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RESUMO

MANCILA, R.T.D. Educacéo corporativa com foco em Startups: um estudo sobre
a aplicacéo da aprendizagem significativa. 203 f. Dissertagéo (Mestrado Profissional
em Gestdo e Desenvolvimento da Educacédo Profissional). Centro Estadual de
Educacédo Tecnoldgica Paula Souza, Sdo Paulo, 2021.

Impulsionado pelos constantes avangos tecnolégicos e pelas profundas
transformacdes comportamentais de uma sociedade cada vez mais conectada e
globalizada, observa-se o crescimento de um ecossistema de empreendedorismo de
alto impacto, também chamado de ecossistema Startup. O modelo de negdcio Startup,
caracterizado por seu perfil disruptivo, tem demandado o desenvolvimento de novas
competéncias e habilidades aos profissionais que tencionam fazer parte deste setor.
Posto isso, 0 presente trabalho tem como objetivo geral propor um modelo de
programa para educacao corporativa com foco no desenvolvimento das competéncias
empreendedoras, consideradas pela literatura consultada aquelas que melhor
atendem as demandas produzidas pelo modelo de negdécios Startup, utilizando como
base a teoria de aprendizagem significativa aliada ao conceito da aprendizagem
empreendedora. O método utilizado foi de natureza mista e composto por pesquisa
bibliografica associado a aplicacdo de curso de capacitagdo por meio de plataforma
digital e conteudo elaborado com base na teoria da aprendizagem significativa,
direcionado aos colaboradores de Startups. Em seguida foram aplicados questionario
e entrevista aos colaboradores e gestores respectivamente para avaliacdo da
estratégia de aprendizagem. A estratégia de aprendizagem utilizada onde os
colaboradores puderam ter acesso a conteudos diversos, optar por aquele que fizesse
mais sentido em seu momento profissional e pessoal (pré-disposicao para aprender e
conhecimentos prévios), bem como escolher o formato do contetddo a ser acessado
(material significativo), foram avaliados positivamente pelos respondentes.
Evidenciou-se a opinido do setor em relacdo a importancia do desenvolvimento de
treinamentos focados no perfil dos colaboradores do modelo de negdcio Startup bem
como a necessidade do desenvolvimento das competéncias empreendedoras como
forma de aprimorar os resultados dos negocios. Apesar de ja existirem algumas
plataformas de treinamentos que oferecem alguns cursos focados em contetdos do
ambiente Startup, esta ainda ndo é uma pratica comum dentro da comunidade em
especial quando se trata dos colaboradores. A iniciativa de estudar uma metodologia
especifica para o atendimento de uma demanda particular de treinamento visando o
aperfeicoamento e fortalecimento dos integrantes deste ecossistema que ganha cada
vez mais importancia na economia, ndo sé6 do Brasil como do mundo, torna-se cada
vez mais vital para acompanhar as mudancas e transformacdes da sociedade, do
trabalho e da economia. Este trabalho gerou como produto uma plataforma de cursos
on-line singular com base na teoria da aprendizagem significativa direcionados ao
desenvolvimento das competéncias empreendedoras dos colaboradores do
ecossistema Startup.

Palavras-chave: Educacao Profissional. Educacdo Corporativa. Aprendizagem
significativa. Startups.



ABSTRACT

MANCILA, R.T.D. Corporate education focused on Startups: a study on the
application of meaningful learning. 203 f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em
Gestao e Desenvolvimento da Educacéo Profissional). Centro Estadual de Educacao
Tecnoldgica Paula Souza, Sdo Paulo, 2021.

Driven by constant technological advances and by the profound behavioral
transformations of an increasingly connected and globalized society, there is the
growth of a high impact entrepreneurship ecosystem, also called a Startup ecosystem.
The Startup business model, characterized by its disruptive profile, has demanded the
development of new skills and abilities from professionals who intend to be part of this
sector. That said, the present work has as its general objective to propose a program
model for corporate education focused on the development of entrepreneurial skill,
considered by the consulted literature as those that best meet the demands produced
by the Startup business model, using the learning theory as a base meaningful allied
to the concept of entrepreneurial learning. The method used was of a mixed nature
and consisted of bibliographic research associated with the application of a training
course through a digital platform and content elaborated based on the theory of
significant learning, directed to the employees of Startups. Then, a questionnaire and
interviews were applied to employees and managers, respectively, to assess the
learning strategy. The learning strategy used where employees were able to access
diverse content, choose the one that made the most sense at that professional and
personal moment (pre-disposition to learn and previous knowledge), as well as choose
the format of the content to be accessed (material significant) where positively
assessed by the respondents. The sector’s opinion was evidenced in relation to the
importance of developing training focused on the profile of employees in the Startup
business model, as well as the need to develop entrepreneurial skills as a way to
improve business results. Although there are already some training platforms that offer
some courses focused on content from the Startup environment, this is still not a
common practice within the community, especially when it comes to employees. The
initiative to study a specific methodology to meet a specific training demand aimed at
improving and strengthening the members of this ecosystem, which is gaining more
and more importance in the economy, not only in Brazil but also in the world, is
becoming increasingly vital for accompany the changes and transformations of society,
work and the economy. This work generated as a product a platform for online courses
designed based on the theory of meaningful learning aimed at the development of
entrepreneurial skills of employees of the Startup ecosystem.

Keywords: Professional Education; Corporate education; Meaningful learning;

Startups.
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INTRODUCAO

Em virtude dos constantes avancos tecnolégicos e profundas mudancas
comportamentais da sociedade, surge uma economia que desafia a estrutura das
empresas convencionais no que tange as dinamicas de producéo, relacées comerciais

e comportamento do consumidor.

Este novo cenario disruptivo tem provocado mudancas abruptas nos modelos
de negdcios e importantes transformacdes tém sido observadas nos atuais processos
de producao, formas de trabalho e na forma de se relacionar com os consumidores.
Tal fenbmeno tem favorecido e impulsionado o crescimento do ecossistema de

empreendedorismo de alto impacto, também chamado de ecossistema Startup.

Sendo assim, analisar o impacto do surgimento e constante crescimento das
Startups para o0 mercado econdmico atual € fundamental para aqueles que tencionam
um entendimento mais amplo a respeito das novas formas de trabalho, tendéncias

econbmicas e de inovacao.

Historicamente, o empreendedorismo é uma atividade que favorece o
desenvolvimento econdmico, social e tecnolégico de um pais por meio do
desenvolvimento de novas tecnologias, geracdo de empregos formais, criagdo de
produtos e servicos inovadores e, consequentemente, producdo de valor para o

mercado consumidor.

Segundo Schumpeter (1985), inovar produz tanto desequilibrio quanto
desenvolvimento. Ainda segundo o autor, empreender significa criar um ambiente de
inovacao capaz de criar condi¢cOes para uma profunda transformacéo de determinado
ramo de atividade, setor socioecondmico ou ainda na area onde o empreendedor atue.
N&o pode ocorrer inovagdo sem que esta venha a provocar mudancas significativas
nos cursos da senda econOmica. Tal como retratado pela teoria econdémica
neoclassica, empreender promove um novo ciclo de crescimento capaz de provocar

uma disrupcao no fluxo econémico continuo (SCHUMPETER, 1985).

Assim sendo, os empreendedores, especialmente aqueles enquadrados no
modelo de negdcios Startup, tornam-se pecas-chave para a economia de um pais ao
desempenhar um papel protagonista na inovacdo, ao lado de outros setores

importantes como o governo, as universidades e a prépria ciéncia.



