento de pessoas e organizagoes, a
aprendizagem organizacional passou a ser investimento nas empresas. Alguns dos resultados
procurados séo a aquisicdo de conhecimento, valores, habilidades e atitudes visando projetar a
empresa, alcancar metas e objetivos institucionais.

Identificada como instrumento de conducdo empresarial a um patamar mais elevado
de inteligéncia por Garvin (1993), e como processo de deteccdo de corregédo de erros por Argyris
e Schon (1996), a aprendizagem organizacional incentiva os stakeholders a buscar respostas,
descobrir formas de melhorar desempenhos e transformacao.

Ao desenvolver o modelo de Avaliacdo Estrutural Sistémica, Lima coloca em
evidéncia as estruturas essenciais em todo o processo avaliativo, desenvolvendo uma visao
integrativa do processo de avaliacdo da aprendizagem através de uma abordagem sistematica.

Descrita como um ato cientifico-humano e consciente do sujeito avaliador com o
intuito de desenvolver o conhecimento sobre o objeto a ser avaliado, conceber um didlogo entre
0 sujeito que avalia e o objeto avaliado, possibilitando experienciar transformacées
sistematicas. Nesse contexto, o objeto avaliado se modifica em um novo objeto a ser avaliado,
propiciando a transformacdo do sujeito avaliador em um novo sujeito avaliador.

Conforme andlise qualitativa representada na matriz de correlacdo entre os itens
observou-se no grupo supervisor pedagdgico a existéncia de 12 correlagbes negativas
representando variaveis inversamente proporcionais.

Representada nas tabelas 11 e 12 no presente estudo, as correlagdes destacadas sao

variaveis inversamente proporcionais, demonstrando um desalinhamento nos objetivos e/ou nos
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caminhos educacionais. As variaveis devem manter uma relagdo positiva, em congruéncia.
Devem seguir, todas suas estruturas e relacdes para 0s mesmos objetivos delineados pela
instituicao.

Os outros dois grupos de respondentes, supervisor e colaborador, ndo registraram
negativamente na matriz de correlagéo entre os itens. Neste cenario, analisando verticalmente,
apreende-se dificuldade, por parte dos supervisores pedagdgicos, em avaliar e realinhar as
praticas educativas conforme a participacdo dos outros grupos como parte integrante do
processo de aprendizagem educacional.

Portanto, conforme Demo (1999), refletir é também avaliar, e avaliar é também
planejar e estabelecer objetivos. Para tanto, os critérios de avaliacdo, que condicionam seus
resultados devem estar sempre subordinados a finalidades e objetivos educacionais e
institucionais previamente estabelecidos.

Seguindo com a analise quantitativa, acentua-se o cenario oriundo das afirmacdes
registradas nas escalas concordo totalmente destacando na vertical, uma decrescente variacdo
nas porcentagens conforme os grupos supervisores pedagdgico, instrutor e colaborador.

Corroborando, destacou-se, também na vertical, em ordem crescente, variagcdo nas
porcentagens nas escalas, ndo sei responder, discordo, discordo totalmente e ndo concordo, nem
discordo. Neste contexto,

Ao destacar a visdao compartilhada como meio de desenvolvimento organizacional,
Senge (1990), corrobora com Menegasso (2001), que considera a equipe como uma
comunidade de aprendizado, devendo interagir, dialogar e se comprometer. Quando um
stakeholder encontra legitimidade entre a visdo pessoal e a visdo e a misséo da organizacao,
este, passa a compartilhar da viséo desta ultima e a se comprometer com ela.

Conforme anélise qualitativa, onde se pode observar as particularidades, advindas
das experiéncias de cada stakeholder observou-se que parte dos grupos desconhecem ou nao
conhecem todas as estratégias utilizadas para se avaliar a aprendizagem como também quais 0s
caminhos percorridos da avaliacdo para modificar e aprimorar 0 processo.

Seguindo com a anélise qualitativa, observou-se a relagdo de participacdo entre os
supervisores pedagdgicos e a educacdo corporativa com o fortalecimento do senso de
pertencimento. A sensibilizacdo, em suas diversas formas, foi registrada pelos supervisores
como estratégia utilizada pelo departamento de recursos humanos para captar e apreender o0s
colaboradores nos cursos e formagoes.

O mesmo grupo destacou a importancia do acompanhamento e do planejamento

através da supervisdo pedagogica para facilitar a elaboracdo de praticas laborativas e de
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instrumentos de avaliag&o.

O trabalho em equipe destacado pelos supervisores pedagogicos viabiliza conhecer
diferentes experiéncias através da participacdo, associar teoria a pratica e desenvolver préaticas
laborativas ressaltando a importancia de cada stakeholder conforme a Avaliacdo Estrutural
Sistémica.

Conforme Senge (2009), a organizacdo ndo € um sistema isolado, comp&em-se de
diferentes sistemas integrados. Em um sistema de aprendizagem, os individuos consideram a
organizacdo um sistema no qual o trabalho de cada stakeholder altera o trabalho de todos.

Os supervisores, em unanimidade, registaram a importancia do planejamento e
acompanhamento dedicados a incorporacdo da aprendizagem na pratica, mas ndo souberam
identificar qual a forma de acompanhamento das competéncias adquiridas. Também n&o foi
identificado a existéncia de mais algum tipos de avaliacdo além da pesquisa de satisfagcdo
realizada apds 0s cursos.

Nesse contexto, foi evidenciada a falta de retroalimentacdo do sistema e de
readequar a forma de avaliar a incorporacdo da aprendizagem na préatica. Conforme avaliacdo
estrutural sistémica, a avaliacdo deve ser feita antes, durante e apos o processo. Apos avaliacéo,
é de grande importancia analise e readequacdo das técnicas utilizadas para se adaptar as
necessidades e incorporar 0s objetivos pessoais e institucionais.

Em relacdo a aprendizagem nos cursos e formacdes, constatou-se em unanimidade
as diversas formas de avaliar a aprendizagem objetivando desenvolver competéncias e
habilidades. Este, dialoga com Kirkpatrick (1976), ao descrever que o objetivo geral de cursos
de educacdo e qualificacdo para profissionais é a absorcdo de aprendizados, essenciais para o
aprimoramento de competéncias, ampliacdo do conhecimento e aumento das habilidades.

Mediante escuta dos instrutores, verificou-se a demanda dos colaboradores e a
demanda do mercado de trabalho como estratégias de desenvolvimento da educacéo
corporativa. O direcionamento orientado também se faz presente através da observagdo de
competéncias e habilidades. Conforme demanda, afirmam que o continuo desenvolvimento do
discente é possivel através de metodologias préaticas, juntamente com orientacdo e
acompanhamento.

A incorporacdo da aprendizagem na préatica relatada pelos instrutores foi valorizada
atraves de encontros e reunides periodicas com a finalidade de analise do plano de curso e
didlogo com a supervisdo. Mediante participacdo ativa no desenvolvimento dos cursos e
formacdes, os instrutores relataram diversas formas de acompanhar o colaborador sempre com

apoio e acompanhamento da supervisdo pedagdgica.
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Os instrutores ndo mencionaram a forma de acompanhamento da incorporacéo da
aprendizagem em suas atividades. Neste, mencionaram as diversas formas de avaliar a
aprendizagem nos cursos e formagdes destacando a relacdo supervisao pedagdgica- instrutor
como mecanismo de desenvolvimento da aprendizagem.

Conforme pesquisa qualitativa os colaboradores registraram o programa de
incentivo a formacao profissional em conjunto com acgdes direcionadas as areas de atuacédo
como estratégias para atender a demanda dos mesmos. Nesse contexto, 13% do grupo registrou
desconhecer as estratégias utilizadas demonstrando a necessidade de melhoramento no quesito
comunicacao.