16

No contexto socioecondmico brasileiro, de acordo com o artigo publicado no
site Startse!, em 24 de marco de 2020, a0 mesmo tempo que o pais se afundava no
pessimismo econdémico, onde desde 2014 aprofundou-se a crise econbmica € o
desemprego, passando pelo encolhimento de 3,3% da economia em 2016 e um
aumento da taxa de desemprego, que atingiu 13,7% em marco de 2017, muitas
Startups driblaram a crise e atingiram o patamar de “unicérnios” (termo usado para
designar empresas de tecnologia privadas avaliadas em mais de um bilhdo de délares
antes de abrir seu capital em bolsas de valores). Ainda de acordo com a mesma
publicacdo, algumas dessas Startups chegaram a receber US$ 1,05 bilhdes em

investimentos em 2018.

O avanco da nova economia, aliado a necessidade de iniciativas inovadoras
desenvolvidas em situacdes de incerteza e com recursos limitados, gerou um
crescimento significativo nos Ultimos cinco anos de empresas Startups no pais. De
acordo com a StartupBase, base de dados mantida e atualizada periodicamente pela
Associacao Brasileira de Startups (ABStartups, 2020), o crescimento médio do setor
tem atingido uma média de 26,5% ao ano. Atualmente, de acordo com a mesma base
de dados, o Brasil possui 13.139 Startups, (ABStartups, 2020) atuando em diversas
areas de negoécios como tecnologia, industria, agronegocio, educacao, saude e bem-

estar, financas, dentre outras.

Levando-se em consideracéo o crescimento do empreendedorismo Startup no
Brasil nos ultimos anos e a importancia da inovagéo para o crescimento econdmico
do pais, diversos setores da economia voltaram sua atencdo para as necessidades

especificas relacionadas ao fortalecimento do ecossistema Startup.

Em estudo de caracterizacdo do ecossistema de empreendedorismo de alto
impacto no Brasil, publicado em marco de 2020 pelo BID (Banco Interamericano de
Desenvolvimento), foram identificados sete pilares nos quais deve se apoiar um

ecossistema de Startups para se tornar dindmico. Sao eles:

)] Capital — Fontes adequadas de capital de acordo com cada estagio do

negocio;

! https://www.startse.com/noticia/startups/por-que-o-empreendedorismo-e-tao-importante
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i) Talento - Disponibilidade de m&o de obra qualificada para conciliar
capacidades técnicas/cientificas com as habilidades gerenciais e
socioemocionais necessarias para lidar de forma eficiente com as
constantes e abruptas mudancas provocadas pela transformacao digital

contemporanea,

iii) Cultura - Fomentar uma cultura empreendedora embasada na tomada
de riscos, acumulacao de aprendizados, saber lidar com o fracasso de
forma mais natural. Busca continua por solu¢bes de problemas do dia a

dia impulsionada pelas tecnologias digitais.

iv) Densidade — Investir no aumento de territérios e ambientes de inovacao
focados no modelo de negdcio Startup como incubadoras,

aceleradoras, coworkings e hubs de inovagéo.

V) Ambiente regulatorio — Trabalhar pela busca de um ambiente regulatorio

mais agil, moderno e convergente com 0s novos modelos de negocios;

Vi) Acesso a mercados — Aumentar o0 acesso a mercados esta
estreitamente ligado ao ganho de escala e este € importante aliado a
plano de expansdo de qualquer Startup. Ter uma visdo ampliada e
globalizada pode proporcionar grandes oportunidades neste modelo de

negoécios;

vii)  Diversidade: e impacto — Entender e investir na diversidade como fonte
de repertério criativo. Um ecossistema de empreendedorismo pautado
na diversidade pode ser uma estratégia interessante para alcancar
resultados técnicos e financeiros mais relevantes e com maior impacto
social uma vez que sdo carregados por variados contextos sociais,

multiplicidade de experiéncias, visbes e perspectivas.

Dentre os sete pilares identificados, a0 menos quatro deles estédo diretas ou
indiretamente ligados ao desenvolvimento e integracdo de pessoas, treinamentos,

motivacdo, mudanca de atitudes, formacao de grupos de conhecimento e formacao.

Tal estudo, somado as demais literaturas visitadas ao longo das pesquisas
iniciais, corroborou de forma significativa com o pressuposto de que, em virtude do
amadurecimento do ecossistema de Startups estar diretamente ligado ao incentivo ao

empreendedorismo, bem como ao amadurecimento do empreendedor, torna-se de
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vital importancia identificar as necessidades especificas relacionadas as
competéncias empreendedoras para atendimento a demanda de treinamentos

corporativos voltados ao mercado de Startups.

De acordo com dados da literatura, diversas evidéncias comprovam a inter-
relacdo entre os processos de desenvolvimento de competéncias e de aprendizagem.
Bitencourt (2005) e Freitas e Brandao (2006) reforcam a importancia do processo de
aprendizagem como forma de desenvolver e ampliar as competéncias
empreendedoras. Partindo do pressuposto de que inexiste desenvolvimento sem
aprendizagem e, sendo a aprendizagem o0 processo que estabelece o progresso
necessario para a aquisicdo de novas competéncias, fica evidente a importancia de
compreender 0s processos de aprendizagem como base para propostas de

metodologias que possam auxiliar no desenvolvimento de competéncias.

No contexto empresarial, a maior parte do aprendizado ocorre por meio da
experiéncia pessoal dos individuos ao longo de suas trajetérias profissionais. Tal
observacdo é importante para o0 entendimento do processo de aprendizagem
empreendedora. Segundo Zampier (2013), a experiéncia é importante para o
processo de aprendizagem empreendedora, uma vez que 0s conhecimentos S&o
oriundos dessas experiéncias obtidas ao longo do tempo e influenciam direta ou
indiretamente nas decisdes estratégicas feitas pelos empreendedores em seus novos

negocios.

Ao longo da reviséo bibliografica realizada para elaboracéo do presente estudo,
foram encontradas diversas definicbes para o0s conceitos de aprendizagem
empreendedora, porém uma dessas ficou em evidéncia, em funcdo de abordar os
diversos enfoques pelos quais sédo estudadas as metodologias relativas a esse

modelo de aprendizagem.

A visdo de Man (2006), na qual a aprendizagem empreendedora é estudada
sob os enfoques cognitivo, experimental e de networking, despertou o inicio de uma
reflexdo a respeito dos pontos em comum entre 0s processos de aprendizagem

empreendedora e significativa.

A principio, foi possivel identificar que dois dos trés principais fatores
necessarios para que a aprendizagem significativa ocorra, a predisposi¢cdo do

individuo para a aprendizagem de modo significativo e a estrutura cognitiva capaz de



19

assimilar uma nova informacdo (LANGHI, 2019), sao facilmente encontrados em
individuos que estdo predispostos a se submeter ao processo de aprendizagem

empreendedora.

Posteriormente, considerando a otica das abordagens cognitiva, experimental
e de networking utilizados para descrever o processo de aprendizagem
empreendedora, foi possivel, identificar pontos em comum com o processo de

aprendizagem significativa proposta por David Ausubel (LANGHI, 2019).

O processo de aprendizagem significativa descrito por Ausubel, Novak e
Hanesian (1980), implica na interacdo de um novo contetddo ou informa¢cdo com um
conhecimento prévio presente na estrutura cognitiva do individuo. Tal interacdo seria
realizada por meio das chamadas “Pontes Cognitivas”, que sao elos entre aquilo que
o aprendiz ja conhece e aquilo que ele tenciona aprender (DIONELLO; LANGHI;
OKANO, 2020).