A educagdo corporativa foi apontada como meio de construgdo de conhecimento,
ressaltando a trilha do conhecimento e as diversas formas de orientagcdo, acompanhamento e
aprendizagem. Com destaque para as metodologias ativas, destacaram o foco na prética
profissional, como meio de desenvolver competéncias. Neste, corrobora com Dewey (1979),
ao afirmar que a educacao se da pela acdo e que o interesse e a motivacdo sdo condi¢des para o
inicio do processo de aprendizagem.

Versando sobre a incorporagdo do aprendizado na pratica, os colaboradores
registraram os relatérios. Divulgacdo interna e pesquisa de mercado também foram
mencionados como algumas das estratégias de reflexao.

Foram relatadas diversas formas de investigacdo sobre a incorporacdo da
aprendizagem como a avaliagdo de participacao, formularios de avaliacdo no fim dos cursos
além de atividades de acompanhamento do aprendizado adquirido pelo gestor, debates,
aplicacdo pratica, exercicios, provas e estagio. Além das diferentes formas de avaliar a
aprendizagem, os colaboradores destacaram a Trilha de Aprendizagem como caminho de
avaliacdo da aprendizagem da educacdo corporativa.

Nesse contexto, analisando as falas dos integrantes de cada grupo, ndo foi
identificado como a educacdo corporativa acompanha o aprendizado na pratica. Como avalia
ou mensura a insercdo da aprendizagem na pratica profissional. Quais ganhos, dificuldades e
resultados obtidos quando um colaborador participa de algum curso ou formagéo.

Os trés grupos de respondentes relataram o acompanhamento da aprendizagem
através de uma avaliacdo de reacdo no fim de cada curso como instrumento de medir o nivel de
receptividade do colaborador. Feedbacks sdo coletados através de formularios, baseados na
percepcao pessoal do colaborador e sua experiéncia com o curso ou formagéo.

Nenhum grupo indicou conhecer como a institui¢do trata essas informagdes. Quais

os resultados identificados e novos arranjos buscando a melhoria continua do processo. Neste
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contexto, Westbrook e Teixeira (2010), afirmam que todas as vezes que a experiéncia for
reflexiva, atentando no antes e no depois do seu processo, a aquisicdo de novos conhecimentos
mais extensos do que antes sera um dos seus resultados naturais.

Na tabela 16 do presente estudo, os stakeholders avaliam a oportunidade de colocar
em pratica no ambiente de trabalho o conteldo estudado nos cursos e formagdes. Nesta,
observou-se desproporcionalidade entre o grupo supervisor pedagogico e os demais grupos que
registraram na escala concordo totalmente detalhados em: supervisor pedagogico 83,3%,
instrutor 47% e colaborador 46,5%.

A incompatibilidade delineada retrata um hiato entre as estruturas essenciais
reveladas na pesquisa. Conforme Lima (2008), as estruturas essenciais de avaliacdo da
aprendizagem englobam os principais elementos que compdem um objeto multidimensional a
ser avaliado. As estruturas sdo vivas, constantes e auto regulam o desenvolvimento continuo.

Corroborando com o achado, a pesquisa revelou no processamento dos dados
estatisticos, percentual decrescente registrado na escala concordo totalmente entre os ouvintes
seguindo na vertical: Supervisor pedagdgico, instrutor e colaborador. Portanto, reforga o
entendimento de irregularidades nas estruturas essenciais e suas relagdes com a avaliagéo.

Em evidéncia, o grupo supervisor pedagdgico e sua relacdo com as estruturas
essenciais apresentou maior dificuldade conforme andlise de dados verificada na tabela 11,
Matriz de correlacdo entre os itens — supervisor pedagdgico. Na tabela estdo representadas as
12 correlagdes registradas em negativo conforme as estruturas essenciais identificadas.

Nesse contexto, Argyris e Schon (1996), relatam o universo comportamental da
organizacdo e os padrfes de interacdo entre os individuos que afetam o questionamento
organizacional. Os autores ressaltam a importancia da capacidade da organizacédo de aprender
como aprender. Expressam gerar e fazer uso sistematico dos mecanismos de feedback
relacionados com o tipo de aprendizagem.

Os grupos instrutores e colaboradores ndo registraram correlacdo negativa na matriz
de correlacéo entre os itens justificando o senso de pertencimento e o conhecimento da estrutura
de aprendizagem oferecida pela instituicdo. Logo, o modelo de aprendizagem atende as
expectativas dos stakeholders com ressalvas. Estas, evidenciadas em detalhe na pesquisa. Tanto
na andalise quantitativa como suas nuances e particularidades na analise qualitativa.

Segundo a Avaliacdo Estrutural Sistémica, as estruturas essenciais incorporam 0s
objetivos educacionais possibilitando ampliar o campo de visdo e abrangéncia da Avaliacao
Educativa. Nesta, visando reestruturar e desenvolver a educacgao corporativa da institui¢éo, cabe

maior comprometimento com as estruturas essenciais. Em primeiro, sua relagdo com os
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supervisores pedagdgicos e por consequéncia com o0s outros stakeholders.

Na medida em que o setor responsavel pela educacao aprender a se relacionar com
as estruturas essenciais, verticalmente, as relacGes abaixo, tendem a melhorar. A conversa entre
0s grupos de respondentes necessita ser valorizada e retroalimentada. O didlogo é essencial,
segundo Lima (2008), o ato de conhecer esta ligado a necessidade de se conhecer previamente
0 objeto a ser avaliado a fim de acrescenta-lo apds a avaliacao.

A Avaliacdo Estrutural Sistémica preconiza descrever a trajetoria recorrente de
desenvolvimento do objeto. Mas antes, solicita pensa-lo, assim como o projeto de avaliacdo a

ser realizado, atentando sobre sua estrutura e sobre o que é o objeto.

5.6 Descrigéo dos resultados

A seguir, foram apresentados os produtos advindos da respectiva investigacdo por
meio dos dados coletados na pesquisa de campo. Iniciaremos essa discusséo por meio da analise
dos 233 questionarios respondidos pelos trés grupos de respondentes: supervisor pedagdgico,
instrutor e colaborador, descrito na tabela 1, envolvendo as duas sedes alvo da pesquisa.
SENAC Centro e SENAC Reference localizadas em Fortaleza/CE.

A apresentacdo foi feita através de subitens direcionados conforme as estruturas
esséncias do Bloco B do instrumento de pesquisa destacadas em: Aprendizagem individual,
Aprendizagem em grupo, Cultura organizacional e Resultados da aprendizagem. Ambas,
destacadas em 12 afirmac¢des fundamentadas nos objetivos da educacao corporativa embasadas

nos autores referenciados no estudo.
5.6.1 Aprendizagem Individual - 1. VVocé percebe que os colaboradores sdo encorajados a

participar do planejamento dos cursos e formagdes visando garantir maior indice de

satisfacdo e baixo indice de rejeicao.

Tabela 16— Colaboradores encorajados a participar do planejamento dos cursos e formag6es

PARTICIPACAO DE COLABORADORES NO PLANEJAMENTO DE CURSOS

Nao sei Discordo Discordo Nao concordo, | Concordo Concordo

responder | totalmente | parcialmente |nem discordo parcialmente | totalmente
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Supervisor 0% 8,3% 8,3% 0% 33,3% 50%
pedagdgico

Instrutor 3,6% 3,6% 4,8% 3,6% 42,2% 42,2%
Colaborador | 0% 10% 13% 10% 32% 32%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada através da exposicdo dos respondentes quanto a
percepcao do encorajamento dos colaboradores em participar do planejamento dos cursos e
formacdes percebe - se que a maior parte dos funcionarios concordam totalmente ou concordam
parcialmente com a assertiva.