Partindo do pressuposto de que o empreendedor, via de regra, busca
empreender em atividades e/ou setores nos quais jA possui algum tipo de
conhecimento mais aprofundado ou experiéncia prévia, torna-se possivel a aplicacéo
de diversos pontos, contidos nos conceitos tanto da aprendizagem significativa,
guanto da aprendizagem empreendedora. Tal premissa possibilita tanto a aquisicao
do conteudo significativo, quando o processo de ensino tem sentido para o aprendiz,

guanto a aplicacéo do conceito de interacdo entre 0s conceitos Novos e prévios.

De acordo com o exposto, a questdo de pesquisa do presente estudo é: quais
sdo as principais contribuicbes da teoria da aprendizagem significativa para a

educacdao corporativa com foco em Startups?

O objetivo geral da pesquisa visa identificar as contribuicdes da aplicacdo dos
conceitos de aprendizagem significativa aliados aos processos de aprendizagem
empreendedora como base para propor um modelo de programas de educacgao

corporativa com foco no desenvolvimento das competéncias empreendedoras.
Os objetivos especificos visam:

OE1 - Compreender as necessidades especificas relacionadas as
competéncias empreendedoras exigidas para o atendimento a demanda do

modelo de negdcio Startup;
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OE2 - Relacionar os conceitos de aprendizagem significativa e empreendedora
gue possam auxiliar no desenvolvimento das competéncias empreendedoras

indicadas no item OEL1.

OES - Propor um modelo de treinamento corporativo que, por meio da aplicagéo
dos conceitos de aprendizagem significativa e empreendedora atenda a
demanda especifica de desenvolvimento das competéncias empreendedoras

com foco no modelo de negdcio Startup.

Em suma, com base nos estudos sobre o impacto causado pelo ecossistema
Startup na economia nos ultimos anos e nas analises a respeito das contribuicées da
aplicacdo dos conceitos de aprendizagem significativa, aliados aos processos de
aprendizagem empreendedora para o desenvolvimento das competéncias
empreendedoras, decidiu-se por desenvolver por meio deste estudo, a proposta de
um modelo de programa para educagéao corporativa com foco no desenvolvimento das
competéncias empreendedoras, visando o atendimento as novas demandas

produzidas pelo ecossistema Startup.

O método utilizado foi de natureza mista. A composi¢cado do processo se deu
pela producdo e aplicacdo de curso de capacitacdo, embasado na teoria da
aprendizagem significativa, direcionado ao publico adulto inserido no mercado
corporativo do ecossistema Startup, visando o desenvolvimento de competéncias
empreendedoras. ApoOs esta aplicacdo, foram realizados questionarios com o0s

colaboradores e coleta de opinides dos gestores sobre as estratégias utilizadas.

O presente estudo foi estruturado em quatro capitulos. O capitulo um
apresentou um breve histérico da educacao corporativa iniciando pela evolucao das
transformacgdes na industria ao longo do tempo. Em seguida foram abordados os
conceitos, principios e papéis da Educacéo Corporativa, passando peco conceito de
Universidade Corporativa e pela aplicacdo desse conceito no meio empresarial como
aplicacdo da Educacéo Corporativa. O capitulo dois por sua vez, abordou o tema da
Educacéao corporativa com foco no Ecossistema Startup onde, primeiramente buscou-
se verificar a visdo do setor em relacdo a importancia do referido tema e
posteriormente compreender de que forma o desenvolvimento das competéncias
empreendedoras poderia atuar como ponto de partida para a cultura de inovagédo no
Ecossistema startup. Como recurso para desenvolver estas competéncias foram

analisadas as possiveis contribuicdes que os processos de aprendizagem significativa
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aliado ao processo de aprendizagem empreendedora poderiam trazer como meios
para o desenvolvimento das competéncias empreendedoras. O capitulo trés
apresenta a metodologia de pesquisa através de sua caracterizacdo, procedimentos
de coleta e analise de dados, descricdo da elaboracdo do material instrucional
utilizado e ética da pesquisa. O Capitulo quatro aborda os resultados e discussdes
encontrados a partir da analise dos dados da pesquisa, onde foi realizada uma analise
e correspondéncia entre os resultados obtidos, a questéo de pesquisa, seus objetivos
gerais e especificos e o referencial tedrico abordado ao longo do presente estudo. Por
fim, as consideracgdes finais trouxeram as conclusdes a respeito das contribuicbes que
a aplicacdo de treinamento desenvolvido com base na teoria da aprendizagem
significativa aliada ao processo de aprendizagem empreendedora pode provocar no
desenvolvimento das competéncias empreendedoras tendo como foco o atendimento
as demandas dos colaboradores de Startup. Em paralelo, buscou-se estabelecer um
panorama da importancia do tema abordado neste trabalho para a educacéao
corporativa, sociedade e economia afim de motivar a elaboracdo e novos estudos

sobre o tema.
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CAPITULO 1 - EDUCACAO CORPORATIVA: UM BREVE HISTORICO,
CONCEITOS, PAPEIS E FORMATOS

No cenério empresarial o ritmo das mudancas e a velocidade das informacdes
tem prevalecido sobre a velocidade das sociedades preponderantemente agricola e
industrial. As profundas mudancas que vem sucedendo em ritmo acelerado aliadas a
globalizacdo e a evolugdo tecnoldgica inserem no cotidiano da sociedade e
consequentemente no das organiza¢cées uma nova demanda por individuos mais bem
preparados para enfrentar esta nova realidade.

Diante dos inumeros desafios produzidos pelo futuro que se aproxima de forma
acelerada e inexoravel “a educagao surge como um trunfo indispensavel para que a
humanidade tenha a possibilidade de progredir [...]" (DELORS, 1998, p.11).

O papel essencial da educagdo para o desenvolvimento de individuos
preparados para a sociedade do século XXI ficou ainda mais evidente quando no inicio
dos anos 90, mais precisamente em novembro de 1991, a Conferéncia Geral da
UNESCO convocou uma comissao internacional para refletir sobre educacéo e a
aprendizagem para o século XXI.

O relatério no qual resultou o trabalho realizado pela comissao Internacional
presidida por Jacques Delors, publicado em 1996 em Paris com titulo original
Learning: the treasure within; report to UNESCO of the International Commissin on
Education for the Twentyfirst Century (highlights) e, posteriormente traduzido e
publicado pela UNESCO no Brasil como: Educagdo: um tesouro a descobrir; relatério
para a UNESCO da Comissao Internacional sobre Educacdo para o século XXI,
apontou a educacdo como fator essencial para o desenvolvimento continuo das
pessoas e das sociedades (DELORS, 1998).

Ainda de acordo com o texto “A educacgéo cabe fornecer, de algum modo, os
mapas de um mundo complexo e constantemente agitado e, ao mesmo tempo, a
bussola que permite navegar através dele” (DELORS, 1998, p.89).

Sendo a educacao fator essencial para o desenvolvimento continuo das
pessoas e sociedades e, devendo esta fornecer ferramentas para que o individuo
possa acompanhar um mundo em constante transformagdo chegou-se ao
entendimento de que a educacgao precisa acompanhar tal constante evolucdo. Para
gue issO ocorra é necessario que ocorra uma mudanca na forma de promover a

aprendizagem.
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Se antes a aprendizagem acontecia por um periodo da vida e posteriormente
era interrompida, como se houvesse uma “linha de chegada”, a partir do século XXI a
aprendizagem deve ser vista como um processo continuo a ser realizado ao longo da
vida (DELORS, 1998).