Garvin (1993), afirma que atividades relacionadas a aprendizagem conduzem as
empresas a um patamar mais elevado no nivel de inteligéncia. E, uma organizacdo mais
inteligente facilita a aprendizagem de seus colaboradores e estard em constante transformacao,
uma vez que incentiva seus membros a buscar novas respostas, pensando e descobrindo uma
maneira de melhorar o desempenho da empresa como um todo.

Conforme escala de Likert, a Gltima categoria, concordo totalmente, merece ser
observada com maior cuidado pois representou uma diminuicdo de 8% a 10% de um grupo de
respondente para outro que pode ser interpretada como falha de comunicacéo ou de aplicacéo.
Uma vez que a rede acima, no caso 0s supervisores pedagogicos, nao dialoga com eficiéncia ou
interage com ruidos de comunicagdo, com a rede seguinte, os instrutores, e por diante a proxima
rede, os colaboradores, o processo vai perdendo forca e inibe a transformacdo e a inducdo de
novas praticas.

Percorrendo os caminhos que justificaram ndo saber responder, discordo e nao
concordo, nem discordo, foi registrado o menor percentual de assertivas. Nesse contexto, é
considerado bom o relacionamento dos funcionarios quanto ao quesito analisado justificando
reavaliar periodicamente as acfes para que seja possivel aprimorar e melhorar os indices.
Principalmente dos colaboradores, cujo representaram 33% dos registros, justificando mais uma
vez uma maior atencao quanto a comunicacao e execucao do plano de acdo.

5.6.2 Aprendizagem Individual - 2. Recebo todo o suporte necessario para participar dos

cursos de formacao e treinamentos facilitando o aprendizado.

Tabela 17— Suporte ofertado aos colaboradores para participagdo de cursos e formagdes

SUPORTE — PARTICIPAGAO DE CURSOS E FORMAGOES
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GRUPO Né&o sei Discordo Discordo N&o concordo, |Concordo Concordo
responder |totalmente  |parcialmente  |nem discordo parcialmente [totalmente

Supervisor 0% 0% 0% 0% 41,7% 58,3%

pedagdgico

Instrutor 2,4% 1,2% 4,8% 6% 32,5% 53%

Colaborador 4% 4% 9% 8% 36% 39%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada através da exposicdo dos respondentes
quanto a percepcédo do suporte ofertado aos colaboradores para participar de cursos
e formacdes, observou-se um grande engajamento da instituicdo em proporcionar
um ambiente de estudo e qualificacdo para seus funcionarios.

Podemos entdo formar organizacfes de aprendizagem, nas quais as
pessoas expandem continuamente sua capacidade de criar os resultados que
realmente desejam, onde surgem novos desafios e as pessoas aprendem
continuamente a aprender.” (SENGE, 1990, p. 11).

O grupo de respondentes supervisor pedagogico apontou 100% dos seus
registros nas escalas concordo parcialmente e concordo totalmente. Os instrutores
pedagdgicos concentraram 85,5% nas mesmas escalas como o grupo citado
anteriormente. Nesse contexto, os colaboradores registraram 83% nas escalas como
0s demais grupos de respondentes: concordo parcialmente e concordo totalmente.

Mediante apontamento dos funcionarios, registrando concordar com a
assertiva, sugere-se identificar os pontos de contradi¢do oi negativos para que se
possa compreender em maior dimensdo as particularidades geradas pelos

apontamentos em discordancia.

5.6.3 Aprendizagem Individual - 3. Através dos cursos de formacéo e treinamentos tenho

a oportunidade de ampliar meus conhecimentos e aprimorar competéncias e habilidades

Tabela 18— Oportunidade de ampliar conhecimentos e aprimorar competéncias e habilidades

AMPLIAR CONHECIMENTOS E APRIMORAR COMPETENCIA E HABILIDADES
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GRUPO Né&o sei Discordo Discordo N&o concordo, |Concordo Concordo
responder [totalmente  |parcialmente  |nem discordo parcialmente totalmente

Supervisor 0% 0% 0% 0% 8,3% 91,7%

pedagdgico

Instrutor 1,2% 1,2% 3,6% 3,6% 22,9% 67,5%

Colaborador 2% 3% 4% 3% 25% 63%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme anélise realizada através da exposicdo dos respondentes quanto a
oportunidade de ampliar conhecimentos e aprimorar competéncias e habilidades através dos
cursos e formagdes, observou-se em todos os grupos de respondentes o reconhecimento dos
esforcos da educacdo corporativa empreendida pela instituicao.

Segundo Senge (2009), o clima organizacional fortalece o dominio pessoal de duas
formas. Primeiro, reforca continuamente a ideia de que o crescimento pessoal é realmente
valorizado na organizacdo. Segundo, se os individuos responderem ao que os é oferecido,
proporcionara um treinamento no trabalho que é vital para o desenvolvimento do dominio
pessoal.

Assim como a educacdo corporativa busca o desenvolvimento estratégico de
pessoas, a avaliacdo estrutural sistémica visa, através de sistema que interagem entre si manter
o desenvolvimento organizacional, aproximando colaborador e instituicao.

Instrutores e colaboradores registraram menos de 5% nas escalas ndo sei responder,
discordo e ndo concordo, nem discordo corroborando com os supervisores pedagdgicos que ndo
efetuaram nenhum registro nas referidas escalas.

Como ponto de aprimoramento, ressalta-se a comunicagdo entre 0s grupos de
respondentes. O ruido na comunicacdo vertical fica evidenciada quando os supervisores
concentram sua maior parte de apontamentos na escala concordo totalmente representando
91,7% dos registros. Nesse contexto, os instrutores apontam na mesma escala 67,5% dos

registros e os colaboradores 63% dos registros.

5.6.4 Aprendizagem em grupo - 4. Sou orientado a participar de trabalhos e discussoes

individuais e em grupo como forma de facilitar o aprendizado.

Tabela 19 — Orientar a participagéo para facilitar aprendizado
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ORIENTAR PARTICIPACAO - APRENDIZADO
GRUPO Né&o sei Discordo Discordo N&o concordo, |Concordo Concordo
responder [totalmente  |parcialmente |nem discordo  |parcialmente [otalmente
Supervisor 0% 0% 0% 0% 36,4% 63,6%
pedagdgico
Instrutor 2,4% 2,4% 6% 6% 31,3% 51,8%
Colaborador 3% 7% 8% 10% 34% 38%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada através da exposicdo dos respondentes
quanto a orientagdo a participagdo de trabalhos e discussdes individuais e em grupo
como forma de facilitar o aprendizado, foi observado que 36,4% dos supervisores
pedagdgicos concordam parcialmente com a assertiva.

Instrutores e colaboradores também registraram respectivamente 31,3%
e 34% na escala concordo parcialmente refor¢cando a necessidade e reavaliar as
estratégias utilizadas pela instituicéo.

As maiores porcentagens foram registradas na escala concordo
totalmente por todos os trés grupos de respondentes demonstrando bom
desempenho da educacdo corporativa. Em contraponto, 28% dos colaboradores
registraram nas escalas ndo sei responder, descordo e ndo concordo, nem descordo,
apontando assim, para a necessidade de reavaliar 0s mecanismos de orientacdo e
identificar os pontos a serem melhorados.

Corroborando o exposto, Garvin (1993) afirma que uma organizacao
que aprende é uma organizacao habilidosa na criacdo, aquisicdo e transferéncia de
conhecimento e na modificacdo do seu comportamento para refletir o novo

conhecimento e as novas ideias.

5.6.5 Aprendizagem em grupo - 5. Tenho a possibilidade de pér em pratica no meu

ambiente de trabalho o contetdo estudado na formacao.

Tabela 20— Pratica de conteido estudado
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PRATICA DO CONTEUDO ESTUDADO
GRUPO Néo sei Discordo Discordo Né&o concordo, [Concordo Concordo
responder [totalmente  |parcialmente  |nem discordo parcialmente totalmente
Supervisor 0% 0% 0% 0% 16,7% 83,3%
pedagdgico
Instrutor 0% 2,4% 6% 3,6% 41% 47%
Colaborador 4% 3% 6,1% 4% 36,4% 46,5%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme anélise realizada através da exposicdo dos respondentes quanto a
orientacdo e a possibilidade de praticar no ambiente de trabalho o conteudo estudado na
formacao, foi observado que a importancia de 16,7% dos instrutores concorda parcialmente em
relacdo aos 83,3% que concordam totalmente. O supervisor pedagogico € o profissional
responsavel pelo planejamento, portanto, quando uma parte do grupo possui ddvidas ou nédo
concorda com o todo em relacdo a avaliacdo da aprendizagem e sua aplicabilidade, faz
necessario maior investigacdo para diagnosticar falhas no processo e pontos de melhoria.

88% dos instrutores registraram concordo totalmente e concordo parcialmente com
a assertiva. Nesses, 41% apontaram, concordo parcialmente, demonstrando atencdo quanto a
comunicacdo entre agentes dentro do mesmo grupo. Identificar as lacunas dentro do grupo,
reanalisar as estratégias e alterar com intuito de melhorar o processo para que assim, com
fluidez, a comunicacao e as ac¢Oes se relacionem com os todos os stakeholders.

Mediante cenario, percebe - se no grupo colaboradores, o reconhecimento da
aplicabilidade do conteddo estudado dentro do ambiente de trabalho. 46,5% registraram
concordam totalmente e 36,4% registraram concordo parcialmente. No mesmo grupo, foram
apontados 17,1% de registros nas escalas, ndo sei responder, discordo e ndo concordo, nem
discordo. Esse somatdrio representa um hiato a ser investigado. Portanto, os profissionais
responsaveis pelo planejamento pedagogico e gestdo da educagdo corporativa, necessitam
realinhar expectativas e objetivos pessoais e empresariais para que se possa desenvolver um
planejamento pedagdgico capaz de nutrir a relagdo colaborador - instituicao.

Garvin (1993), define a organizacdo que aprende como "uma organizacdo
capacitada para criar, adquirir e transferir conhecimentos e modificar seu comportamento de
modo a refletir novos conhecimentos e insights.

5.6.6 Aprendizagem em grupo - 6. Meus superiores diretos acompanham o aprendizado
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gerado através dos cursos e formacOes possibilitando discussdo e compartilhamento de

ideias.

Tabela 21— Superviséo direta — compartilhamento de ideais

SUPERVISAO DIRETA - COMPRATILHAMENTO DE IDEIAS
GRUPO Nao sei Discordo Discordo N&o concordo, |Concordo Concordo
responder [totalmente  |parcialmente  |nem discordo parcialmente totalmente
Supervisor 8,3% 0% 8,3% 0% 25% 58,3%
pedagdgico
Instrutor 3,6% 4,8% 6% 4,8% 39,8% 41%
Colaborador 4% 7% 12% 12% 27% 38%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada através da exposicdo dos respondentes
quanto o acompanhamento do aprendizado, pelos superiores diretos, possibilitar
discussdo e compartilhamento de ideias, observou-se no grupo supervisor
pedagogico o registro de 58,3% na escala concordo totalmente. Logo abaixo, 25%
registros na escala concordo parcialmente, 8,3% registros na escala discordo
parcialmente e 8,3% registros na escala ndo sei responder. Nesse contexto se faz
necessario investigar com detalhamento, os pontos em discordancia nao
identificados.

O grupo de respondentes instrutor, corroborando ideias e avaliacbes
registrou aproximadamente as escalas concordo totalmente, com 41% e concordo
parcialmente com 39,8%. Em seguida, 19,2% de apontamentos registrados nas
outras escalas demonstram uma discordancia a falta de conhecimento sobre o
acompanhamento do aprendizado pelos superiores diretos.

38% do grupo colaboradores registram na escala concordo totalmente e
27 registraram na escala concordo parcialmente. Com o somatério de 35%, o
mesmo grupo registrou nas escalas nao sei responder, discordo ou ndo concordo,
nem discordo.

Para Argyris e Schon (1996), a aprendizagem organizacional ocorre
quando individuos de uma organizacao experimentam uma situacdo problematica,
investigam-na e encontram solugdes, no interesse da organizagédo

Nesse contexto, verifica-se um alto percentual de colaboradores que néo

conseguem identificar o acompanhamento ou ndo compartilham o aprendizado
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advindo dos resultados dos cursos e formacgoes realizadas.
5.6.7 Cultura Organizacional - 7. Vocé percebe que os cursos e formagdes realizados
possibilitam transformaces de nivel pessoal proporcionando autoconhecimento e

desenvolvimento individual e em equipe.

Tabela 22— Percepcéo da transformac&o e desenvolvimento

PERCEPCAO DA TRANSFORMACAO E DESENVOLVIMENTO

GRUPO N&o sei Discordo Discordo Né&o concordo, |Concordo Concordo

responder ftotalmente |parcialmente |nem discordo  |parcialmente [totalmente

Supervisor 0% 0% 0% 0% 25% 75%
pedagdgico

Instrutor 1,2% 3,6% 3,6% 3,6% 30,1% 57,8%
Colaborador 2% 4% 6,1% 10,1% 30,6% 47,5%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme anélise realizada através da exposicdo dos respondentes quanto a
percepcdo da transformacdo de nivel pessoal proporcionando autoconhecimento e
desenvolvimento individual e em equipe, observou-se em todos 0s grupos de respondentes a
maior concentracdo de registros na escala concordo totalmente.

A escala concordo parcialmente foi a segunda com maior registro em todos os
grupos de respondentes justificando os resultados da educagdo corporativa. Nessa circunstancia,
fica evidenciado que os objetivos da educacdo corporativa estdo sendo alcancados merecendo
melhoramentos em alguns pontos conforme analise do sistema de educacéo.

Os instrutores pedagdgicos registraram nas escalas ndo concordo, nem discordo,
discordo e ndo sei responder o total de 12% e os colaboradores registraram nessas mesmas
escalas o total de 22,1%. Nesse contexto, apresenta-se uma grande lacuna entre os supervisores
pedagdgicos e os colaboradores. Os caminhos da avaliacdo da aprendizagem ndo estdo
alinhados aparecendo aqui, uma falha no processo merecendo maiores estudos de verificacao.

Para Senge (2003), a aprendizagem em equipe € vital, pois as equipes, e ndo 0s
individuos, sdo as unidades de aprendizagem fundamental nas organizagdes modernas. Este €

0 ponto crucial: se as equipes ndo tiverem a capacidade de aprender, a organizacéo nao tera.
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5.6.8 Cultura Organizacional - 8. A instituicdo oferece condi¢des necessarias para que o
colaborador possa colocar em pratica todo o conhecimento adquirido nos cursos e

formacoes.

Tabela 23— Condicdes de pdr em préatica conhecimentos adquiridos

PRATICA DOS CONHECIMENTOS ADQUIRIDOS

GRUPO Né&o sei Discordo Discordo N&o concordo, |Concordo Concordo
responder totalmente  |parcialmente |nem discordo  |parcialmente totalmente

Supervisor (0% 0% 0% 8,3% 33,3% 58,3%
pedagdgico

Instrutor 2,4% 4,8% 13,3% 3,6% 43,4% 32,5%
Colaborador (3% 4% 8,1% 10,1% 46,5% 28,3%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada através da exposicdo dos respondentes
guanto a percepcao das condicdes oferecidas pela instituicdo para que o colaborador
possa praticar o conhecimento adquirido nos cursos e formagdes, observou-se nos
grupos instrutor e colaborador o maior percentual de registros na escala concordo
parcialmente. Contrastando, os supervisores pedagdgicos registraram em mais da
metade, 58,3% na escala concordo totalmente.