Trazendo tais reflexdes e conclusdes para o campo da educagéo corporativa,
uma vez que, historicamente educacéo e trabalho sempre estiveram ligados de forma
intrinseca é possivel intuir que tais mudancas também seriam necessarias para
promover o desenvolvimento continuo das modernas organizagdes.

Uma afirmacgéo feita por Souza (1999, p.23) “as verdades que serviram para
explicar a Era industrial ndo se adequam mais a Era do conhecimento — que também
é digital e global”, evidencia importantes variantes para evolugédo do estado da arte da
educacao para o trabalho. Tais variagcées dizem respeito a necessidade de se adequar
0s processos de ensino-aprendizagem a evolugéo da sociedade, ao periodo histérico
ao gual esta inserida, a cultura local e institucional e, mais recentemente acompanhar
as inovacoes tecnoldgicas cada vez mais velozes.

A partir dai, o objetivo principal deste capitulo é fazer um breve historico sobre
a educacao corporativa iniciando por apresentar uma linha do tempo a fim de situar
seus periodos de implementacdo, em seguida revisitar os principais conceitos sobre
o tema e por fim destacar a importancia da ado¢ao desta pratica ao longo do tempo e

para o desenvolvimento continuo das organiza¢cdes modernas.

1.1 A Evolucgéo das transformagdes naindustria e ainfluéncia destas

transformacgdes sobre a educacgéo para o trabalho.

Para entender a evolucdo da educacéo corporativa ao longo do tempo € preciso
compreender este processo como um reflexo das mudancgas de paradigmas na gestao
das empresas, mudancas estas motivadas pelas consecutivas revolu¢des ocorridas
ao longo do tempo (FILATRO et al., 2019).

A Figura 1 traz um resumo das caracteristicas pertencentes aos periodos
historicos referentes a 12 a 42 Revolugdes Industriais, abordando alguns efeitos
destas particularidades sobre a gestdo empresarial e consequentes efeitos sobre a

educacéo corporativa.



12 Revolugao Industrial

Figura 1 - Evolucéo da Industria (Final do Séc. XVIII ao Inicio do Séc. XXI)
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Fonte: Adaptada de FILATRO et al. (2019, p.6)

De acordo com os dados apresentados na Figura 1 é possivel acompanhar o
histérico da evolucdo dos processos de ensino-aprendizagem no ambiente
organizacional e compreender melhor as transformacfes ocorridas na educacao
corporativa até os dias atuais, incluindo as demandas urgentes da Industria 4.0 e do
chamado mundo VUCA/VICA (sigla utilizada para resumir as condigdes nas quais as
organizacfes operam hoje — Volatilidade, Incerteza, Complexidade e Ambiguidade)
(FILATRO et al., 2019).

A principio, durante a 12 revolugéo industrial ocorrida no final do século XVIII, a
mera reproducdo do conhecimento técnico e instrumental era tido como suficiente
para obtenc&o de bons resultados nos negocios. Tal entendimento se justificava pelo
modelo de negdcios taylorista/fordista predominante naquele periodo. Importante
salientar ainda que nesta época existia uma divisdo social da educacédo, onde o
acesso a educacdao superior, a qual possibilita a realizagdo de um trabalho intelectual,
so6 era disponibilizada a elite da sociedade. Ja a educacéo técnica, vista a época como
meio para preparagao do individuo apenas para o trabalho operacional, era oferecida
a populacéo de baixa renda (FILATRO et al., 2019).
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Ja no periodo da 22 revolucdo industrial, inicio do século XX, apesar da
automacdo e producdo em maior escala, o carater ainda pouco flexivel das operacfes
das fabricas aliado as caracteristicas repetitivas desempenhadas pelos trabalhadores
operarios, aparentava fazer mais sentido investir no aumento da contratacdo de méo
de obra ao invés de investir em treinamentos que visassem melhorar o desempenho
dos trabalhadores que ja constavam no quadro de funcionarios (FILATRO et al.,
2019).

Muito embora no inicio do século XX houvesse a ideia de que nado fazia sentido
investir em treinamentos que visassem melhorar o desempenho dos trabalhadores em
suas funcdes, com o desenvolvimento da automacédo e de estudos para melhoria de
produtividade as corporacdes passaram a perceber que esse tipo de investimento
poderia proporcionar a “melhoria das habilidades operacionais especificas para
determinadas tarefas” (FILATRO et al, 2019, p.13) o que traria um diferencial no
aumento da produtividade. Surgiram entdo os chamados centros de treinamento.

Apenas a partir da 32 Revolucado industrial, em meados do século XX com a
flexibilizacdo dos sistemas de producdo somada a surgimento da informatica e
consequente expansao das comunicagfes a educagdo passou a ser considerada
como pré-requisito para que o cidadao estivesse apto a produzir, consumir e viver em
sociedade. Foi ainda neste periodo que o desenvolvimento das pessoas para o
trabalho passou a considerar igualmente importantes habilidades como iniciativa,
autonomia e dinamismo, além dos conhecimentos técnicos (FILATRO et al., 2019).

Vale fazer um paréntese neste periodo para o surgimento da sociedade
informacédo, também chamada por alguns autores como sociedade do conhecimento
e/ ou sociedade da aprendizagem.

O conceito de Sociedade da Informacédo (Sl) baseia-se na ideia de uma
sociedade inserida em um processo constante de transformacdes advindas dos
continuos avancos na ciéncia e tecnologia. Segundo Olson (1994) e Pozo (2001),
assim como 0 surgimento da imprensa trouxe uma revolucdo na cultura da
aprendizagem e consequentemente na forma como aprendemos, através da
disseminacdo da escrita, leitura e dos materiais impressos, o despontar das
tecnologias da informacdo e comunicacdo tornou possiveis novas formas de acesso
e distribuicao de informacdes.

A nova realidade a qual tem sido submetida a sociedade, onde a oferta de

informacéo do saber passou a ser mais acessivel, horizontal e menos seletiva, exige
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dos individuos novas competéncias e habilidades, uma vez que ter acesso a
informacdo deixa de ser um diferencial, passando a transformacdo de acesso a
informac&o em conhecimento a ser considerada o novo diferencial.

Segundo Takahashi (2000, p.5), “a sociedade da informacéo [...]. Representa
uma profunda mudancga na organiza¢ao da sociedade e da economia, havendo quem
a considere um novo paradigma técnico-econémico”. Ainda segundo o autor, esta
nova era afeta diretamente as atividades econbmicas e sociais uma vez que as
estruturas destas atividades sdo permeadas pelo fluxo e acessibilidade das
informacoes.

De fato, pode-se verificar que o surgimento da sociedade da informacéao (SI)
impacta de forma substancial na sociedade, economia, politica e educacdo. Se o
acesso da informacao se da de forma mais ampla, menos elitista e mais rapida fica
evidente a necessidade de uma resposta por parte de diversos setores da sociedade
e economia, em especial educacional e organizacional, a fim de que possam se
readequar a esta nova realidade.

A partir da percepcdo das mudancas trazidas pela Sl, na década de 1950,
surgiram as primeiras iniciativas com foco em Educacao corporativa. Em 1955 surge
a primeira Universidade Corporativa que se tem conhecimento, fundada pela General
Eletric. No Brasil, apenas na década de 1990 surgiram as primeiras Universidades
Corporativas, sendo uma das primeiras fundada em 1992, no Grupo Accor (MEISTER,
1999).