Os instrutores registraram o total 24,1% nas escalas, ndo sei responder,
discordo e ndo concordo, nem discordo. Na mesma conjuntura, os colaboradores
registraram o total de 25,2% nas referidas escalas retratando um universo de
desconhecimento no quesito e falta de aplicabilidade do conhecimento adquirido.
Nesse universo, 0s supervisores pedagdgicos registraram somente 8,3% na escala,
néo concordo, nem discordo.

Conforme Garvin (1993), o melhoramento continuo requer um
compromisso com a aprendizagem. O autor afirma que uma organizacao ndo pode

progredir sem antes aprender algo novo.

5.6.9 Cultura Organizacional - 9. Através da educacao corporativa a instituicdo consegue
atender a demanda dos colaboradores gerando compromisso e despertando o sentimento

de pertencimento.
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Tabela 24— Compromisso e pertencimento

COMPROMISSO E PERTENCIMENTO

GRUPO Nao sei Discordo Discordo Nao concordo, |Concordo Concordo
responder  totalmente parcialmente nem discordo  |parcialmente totalmente

Supervisor 0% 8,3% 8,3% 8,3% 25% 50%

pedagdgico

Instrutor 3,6% 4,8% 4.8 6% 43,4% 37,3%

Colaborador 4% 4% 5,1% 14,1% 43,4% 29,3%

Fonte — Da pesquisa (2022).
Conforme anélise realizada através da exposicdo dos respondentes quanto a geragado

de compromisso e o senso de pertencimento foi evidenciada no grupo supervisores a maior
discordancia nos apontamentos até o0 momento. 50% dos supervisores registraram concordo
totalmente e 24% registraram concordo parcialmente. Chamando atencéo para as escalas, ndo
concordo, nem discordo e discordo, pouco ou nao registradas anteriormente, somando 24,9%
de apontamentos.

Entre os instrutores e colaboradores, o cenario anterior se repete quando registram
a maior porcentagem na escala concordo parcialmente.

O grupo de instrutores registrou o total de 19,2% nas escalas: ndo sei responder,
discordo e ndo concordo nem discordo. Nesse sentido, o grupo de colaboradores registrou
27,2% nas referidas escalas.

Corroborando com o exposto, Senge (2002) relata que o desenvolvimento de
organizacgdes que aprendem envolve o desenvolvimento de pessoas que aprendem a ver da
mesma forma que os pensadores sistémicos, que desenvolvem seu préprio dominio pessoal, e

que aprendem a trazer a tona e a reestruturar modelos mentais de forma colaborativa.

5.6.10 Resultados da Aprendizagem - 10. Percebo que ap0s o curso passei a desenvolver

meu trabalho com maior seguranc¢a diminuindo riscos de acidente de trabalho.

Tabela 25— Riscos de acidente de trabalho

RISCOS DE ACIDENTE DE TRABALHO

GRUPO N&o sei Discordo Discordo N&o concordo, [Concordo Concordo
responder otalmente  |parcialmente |nem discordo  |parcialmente totalmente

Supervisor 0% 0% 0% 25% 16,7% 58,3%
pedagdgico

Instrutor 3,6% % 4,8% 6% 33,7% 51,8%
Colaborador  [8,2% 1% 3,1% 14,3% 37,8% 35,7%

Fonte — Da pesquisa (2022).



Conforme analise realizada através da exposicdo dos respondentes
quanto a seguranca e a diminuicdo de riscos de acidente de trabalho, observou-se a
concentragdo de registros por todos os grupos de respondentes na escala concordo
totalmente.

Em seguida, em conformidade, a segunda escala com maior percentual
de registro foi a escala concordo parcialmente.

Os supervisores pedagdgicos registraram 25% na escala, ndo concordo,
nem discordo e mais nenhum registro foi apontado nas demais escalas.

Os instrutores somaram 14,4% nas escalas: ndo sei responder, discordo
parcialmente e ndo concordo, nem discordo. Enquanto que os colaboradores
somaram 26,6% nas escalas: ndo sei responder, discordo e ndo concordo, nem
discordo.

Em conformidade com Argyris e Schon (1996), cujo descrevem a
aprendizagem Organizacional como um processo de deteccao e correcdo de erros,
ressalta-se identificar os pontos em desacordo para realinhar objetivos e prol de

melhores resultados.
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5.6.11 Resultados da Aprendizagem - 11. Percebo que apds o curso/formacdo passei a

desenvolver meu trabalho com maior praticidade e agilidade reduzindo tempo de

execucao de tarefas.

Tabela 26— Reducdo de tempo de execucdo de tarefa

REDUCAO DE TEMPO DE EXECUCAO DE TAREFA
GRUPO Nao sei Discordo Discordo N&o concordo, [Concordo Concordo
responder otalmente |parcialmente |nem discordo  |parcialmente [totalmente
Supervisor 0% 0% 0% 16,7% 25% 58,3%
pedagdgico
Instrutor 2,4% 2,4% 6% 7,2% 31,3% 50,6%
Colaborador [8,2% 1% 2,1% 9,3% 39,2% 40,2%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada através da exposicdo dos respondentes

quanto o desenvolvimento do trabalho com maior praticidade e agilidade reduzindo
tempo de execucdo de tarefa, os trés grupos de respondentes registraram maior

porcentagem na escala concordo totalmente.

Neste, reforca o pensamento de Peter Senge (2003), ao afirma que todo o
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aprendizado se relaciona a acdo e que o aprendizado nunca ocorre exclusivamente atraves do
estudo passivo.

Supervisores pedagdgicos e instrutores registram mais de 50% de seu total e
colaboradores 40,2%.

O grupo supervisor pedagdgico ndo registrou nas escalas, ndo sei responder e
discordo. O grupo instrutor registrou o total de 18% nas escalas: ndo sei responder, discordo e
né&o concordo, nem discordo. O grupo de colaboradores registrou o total de 20,6% nas referidas

escalas dos instrutores.

5.6.12 Resultados da Aprendizagem - 12. Percebo que apds o curso/formacéo passei a
desenvolver habilidades que proporcionam a manuten¢do do meu emprego e ascensao

profissional.

Tabela 27— Manutencdo de emprego e ascensao profissional

MANUTENCAO DE EMPREGO E ASCENSAO PROFISSIONAL
GRUPO N&o sei Discordo Discordo Né&o concordo, [Concordo Concordo
responder totalmente  |parcialmente |nem discordo  |parcialmente otalmente
Supervisor  |0% 0% 16,7% 0% 16,7% 66,7%
pedagdgico
Instrutor 2,4% 2,4% 3,7% 3,7% 34,1% 53,7%
Colaborador  (8,2% 2% 2% 13,3% 36,7% 37,8%

Fonte — Da pesquisa (2022).

Conforme analise realizada através da exposicdo dos respondentes quanto ao
desenvolvimento de habilidades, manutencdo de emprego e ascensdo profissional
proporcionados através de cursos e formacoes, verificou- se em todos 0s grupos de respondentes
0 maior percentual de registros na escala concordo totalmente.

O grupo supervisor pedagogico registrou 66,7% na escala concordo totalmente, em
conjunto, o total de 16,7% nas escalas concordo parcialmente e discordo parcialmente. Diante
deste, necessitando maior atencdo as divergéncias de opinides através das experiéncias
individuais e coletivas.