Interessante ressaltar que, tradicionalmente, o foco dos treinamentos dos
funcionarios visava apenas “atualizar e qualificar as experiéncias profissionais”
(MEISTER, 1999, p.20). Tal conceito de treinamento baseava-se apenas em “treinar”
0s operarios a serem meros “executores de tarefas”, ou seja, aprender a usar as novas
tecnologias necessarias para o desenvolvimento de suas tarefas a partir da utilizacéo
de manuais e formulas, sem necessariamente compreender o porqué nem para qué
aprender. As areas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) cabiam apenas a
funcdo de “entregar cursos ao publico interno baseado nas demandas concretas,
oferecendo programas cujo objetivo principal era desenvolver habilidades especificas,
enfatizando necessidades individuais e sempre dentro do escopo tatico-operacional”
(EBOLI, 2004, p.37).

Nos anos de 1950, 1960 e 1970, grandes e pequenas empresas, criaram

infraestruturas educacionais dentro de suas organizacbes formando grupos para
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ensinar os trabalhadores profissionais e fazer melhor o seu trabalho e a essas
iniciativas ficaram conhecidas como universidades, institutos ou faculdades
corporativas. (MEISTER, 1999,). Tal tema e seus desdobramentos, de fundamental
relevancia para este trabalho serdo mais aprofundados no decorrer deste trabalho.
Ainda mais recentemente, a sociedade se vé diante da transi¢do entre a 32 e a
42 revolucdo industrial. O momento atual impbe desafios do chamado mundo
VUCA/VICA e das demandas em ritmo vertiginoso e exponencial trazidos pela
transformacao digital (FILATRO et al., 2019). Tais transformacdes vem causando
mudancgas profundas na maneira como nos relacionamos com o mundo seja no campo
educacional, social, do trabalho e do consumo, assim como ocorreu na 32 revolucao,
porém com intensidade e rapidez cada vez maiores, conforme podemos observar na

Figura 2.

Figura 2 - Caminho do crescimento do conhecimento da humanidade ao longo do tempo

2020
2018
1750

|—I
y

100
1500, et | [T

anos

anos

Fonte: Adaptada de Gabriel M. (2018); Fuller, R. B. (1981)

De acordo com a andlise realizada por R. Buckminster Fuller no livro Critical
Path - Caminho Critico, publicado em 1981, a curva de crescimento da humanidade
vem sendo acelerada de forma exponencial ao longo do tempo. No livro, o autor
descreve a partir do ano 1 d.c. que o conhecimento da humanidade demorou 1500
anos para dobrar pela primeira vez. Para dobrar pela segunda vez, foram necessarios
apenas 250 anos (seis vezes menos tempo que na primeira vez), sendo observado

este acontecimento em 1750. Ja a partir de 1900 observou-se que o conhecimento
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humano dobrava a cada 100 anos e no final da 22 Guerra Mundial, em 1945, passou
a dobrar a cada 25 anos (¥4 do tempo observado no inicio do século). Em 2018
estimava-se que o tempo para dobrar o conhecimento fosse de ano a ano e que esse
ritmo seria estreitado ainda mais chegando a ser a cada 12 horas em 2020 (GABRIEL,
2018; FILATRO et al., 2019).

Para acompanhar este cenario de grandes e aceleradas transformacfes o
termo VUCA/VICA (Volatilidade, Incerteza, Complexidade, Ambiguidade) tem sido
empregado para descrever as quatro caracteristicas mais marcantes do momento
atual em que estamos vivendo. VUCA na realidade trata-se de um acrbnimo para
resumir em poucas palavras as novas exigéncias e premissas as quais estdo sendo
submetidas as empresas, organizacoes e instituicdes atualmente. Apesar do termo ter
sido incorporado mais recentemente ao vocabulario corporativo, surgiu na década de
1990 no ambiente militar norte-americano que utilizava-o para explicar o mundo no
contexto pés Guerra Fria. 2 No contexto do ambiente de negécios atual, a utilizacéo é
perfeitamente aplicavel tendo em vista o impacto que a dificuldade de previsibilidade
nos planejamentos tem causado nas empresas 0 que tem gerado a necessidade de

ter agilidade na capacidade de resposta as demandas do ambiente.

Figura 3 - Principais caracteristicas do mundo VUCA/VICA
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@ / momento da anadlise de determinado acontecimento.

Fonte: Elaborado pela autora.

2 https://redeindigo.com.br/mundo-vuca-
preparar/#:~:text=VUCA%20%C3%A9%20um%20acr%C3%B4nimo%20para,de%2090%20n0%20ambiente%20militar.

A Guerra Fria aconteceu entre 1947 e 1991 e marcou a polariza¢gdo do mundo em dois blocos: um liderado pelos americanos e
outro pelos soviéticos. Essa polarizagdo gerou um conflito politico-ideoldgico entre as duas nagées e seus respectivos blocos,
cada qual defendendo os seus interesses e a sua ideologia.
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Diante do turbilhdo de incertezas do mundo VUCA/VICA, fica evidente a

necessidade de constante aprimoramento e reciclagem dos profissionais que

tencionem manter-se estratégicas para suas organizacbes e, dessa forma

permanecerem competitivas no mercado de trabalho.

Perfazendo uma breve andlise a respeito do impacto das novas tecnologias na

sociedade de modo geral, torna-se também necessario compreender como esta tem

se relacionado com a sociedade, ambiente de trabalho e educagdo. O Quadro 1

resume estas inter-relacées trazendo as expressdes Educacdo 1.0, 2.0, 3.0 e 4.0,

utilizada por alguns autores para designar uma nova geracdo educacional mais
adequada a era digital (FILATRO et al., 2019).

Quadro 1 - Inter-relagcBes entre sociedade, ambiente de trabalho e educacao ao longo do tempo

Sociedade

Ambiente de Trabalho

Etapa

Ferramentas produzidas
manualmente;

Tecnologias

Tecnologias de acesso,
com a web 1.0,
caracterizada por sites

Educacao

Preparacao dos
individuos para o modo
de producéao agricola,

com o apoio de
ferramentas digitais de
informacao e
comunicacao.

10 Agraria e | Trabalho realizado ao ar | estaticos e de com os alunos
’ Artesanal | livre por grupos de baixissima interacao: aprendendo em grupos
pessoas de diferentes consumo de informacéo | heterogéneos e de
idades; sem a interferéncia de | maneira bastante
USuUarios nas paginas artesanal.
Tecnologia de
. articipacéo, com a web
Pessoas organizadas P s
9 2.0 possibilitando
€em grupos exercem as S ~
o comunicacao sincrona e | Preparacéo das
mesmas atividades ao .
. ; assincrona, pessoas para 0 mundo
. longo do dia, no recinto . ! .
20 Industrial e de uma fabrica compartilhamento de industrial, com alunos
' Massificada ; L conhecimentos, difusdo | divididos por idade e
basicamente em linhas . ~ X
de montagem bara a de informacéo, realizando tarefas
rodu aogem Igr a interacdo por meio de repetitivas e solitarias
b & 9 redes sociais e
escala ~ .
construcdo coletiva de
conteudo.
Trabalho novamente Tecnologia de Preparacéo das
realizado em grupos interpretagcdo, com a £SS0S DAra 0 CeNnario
menores, formados por | web 3.0 (semantica) gc’)s-in dus?trial com
especialistas de agregando '
- ) ! ; . alunos e professores
Tecnolégica | diferentes areas, funcionalidades das roduzindo
3.0 e reunidos para resolver | versdes anteriores, para P :
. : ~ colaborativamente e
Globalizada | problemas complexos, |que a informacao

produzida seja
compreendida pelas
maquinas e por outras
pessoas.