O grupo instrutor registrou menor porcentagem nas escalas: ndo sei responder,
discordo e ndo concordo, nem discordo, representando o total de 11,9%.

O grupo colaborador registrou o total de 25,5% nas escalas: ndo sei responder,

discordo e ndo concordo, nem discordo.
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Conforme Argyris e Schon (1996), o universo comportamental da organizagéo
envolve as qualidades, significados e sentimentos que condicionam os padrfes de interacao
entre os individuos na organizacdo afetando o questionamento organizacional.

6 CONCLUSAO

Diante dos subsidios observados na construcao da pesquisa e na analise de dados,
destacou-se o propdésito geral do respectivo estudo em avaliar o processo de avaliacdo da
aprendizagem organizacional do SENAC/Fortaleza em consonancia com a Avaliac¢ao Estrutural
Sistémica.

Esta investigacdo caracteriza-se como um instrumento de assisténcia ao processo
de avaliacdo possibilitando reflexdo e contribuindo para tomadas de decisdo. Faz-se refletir em
novas estruturas empreendidas na instituigdo alvo da pesquisa.

As reflexdes sobre avaliacdo prenunciam a relevancia e aplicabilidade dos preceitos
para acompanhar os processos em execucdo. Cabe ponderar 0 planejamento e a execugdo
visando garantir o proposito inicial ou até mesmo supera-lo. Nesta fase, se faz necessario adotar
procedimentos e instrumentos para alcancar os resultados esperados.

A avaliacdo realizada nas sedes SENAC Centro e SENAC Reference propende ser
um instrumento norteador das agcdes desenvolvidas pela gestdo da educacdo com o intuito de
aprimorar as tomadas de decisao e estimular novas reflexdes sobre a avaliacao da aprendizagem
organizacional e seus desfechos. Portanto, conforme construcdo da pesquisa, evidenciou-se
elementos essenciais amplificando o respectivo estudo, possibilitando o dialogo, acdes
permanentes e valorizagdo dos aspectos que estdo em processo de estruturacdo e melhoria da
educacéo corporativa.

Nesse sentido, essa avaliagcdo esteve envolta em estruturas desenhadas conforme
Avaliacdo Estrutural Sistémica, que serviram de base para os achados operacionalizados na
andlise da pesquisa. Os critérios preconizados para esta investigacao foram: 1) Aprendizagem;

I) Cultura organizacional; I11) Resultados; 1V) Transformacdo e V) Acdo. Dentro
das possibilidades reais para o desenvolvimento da pesquisa, buscou-se analisar o processo de
avaliacdo da educacdo organizacional com base nas estruturas destacadas, bem como associar
os produtos dessa analise a realidade vivenciada pelos stakeholders da instituicdo em que 0s
dados foram coletados.

Desta forma, o contexto e a realidade experienciados por esses sujeitos concerne
aos aspectos quantitativos e qualitativos tratados e discutidos no texto visando preservar as

especificidades vinculadas em seus discursos.
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Verifica-se, conforme o material analisado, que o modelo de avaliacdo da
aprendizagem organizacional visa ao direcionamento das a¢des da educagéo corporativa com o
proposito de fundamentar as praticas educativas, com a finalidade de aprimoramento constante
das préaticas e novas tomadas de deciséo.

A partir da analise empreendida, pode-se constatar que 0s trés grupos de
respondentes; supervisor pedagdgico, instrutor e colaborador, reconhecem a educacédo
corporativa como instrumento de formacéo e qualificacdo. Entretanto, considera-se o respectivo
estudo um recorte oportuno para a compreensdo acerca da avaliagdo da aprendizagem
organizacional. O processo de analise constitui-se como continuo, pois reveste- se de interesses
e necessidades da instituicdo e colaboradores atentando para 0 mercado promovendo a difusédo
de suas praticas educativas.

Sobre o primeiro critério, foi identificada as diversas formas de acesso a
aprendizagem disponibilizadas pela instituicdo por ambos os grupos como forma de
desenvolvimento de competéncias e habilidades. Neste, relataram o incentivo e suporte
oferecido pela instituicdo para participar dos cursos e formacBes através de acBes do
departamento de recursos humanos.

A avaliacdo e 0 acompanhamento da aprendizagem foram relatados por todos os
trés grupos de respondentes em sua diversidade, ressaltando a avaliacdo de reagdo, aulas
praticas e avaliaces durante todo o curso considerando o dialogo e a troca de experiéncia.

O segundo critério, cultura organizacional, foi identificado quanto a participacao
dos stakeholders no processo de planejamento dos cursos e formacgdes quando levam suas
demandas e necessidades a supervisao pedagogica.

Outro aspecto destacado aqui foi a percepcao de transformacao ap0s 0s cursos e
formagOes proporcionando autoconhecimento e desenvolvimento individual e em equipe.
Ainda neste critério, relataram a facilidade de utilizar na pratica o conhecimento adquirido e a
participacdo no planejamento dos cursos junto a supervisdo pedagogica, gerando o senso de
pertencimento.

O terceiro critério, resultados da aprendizagem, 0s grupos registraram desenvolver
o trabalho com maior praticidade, agilidade, seguranca e diminuir risco de acidente de trabalho
apos os cursos e formagdes.

Neste mesmo critério, registraram a importancia das formacGes para desenvolver
habilidades proporcionando ascensdo e manutengéo do emprego.

No quarto critério, transformacdo, a sensibilizagdo foi apontada pelos ouvintes

como forma de orientacdo para os cursos ofertados. O departamento de recursos humanos foi
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destacado como responsavel por construir uma relagdo com os colaboradores promovendo
dialogo através de acOes de direcionamento e desenvolvimento educacional.

Seguindo com a transformacdo, o servico de orientacdo através de equipe
responsavel foi destacado por auxiliar a aplicacdo da aprendizagem, associando teoria a prética.
Nesse contexto, as metodologias ativas e a diversidade de préaticas pedagdgicas foram
mencionadas como estratégia de ensino e aprendizagem induzindo acdo e reflex@o visando o
continuo desenvolvimento do discente.

O quinto critério, acdo, foram revelados os esforgcos da educacdo corporativa em
diversificar e adaptar a avaliagéo da aprendizagem ao contexto inserido. A relagdo superviséo-
instrutor, foi revelada como valiosa. Através de acGes em conjunto, buscam o reconhecimento,
andlises e praticas avaliativas em prol do desenvolvimento de avaliagfes progressivas.

Neste contexto, as relacdes foram exaltadas como instrumento de valorizacéo da
educacéo. O reconhecimento do projeto integrador, as trilhas da aprendizagem e o levantamento
das necessidades de treinamento com apoio dos instrumentos de acompanhamento e avaliacao
foram reforcados na relacdo supervisdo-colaborador, justificando o grande empenho da
instituicdo em fortalecer o trabalho em coparticipacdo, gerando senso de pertencimento,
responsabilidade e desenvolvimento individual e em grupo.

Todos os cinco critérios foram identificados no presente estudo como meio de
desenvolvimento educacional por todos os grupos de ouvintes. Em contraponto, a comunicacao
apresentou falhas ou arranhaduras, evidenciando nas relagdes entre 0s grupos de ouvintes um
enfraguecimento em escala vertical conforme analise de dados quantitativa.

Ressaltando as relagdes, foi fortalecido na pesquisa, através da matriz de correlacdo
entre 0s itens do grupo supervisor pedagogico, estruturas que ndo estdo altamente
correlacionadas. Indicando que os itens podem medir diferentes caracteristicas ou podem néo
estar nitidamente definidos. Nas tabelas 11 e 12 do presente estudo, observa-se em detalhes 12
correlacOes negativas representando variaveis inversamente proporcionais.