apoiados por
ferramentas digitais
para resolver problemas
reais.
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Inovadora e

4.0 Exponencial

Réapida obsolescéncia
do conhecimento e
emergéncia acelerada
de novos
conhecimentos;
Desaparecimento de
carreiras existentes e
emergéncia de novas
carreiras;

Aumento do niimero de
trabalhadores ndbmades;
Foco no

Tecnologias analiticas,
obliquas e pervasivas,
com aplicativos moéveis,
midias multimodais,
computacdo em nuvem,
agentes semanticos,

Emergéncia do
cognitivismo e da
aprendizagem aberta e
informal,

Mix de formatos na
educacéo formal,
Novos sistemas de
credenciamento e
acreditacéo;

Novos papeis para

alunos e docentes;
Aprendizagem ativa,
agil, imersiva e
adaptativa;
Processos e sistemas

ciéncia dos dados,
Inteligéncia Artificial e
computacgdo cognitiva.

desenvolvimento de soft
skills (criatividade,
empatia, pensamento
critico, comunicacéo

efetiva, . de aprendizagem em
empreendedorismo,
€ rede.
solucédo de
problemas...)

Fonte: Adaptado de Keats; Smith (2007); Moravec (2011); Lengel (2012) e Santana et al. (2017);
FILATRO et al. (2019).

Apbs esse breve historico a respeito da evolugdo das transformacdes na
indastria e sua influéncia sobre a educacgéo para o trabalho passaremos a explorar os

conceitos sobre a educacéo corporativa.

1.2 Conceitos, principios e papéis da Educacdo Corporativa

Como visto anteriormente o conceito de educagao corporativa, data da metade
do século XX, porém de acordo com Meister (1999) sua consolidacdo e maior
interesse teve inicio de fato a partir da década de 1980, intensificando-se no decorrer
da década de 1990 e inicio do século XXI. Todavia, em um primeiro momento o foco
principal encontrava-se ainda no T&D (Treinamento & desenvolvimento) dos

colaboradores das organizacgoes.

Segundo Eboli (2002) posteriormente as iniciativas tradicionais de centros de
treinamentos houve uma migracao desta metodologia para as agdes e sistemas de
educacdo corporativa como forca estratégica. Tal migracdo teve inicio a partir do
testemunho das empresas que perceberam “(...) uma redugao radical no prazo de
validade do conhecimento” (MEISTER, 1999, p.XXVIIl) e consequente percepcao de

gue nao poderiam mais depender das instituicdes de ensino superior convencionais
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como Unicas responsaveis pelo desenvolvimento de sua for¢a de trabalho. (MEISTER,
1999). A partir desta constatacdo muitas empresas partiram para a criagcdo de suas
proprias “universidades corporativas”, tal processo tinha como objetivo “[...] obter um
controle mais rigido sobre o processo de aprendizagem vinculando de maneira mais
estreita os programas de aprendizagem a metas e resultados estratégicos reais da
empresa”’ (MEISTER, 1999, p.XXVII).

Tal objetivo introduz parcialmente uma mudanca de paradigma no conceito de
educacao corporativa. Se inicialmente o objetivo da educacao corporativa pautado no
T&D (Treinamento & desenvolvimento) e focado em eventos Unicos em uma sala de
aula era “[...] desenvolver gualificacGes isoladas, para a criacdo de uma cultura de
aprendizagem continua, em que os funcionarios aprendem uns com 0S outros e
compartilham inovacdes e melhores praticas com o objetivo de solucionar problemas
empresariais reais” (MEISTER, 1999, p.21), o novo conceito de educacao corporativa,
pautado na criacdo das Universidades corporativas, propde que o foco do treinamento
deixe de ser o funcionério isoladamente e passe a ser o desenvolvimento da

capacidade de aprendizado da organizacdo (MEISTER, 1999).

A fim de compreender melhor os novos conceitos de educacéo corporativa que
norteiam as empresas que tencionam manter-se competitivas no século XXlI, faz-se
necessario compreender os fatores considerados como peca-chave para impulsionar

estas mudancas.

Meister (1999) considera os cinco fatores essenciais como sendo pegas-chave
para impulsionar as mudancas de paradigmas que embasaram a criacdo desses
novos modelos de educacdo corporativa:l. Emergéncia da organizacdo nao
hierarquica, flexivel e enxuta; 2. O advento da consolidagdo da “economia do
conhecimento”; 3. Redugao do prazo de validade do conhecimento; 4. Novo foco na
capacidade de empregabilidade/ ocupacionalidade para a vida toda em lugar do
emprego para a vida toda; 5. Uma mudanca fundamental no mercado da educacao

global.

As diversas e profundas mudancas observadas no ambiente de negdcios,
provocadas pelos fatores listados, demandaram mudancas significativas de
paradigmas, do Treinamento para a Aprendizagem e, também em relacdo a

transferéncia de responsabilidades inicialmente alocadas no departamento de
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treinamentos para 0s niveis gerenciais em parceria com as universidades

corporativas.

Seja em tempos de crise ou de euforia econdémica as organiza¢des constataram
gue investir em educacao corporativa ao invés de treinamentos tradicionais passou a
ser fundamental para o desenvolvimento dos profissionais que irdo embasar o

crescimento continuo e sustentavel das empresas modernas.

Diante dessa transformacédo de conceito e nomenclatura de T&D para EC, o
maior obstaculo a ser ultrapassado pelos gestores passa a ser o estimulo ao
desenvolvimento de uma educacdo corporativa socialmente responsavel, onde o
desenvolvimento do individuo ndo esteja limitado apenas a operacionalizacdo ou
instrumentalizacéo de determinado setor de um negadcio.

De acordo com Ricardo (2009), as empresas que adotam o conceito de
educacdo corporativa como mudancga estratégica na forma de pensar a educacao do
trabalhador, o fazem por compreender que esse novo conceito as desvincula das
praticas de treinamento reativas tradicionais e as associam a nova pratica de
educacdo continuada. Tal mudanca também tem sido realizada em funcdo da
percepgao por parte das organizagdes de que 0s treinamentos convencionais nao sao
mais suficientes para atender as novas demandas de incertezas e conflitos as quais
vem sendo submetidas.

Uma parte consideravel das organizacdes atuais esta migrando para o modelo
de gestéo por competéncias, fato que tem demandado transformacdes significativas
no contexto organizacional e, consequentemente, no modelo tradicional de organizar
o trabalho e de gerenciar pessoas.

A educacédo da Era do conhecimento pressupfe uma aprendizagem de outra
natureza, mais complexa, com foco na aprendizagem e ndo mais apenas em ensinar.
Outra importante mudanga impulsionada tanto pela imigragdo para a gestdo por
competéncias quanto pelo surgimento da era do conhecimento, diz respeito a gestao
de pessoas centrada no individuo. Para acompanhar o processo de modernizacéo
provocado por essa nova era, as praticas pedagodgicas devem acompanhar as
transformagodes, estimulando habilidades como o autodesenvolvimento, a criatividade,
a inovacao e a autonomia, deixando em segundo plano abordagens baseadas em
memorizacao e logicas cartesianas (RICARDO, 2009).

O mundo mais complexo trazido pela globalizacdo aliado a nova era do
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conhecimento vem tornando obsoletos os modelos de “fabricas de conteudo”
(RICARDO, 2009, p.85-86).