Essas variaveis, demonstram desproporcionalidade entre as relacfes advindas das
estruturas essenciais reveladas na pesquisa. Portanto, se faz necessario desenvolver maiores
estudos com a finalidade de identificar as causas da desproporcionalidade entre os supervisores
pedagogicos ao avaliar a educagdo corporativa.

O mapeamento do processo de avaliacdo da aprendizagem SENAC/Fortaleza foi
identificado em consonéncia com o modelo da Avaliacdo Estrutural Sistémica conforme figura
19 no estudo revelando irregularidade nos quesitos meta-avaliacdo e retroalimentagdo do

sistema.
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Nao ficou evidente na pesquisa o “pensar” a avaliagdo. Uma vez que 0 Supervisor
pedagdgico mede a avaliacdo da aprendizagem através da avaliacdo de reacdo, ndo se sabe ao
certo as limitagOes desse tipo de avaliacdo e sua influéncia no processo.

Neste contexto, a meta-avaliagdo, o pensar e refletir a avaliacdo, ndo foi
identificada. Portanto, cabe a instituigéo investir e certificar a qualidade da avaliagédo. Julgar a
qualidade da avaliacéo possibilita determinar sua utilidade, viabilidade, propriedade e preciséo.

Em face da relevancia da tematica tratada na pesquisa, pretende-se a sua ampliacao
para novas reflexdes no intuito de contribuir para melhoria continua e gradativa da educacéo

corporativa da institui¢do criando o futuro que realmente gostariam de ver surgir.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUACAO
FACULDADE DE EDUCACAO
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM EDUCACAO

Pesquisadoras: Mestranda Blussia Tétis Brito Batista

Orientador e Pesquisador: Prof. Marcos Antonio Martins Lima, Dr.

Prezado(a) Colaborador(a),

Este questionario de pesquisa objetiva avaliar os processos de avaliagdo da aprendizagem organizacional praticados no SEBRAE/CE, levantando as percepgdes acerca
dos métodos, técnicas, ferramentas, aplicacdes e sua consecugao junto ao desenvolvimento organizacional. Declaramos que a presente pesquisa néo trara prejuizo algum, danos

ou qualquer tipo de transtorno para os seus participantes, todas as informacdes aqui obtidas ficardo em perfeito sigilo e sua identidade ndo sera revelada.

BLOCO A: PERFIL DO RESPONDENTE
Este Bloco pretende conhecer o perfil dos participantes.

A.l. Género A.2. Idade A.3. Tempo de atuacdo na empresa A.4. Tempo de atuacdo na fungdo em
1.1. () Feminino 2.1.( )18 a28anos 3.1()0ab5anos que atua ultimamente
1.2. () Masculino 2.2.( )29 a39anos 3.2 ()5al0anos 41 ( )0ab5anos
2.3.( ) 40 a50 anos 3.3()10a15anos 4.2 ( )5al0anos
2.4. () Acima de 51 anos 3.4 () Acima de 15 anos 4.3 () 10a 15 anos
4.4 () Acima de 15 anos




BLOCO B: ESTRUTURAS ESSENCIAIS

Este bloco tem como objetivo conhecer e avaliar as percepgcfes dos colaboradores acerca da educagdo corporativa.

Marque “X” em cada uma das afirmagdes divididas em questdes, de acordo com a escala abaixo: (0) Nao sei responder; (1) Discordo Totalmente;

(2) Discordo Parcialmente; (3) Ndo concordo, nem discordo; (4) Concordo Parcialmente; ou (5) Concordo Totalmente.

Estrutura ESCALA ;
Indicadores Quantitativos AUTORES PARA ANALISE DE DADOS
Essencial
1. Os colaboradores sdo encorajados a participar do planejamento dos GARVIN (1993) afirma que atividades relacionadas a
cursos e formagdes visando garantir maior indice de satisfacdo e baixo aprendizagem conduzem as empresas a um patamar mais
indice de rejeicéo. elevado no nivel de inteligéncia. E, uma organizagdo mais
inteligente facilita a aprendizagem de seus colaboradores e
estara em constante transformacdo, uma vez que incentiva
seus membros a buscar novas respostas, pensando e
descobrindo uma maneira de melhorar o desempenho da
empresa como um todo.
2. Recebo todo o suporte necessario para participar dos cursos de Podemos entdo formar organizacgdes de aprendizagem, nas
I —Reacdo | formacdo e treinamentos facilitando o aprendizado. quais as pessoas expandem continuamente sua capacidade

de criar os resultados que realmente desejam, onde surgem
novos desafios e as pessoas aprendem continuamente a
aprender.” (SENGE, 1990, p.11).

3. Através dos cursos de formagdo e treinamentos tenho a oportunidade
de ampliar meus conhecimentos e aprimorar competéncias e habilidades.

Segundo Kirkpatrick (1976), Sdo avaliados: o modelo
pedagdgico, a tecnologia de suporte, o modelo tutorial, o
instrumento de avalia¢do e a coordenagdo do curso. Dessa
forma, é possivel fazer correcBes (alterar o material
didatico, substituir os instrutores) para obter melhorias e,
assim, prestar um servico de qualidade.




Estrutura ESCALA i
Essencial Indicadores Quantitativos AUTORES PARA ANALISE DE DADOS
4. Sou orientado a participar de trabalhos e discussfes individuais e em Uma organizacdo que aprende é uma organizacao
grupo como forma de facilitar o aprendizado. habilidosa na criagdo, aquisicdo e transferéncia de
conhecimento e na modificacdo do seu comportamento para
refletir o novo conhecimento e
as novas ideais. GARVIN (1993).
" 5. Tenho a possibilidade de pdr em pratica no meu ambiente de trabalho GARVIN (1993) define a organizacdo que aprende como
) 0 contetido estudado na formacéo. ""uma organizacao capacitada para criar, adquirir e transferir
Aprer;d|zad conhecimentos e modificar seu comportamento de modo a

refletir novos

conhecimentos e insights.

6. A instituicdo acompanha o aprendizado gerado através dos cursos e

formac0es possibilitando discusséo e compartilhamento de ideias.

Para ARGYRIS E SCHON (1996), a aprendizagem
organizacional ocorre quando individuos de uma
organizacdo experimentam uma situacdo problematica,
investigam-na e encontram solugBes, no interesse da

organizagao.




Estrutura i o ESCALA i
Essencial Indicadores Quantitativos AUTORES PARA ANALISE DE DADOS
7. Os cursos e formagdes realizados possibilitam transformacdes de nivel Aprendizagem em equipe é vital, pois as equipes, € ndo 0s
pessoal proporcionando autoconhecimento e desenvolvimento individual e individuos, sdo as unidades de aprendizagem fundamental nas
em equipe. organizacGes modernas. Este é o ponto crucial: se as equipes ndo
tiverem a capacidade de aprender, a organizagao ndo tera.” SENGE
(2003)
i -
Comporta | 8. A instituicdo oferece condigGes necessarias para que o colaborador possa GARVIN (1993) cita que o melhoramento continuo requer um
mento colocar em pratica todo o conhecimento adquirido nos cursos e formagdes. compromisso com a aprendizagem, e que uma organizacgao ndo pode

progredir sem antes aprender algo

novo.

9. Através da educacdo corporativa a instituicdo consegue atender a
demanda dos colaboradores gerando compromisso e despertando o

sentimento de pertencimento.

O desenvolvimento de organizagbes que aprendem, envolve o
desenvolvimento de pessoas que aprendem a ver da mesma forma
que os pensadores sistémicos, que desenvolvem seu préprio
dominio pessoal, e que aprendem a trazer a tona e a reestruturar
modelos mentais de forma colaborativa.

(SENGE, 2002, p. 396).




Indicadores Quantitativos

ESCALA

AUTORES PARA ANALISE DE DADOS

estrutura

Essencial
10. Percebo que apds o curso passei a desenvolver meu trabalho com Aprendizagem Organizacional é um processo de detec¢do e
maior seguranca diminuido riscos de acidente de trabalho. correcdo de erros” ARGYRIS e SCHON (1996).

V-
Resulta dos | 11. Percebo que apds o curso/formagdo passei a desenvolver meu trabalho Todo o aprendizado relaciona-se & acdo. O aprendizado
da aprendiz | €OM maior praticidade e agilidade reduzindo tempo de execugdo de tarefas. nunca ocorre exclusivamente através do estudo passivo”.
agem PETER SENGE (2003).

12. Percebo que ap6s o curso/formacao passei a desenvolver habilidades

gue proporcionam a manutencdo do meu emprego e ascensdo profissional.

O universo comportamental da organizacdo envolve as
qualidades, significados e sentimentos que condicionam 0s
padrBes de interagcdo entre os individuos na organizacdo e
afetam o questionamento organizacional (ARGYRIS E
SCHON 1996, p. 28-

29).

Fonte: Da autora (2021) baseado em Lima (2008).




Estrutura

Indicadores Qualitativos

AUTORES PARA ANALISE DE DADOS

Essencial
1. Liste as principais estratégias que a instituicdo utiliza para atender SENGE (1990, p. 37) define organizacdo de aprendizagem como um ambiente onde as
as demandas de educagéo corporativa como forma de inclusdo de todos os “pessoas expandem continuamente sua capacidade de criar os resultados que realmente
I - agentes envolvidos. desejam, onde se estimulam padrfes de pensamentos novos e abrangentes, a aspiracao
Planejamen coletiva ganha liberdade e onde as pessoas aprendem continuamente a aprender junta”.
to

Processo de

2. Como a instituicdo realiza as etapas de orientacdo, aplicacdo e reflexdo

dos cursos ofertados?

Orientacdo - processo de direcionamento do aluno, visando ao seu pleno

desenvolvimento como estudante e como cidadao.

A aprendizagem transformadora implica modificar valores arraigados nos comportamentos
dos individuos e da organizacdo, sendo possivel identificar movimentos de contra
aprendizagem, denominados por ARGYRIS (1991) de argumentacéo defensiva e de rotinas

organizacionais defensivas.

da educacao corporativa?

Aplicacéo:
orientagéo, Aplicacdo - utilizacdo de metodologias préaticas.
aplicagio e Reflexdo — Investigacao sobre a incorporagdo da aprendizagem na pratica.
reflexdo
3. Quais as principais estratégias de avaliacdo que a instituicdo utiliza para | SENGE (1998, p. 37) as organiza¢des que aprendem sdo “organizagdes nas quais as
A i;ll';(;éo avaliar a aprendizagem nos cursos e formacgdes ofertados através pessoas expandem continuamente sua capacidade de criar os resultados que realmente
vali

desejam, onde se estimulam padrdes de pensamentos novos e abrangentes, a aspiracdo

coletiva ganha liberdade e onde as pessoas aprendem continuamente a aprender juntas.”

Fonte: Da autora (2021) baseado em Lima (2008)
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‘garantr maior
indice de
satisfagéo e baixo
indice de rejeicéo.

Aprendizagem

Individual -2
Recebo todo o
suporte

necessario para

participar dos
cursos de.
formagéo e
treinamentos
faciltando o
aprendizado.

Individual -3
Através doscursos
de formagao e
treinamentos
tenhoa
oportunidade de
ampliar meus
conhecimentos e
aprimorar
competéncias e
habilidades.

[
em grupo - 4. Sou
orientado a
participar de

individuais e em

grupo como forma
de facilitar o
aprendizado.

I
em grupo - 5.
Tenhoa
possibilidade de
por em pratica no
meu ambiente de
wrabalho o
conteddo
estudado na
formagdo.

Il - Aprendizagem
em grupo - 6.
Meus superiores
diretos
‘acompanham o
aprendizado
gerado através
dos cursos e

possibilitando
discussaoe

comparihamento
de ideias.

i~ Cultura
Organizacional - 7
Vocé percebe que|
oscursos e
formacdes
realizados
possibiliam
wansformagdes de
nivel pessoal
proporcionando

il Cultura
Organizacional - 8
Ainstituigio
oferece condigoes
necessarias para
que o colaborador
possa colocar em
pratica todo o
conhecimento

1l - Cultura
Organizacional -9
Avavés da
educagio
corporativa a
instituigao
consegue atender|
ademanda dos
colaboradores
gerando

e desenvolvimento
individual e em
equipe.

adquiido nos
cursos e
formagoes.

e
despertando o
sentimento de
pertencimento.

IV - Resultados d

V- Resultados da

IV~ Resuliados da

Aprendizagem -
10. Percebo que
apss o curso

desenvolver meu
trabalho com
maior seguranca
diminuindo fiscos
de acidente de
trabalho.

11. Percebo que

cursofformagao
seia
desenvolver meu
trabalho com
maior praticidade
e agilidade
reduzindo tempo
de execugao de
tarefas.

12. Percebo que

cursofformagao
asseia
desenvolver
habilidades que
proporcionam a
manutengao do
meu emprego e
ascensao
profissional

=
Individual - 1. Voce
percebe que 0s

colaboradores sio

planejamento dos
cursos e
formagaes visando

satisfagdo e baixo
indice de rejeicao.
1— Aprendizagem
Individual - 1. Voce
percebe que 0s
colaboradores sio
encorajados a
participar do
planejamento dos
cursos
formagaes visando
garantir maior
indice de
salisfagdo e baixo
indice de rejeicdo.
1— Aprendizagem
Individual - 1. Voce
percebe que 0s
colaboradores sio
encorajados a
participar do
planejamento dos
formagaes visando

salisfagdo e baixo
indice de rejeigao.
11 - Aprendizagem
em grupo - 4. Sou
orientado a
pariicipar de
wrabalhos e
discussoes
individuais e em
grupo como forma
de facilitar o
aprendizado.

i1 - Aprendizagem
em grupo -
Tenhoa
possibilidade de
por em pratica no
meu ambiente de
wrabalho o
conteddo
estudado na
formagdo.

11 - Aprendizagem
em grupo -

Meus superiores.
diretos
acompanham o
aprendizado
geradoatiavés.
dos cursos &
formagoes
possibilitando
discussao e
compartihamento
de ideias.

ill - Cultura
Organizacional - 7.
Vocé percebe que
os cursos e
formagges
realizados
possibiliam
wransformacoes de
nivel pessoal
proporcionando
autoconhecimento
e desenvolvimento
individual e em
equipe

ill - Cultura
Organizacional - 8
Alnstituigao
oferece condigoes
necessarias para
que o colaborador
possa colocar em
pratica todo o
conhecimento
adquirido nos
cursos e

Organizacional -9
Aravés da

consegue atender
ademanda dos
colaboradores
gerando
compromisso e
despertando o
sentimento de
pertencimento.

IV - Resultados da
Aprendizagem -
10. Percebo que
ap6s o curso
passei a
desenvolver meu
rabalho com
maior seguranga
diminuindo riscos
de acidente de
wabalho.

IV - Resultados da
Aprendizagem -
11. Percebo que

cursofformagao
passei a
desenvolver meu
rabalho com
maior praticidade
e agilidade
reduzindo tempo
de execugdo de
tarefas.

IV - Resultados da
Aprendizagem -
12. Percebo que

cursofformagao

desenvolver
habilidades que
proporcionam a
manutengao do
meu emprego e
ascensio
profissional.
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