Estabelecer redes de integracdo e incentivar construcdes coletivas através de
aprendizagem cooperativa bem como personalizar a aprendizagem centrando-a no
individuo e proporcionando situacdes que facilitam a criacdo e inovacdo devem
nortear as acdes educacionais desse novo momento. Tal transformacéo, que transfere
o foco da aprendizagem do conteldo para a competéncia e para os itinerarios de
formacgéo, pressupde aprender a contextualizar, humanizar, problematizar e refletir
sobre a forma de aprender e traz consigo uma valorizagdo do homem enquanto
produtor de conhecimento valorizando sua experiéncia profissional e sua vivéncia
social e cultural (RICARDO, 2009).

Partindo do pressuposto que “o individuo modifica o0 meio e 0 meio também o
modifica” (RICARDO, 2009, p.36-37) deve-se valorizar a dimensdo humana assim
como incentivar a expressao da individualidade do colaborador fazendo com que o
conhecimento e o0 saber constituidos no interior das corpora¢des convivam de maneira
harmonica, gerando bem- estar e aumento de produtividade.

Os processos pedagoégicos aplicados no interior das empresas devem:
promover condi¢cdes para realizacdo tanto pessoal quanto profissional de seus
trabalhadores bem como na pratica e operacionalizacao do planejamento estratégico
beneficiando desta forma, toda a cadeia de producdo empresarial.

Ainda sobre os conceitos e papéis da educacdo corporativa € importante
ressaltar que as empresas intencionam sistematizar, explicitar e disseminar o0
conhecimento organizacional no ambiente interno das organizacdes. Tal principio é
denominado de “Gestao do Conhecimento”.

Assim como foi feito com o tema sociedade da informacé&o no item 1.1, também
aqui entende-se necessario abrir um novo paréntese para abordar o tema da “Gestao
do Conhecimento”.

Esse movimento surgiu no final dos anos 90 e vem ganhando relevancia nas
ultimas décadas como importante disciplina de gestdo voltada para a criacdo de
modos de disseminar e alavancar o conhecimento existente nas organizacfes através
de abordagens técnicas e intervencdes praticas (RAMAL et al, 2012).

Em funcdo do mercado estar cada vez mais competitivo, a gestdo do
conhecimento vem sendo considerado como fator preponderante para as

organizagdes no que diz respeito aos seus processos internos. Nesse contexto, existe
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um desafio claro de como utilizar o conhecimento residente na organizagao como fator
relevante na criacdo de vantagens competitivas.

Tal fator fica evidente ao se considerar que as novas possiblidades técnicas e
0 conhecimento de mercados determinam as inovagdes nos produtos. Outro fator a
ser considerado diz respeito as melhorias e boas praticas operacionais as quais
frequentemente sdo oriundas dos conhecimentos tacitos acerca do que tem
funcionado bem ou mal ao longo do tempo. Por ultimo e ndo menos importante,
salienta-se que a participagdo no mercado tende a aumentar quando existe um
conhecimento mais elevado sobre as demandas dos clientes, tanto atuais quanto
futuros bem como quando se utiliza o conhecimento para buscar um melhor
entendimento sobre como atendé-los de forma mais assertiva.

Diante das evidéncias apresentadas € possivel compreender o motivo pelo qual
o conhecimento vem sendo considerado como um ativo nas Ultimas décadas. Todavia,
faz-se necessario destacar a existéncia de relevante distingdo entre dados e
informacéo e conhecimento, uma vez que estes estao inter-relacionados, porém nao
possuem o mesmo significado, apesar de serem confundidos com certa frequéncia.

Dados sdo um conjunto de fatos brutos ou registros que ndo estéo dentro de
um contexto. As organizacdes preocupam-se muito com o armazenamento dos dados,
porém deixam de levar em consideracao se existe a possibilidade de utilizar estes
dados de forma significativa uma vez que ndo tem a mesma preocupacido em
contextualiza-los. Para que seja possivel contextualizar os dados é necessario
organiza-los de tal forma que tenham valor significado ou fagam sentido, a esse
processo chamamos informacgao. A informacé&o tem como objetivo agregar valor aos
dados através de sua contextualizacdo, condensacdo ou correcdo, produzindo
significado e propdsito, visando uma possivel aplicagdo de seu resultado.

O conhecimento por sua vez, muitas vezes erroneamente confundido com
informacéo trata-se de um processo bem mais amplo. Segundo Ramal et al (2012 p.
60) “o conhecimento (...) abarca os meios pelos quais as informacfes de incorporam
na mente dos conhecedores uma mistura fluida da experiéncia pratica, da informacéao
contextual, da experimentacdo, da observacao e da reflexdao.” A partir dessa definicao
€ possivel presumir que, para se obter conhecimento € necessario que haja um
processo de aprendizagem, o qual “internacionaliza as informagdes nas mentes dos
individuos, transformando-as em conhecimento” (RAMAL et al., 2012 p. 60).

O correto entendimento do conceito de conhecimento no ambiente empresarial



35

€ fundamental para as organizacdes entenderem que este encontra-se
essencialmente nas rotinas, processos, praticas, sistemas, normas e cultura
organizacional, bem como nos individuos/ trabalhadores, nas suas rela¢des internas
bem como nas interacOes entre estes e seus fornecedores, parceiros e clientes.
(RAMAL et al., 2012 ) Vale lembrar ainda, que os documentos, relatérios e manuais
de treinamentos séo parte relevante da construcao e registro das praticas e processos
ao longo da jornada e fazem parte da construcéo do conhecimento.

A partir desse entendimento é possivel deduzir que o conhecimento, sendo
resultado de um processo de aprendizagem, ndo pode ser entendido como algo
estético o qual se adquire apenas uma vez. Tal qual o processo de aprendizagem, o
gual ocorre de forma continua e dinamica, o conhecimento também deve ser
entendido como um processo continuo e dinamico.

Novamente torna-se necessario fazer um recorte do conceito trazendo-o para
sua aplicagcdo no ambiente empresarial, uma vez que neste contexto ele passa a ter
um efeito sinérgico sobre os conhecimentos individuais fazendo com que deixe de ser
apenas um simples somatorio dos conhecimentos individuais (RAMAL et al., 2012).

Em face do exposto alguns autores tém buscado definir gestdo do
conhecimento como um conjunto de capitais importantes para a organizagao,
considerando-a claramente como ativo intangivel uma vez que esta encontra-se
presente em diversos setores e dimensdes empresariais, porém sendo dificil
mensura-lo de forma clara e transparente.

Ramal et al. (2012) define a Gestao do Conhecimento organizacional como:

[...] um esforco intencional e coordenado, por parte da gestédo da organizagao,
no sentido de coletar e gerenciar os ativos de conhecimento de modo a
disponibiliza-los onde eles sédo necessarios (especialmente préximo a acao,
junto a tomada de decisdo), utiliza-los em suas atividades e maximiza-los em
sua proépria recriagcdo. (RAMAL ET AL., 2012,p.61)

Jé Fleury (1999), propde que a Gestdo do conhecimento em uma organizagao

esta pautado:

[...] nos processos de aprendizagem e implica a conjugacdo de trés
processos: aquisicdo e desenvolvimento de conhecimento, disseminacao e
constru¢do de memodrias, em um processo coletivo de elaboragdo das
competéncias necessarias para a organizacdo realizar seus objetivos
estratégicos. (EBOLI, FLEURY,1999, p.9).
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Para dar continuidade a esse estudo trabalharemos com a definicdo de Fleury
(1999) a qual introduz o processo de elaboracédo de competéncias que sera abordado

e mais bem detalhado em capitulos posteriores.

Por fim, as organizagbes que intencionem construir conhecimento, inovar e
criar maneiras de serem mais competitivas, precisam apoiar e gerar condi¢cdes para
gue os individuos possam gerar e gerir seus conhecimentos. Empresas que queiram
de fato tornar-se competitivas na Era do conhecimento, devem investir em métodos
de aprendizagem focados em desenvolver em seus funcionérios/ colaboradores
competéncias relacionadas a inovacao, criagcdo e resolucdo de problemas, nao
apenas a instrumentalizacdo e habilidades técnicas. Além de promover o
desenvolvimento das competéncias sera necessario ainda saber gerir de forma
inteligente e coordenada os conhecimentos adquiridos para que seja possivel
disseminar essas competéncias dando assim continuidade ao processo.

Com base nos estudos realizados serédo analisados os formatos de educacao
corporativa que vem sendo implementados pelas empresas para promover o
desenvolvimento de competéncias e gestao do conhecimento, ferramentas essenciais

para organizagdes que tencionam manter-se competitivas na sociedade atual.

1.3 Universidades Corporativas: reinventando a Educacéo Corporativa

A educacdo na era do conhecimento aliada a globalizacdo pressupde uma
aprendizagem de natureza mais complexa e diferenciada, com foco no
desenvolvimento da capacidade de aprender do individuo. Tais transformacfes
tornaram obsoletos os modelos de T&D, tornando necessario reinventar a Educacéao
corporativa.

O novo patamar de importancia as quais foram alcadas a gestdo do
conhecimento e a gestdo por competéncias, impactam de forma significativa o perfil

esperado pelas empresas para seus colaboradores e gestores.

Para tornar possivel o desenvolvimento desse novo perfil faz-se necessario
gue as organizagbes considerem superar o0s tradicionais modelos de T&D
(Treinamento e Desenvolvimento) e passem a implantar Sistemas educacionais que
privlegiem ndo apenas conhecimentos técnicos e instrumentais, mas o

desenvolvimento de habilidades, posturas e atitudes. (EBOLI, 1999). Ainda segundo
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Eboli (1999) sera fundamental, para manter a competitividade empresarial em todo e
gualquer ramo de atividade, promover e incentivar processos de aprendizagem

continua e ativa que alicercem o atingimento dos objetivos e metas do negadcio.

Nesse ponto vale destacar duas constatagfes bastante relevantes por parte
das empresas 0s quais embasaram a necessidade de readequacao dos modelos de
educacado corporativa. A primeira delas diz respeito a percepcdo das empresas em
relacdo a drastica reducao no prazo de validade do conhecimento. Tal percepcao fez
com gue se chegasse a concluséo de que as organiza¢des ndo mais poderiam deixar
apenas a cargo das Universidades convencionais a formacéo de seus colaboradores,
uma vez que estas ndo conseguiriam acompanhar o ritmo acelerado de evolucao
tecnoldgica e consequente necessidade de aprimoramento continuo de habilidades,

conhecimentos e competéncias.

A segunda diz respeito a percepcdo de que o capital intelectual de uma
empresa moderna nao deve se limitar apenas aos conhecimentos provenientes de
seus talentos internos. No atual cenario empresarial deve-se cultivar e disseminar os
conhecimentos a toda cadeia de valor do negocio. Em suma deve-se extrapolar as
paredes da organizacao, estreitando relagbes com fornecedores, socios, clientes,

agentes comunitarios e até mesmo com os competidores (SOUZA, 1999, p.18).

Diante do exposto, as organizacdes decidiram criar suas proprias
Universidades corporativas, tendo como principal objetivo controlar de forma mais
rigida os processos de aprendizagem, adequando-0s aos seus objetivos e metas
estratégicas (MEISTER, 1999).

Muito embora se fale a respeito das Universidades Corporativas desde meados
da década de 1950, foi s6 a partir do final dos anos 1980 que houve um crescimento
expressivo da criacdo deste novo padrdo de educacéo corporativa como meio para
complementagcdo do gerenciamento estratégico e de desenvolvimento de

aprendizagem e competéncias dos funcionarios e colaboradores (MEISTER, 1999).

Ainda de acordo com Meister (1999), houve cinco forcas essenciais que
sustentaram o surgimento das Universidade Corporativas. A Tabela 2 resume as
principais mudancas observadas no ambiente corporativo provocadas por essas

forcas.
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Quadro 2 - As 5 for¢as que sustentam o surgimento das Universidades Corporativas

Emergéncia da Organizacao
Enxuta e Flexivel

Principais mudancas observadas no ambiente de negocios

A nova corporagdo distingui-se pela reducdo de fronteiras,
comunicacao mais rapida tanto interna quanto externamente, incluindo
clientes, fornecedores, sindicatos e universidades.
Organizacao plana, enxuta e flexivel caracterizada por um processo
decisorio descentralizado;
Valorizacdo do trabalho em equipe em detrimento ao trabalho
individual;

Busca por mercados globais em detrimento aos domésticos;
Foco nas necessidades dos clientes ao invés do lucro a curto prazo;
Entende o capital humano ndo mais como despesa e sim como valor

agregado;
Valoriza conhecimentos culturalmente diversos dos trabalhadores
como base para 0] SUCesso;

Trabalho e aprendizagem sdo vistos como essenciais para o
desenvolvimento da capacidade do individuo de aprender bem como
para prosperar no ambiente global em constante transformacéo.

Surgimento e Consolidagéo
da Economia do
Conhecimento

O surgimento da economia do conhecimento esta relacionado ao
modo como € gerenciada a informagao no ambiente do trabalho;
Introducéo e crescimento de novas tecnologias nos processos
produtivos e consequentemente;

Reducéo de postos de trabalho baseados na For¢ca muscular e
crescimento de postos de trabalho que demandam maior
conhecimento e componentes intelectuais;

Reducéo do prazo de
validade do conhecimento

Em funcéo do surgimento da economia do conhecimento surgiu a
necessidade de um aprendizado continuo para o desenvolvimento
das habilidades e qualificaces;

O prazo de validade do conhecimento tem sido reduzido ao longo do
tempo de forma inversamente proporcional ao aumento da velocidade
da propagacéao de informacdes proporcionada pela evolugéo da
Internet.

Empregabilidade/
Ocupacionalidade Vitalicia

Extincdo da seguranca do emprego vinculada apenas ao tempo de
empresa;

As novas qualifica¢des adquiridas pelos funcionarios durante os
treinamentos oferecidos pelas organizagbes visam a empregabilidade
dos trabalhadores para o mercado de trabalho como um todo e nédo
apenas para a empresa na qual trabalham atualmente;

As organizagOes transferem para os trabalhadores a responsabilidade
pelo seu préprio aprendizado;

As organizacdes tornam-se
educadoras

As organizages, por entenderem que ndo estdo tendo suas
necessidades de qualificacdo de méo de obra pelos individuos
oriundos da educacao formal passam a se responsabilizar pela
qualificacao de seus colaboradores;

Educacéo e trabalho deixam de ser considerados periodos
fragmentados na vida do individuo. A economia do conhecimento
demanda um processo de aprendizagem continuo em virtude das
constantes evolucdes tecnoldgicas.

Fonte: Elaborado pela autora
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A fim de compreender melhor os pontos trazidos pelas mudangas de

paradigmas entre os programas de educacao corporativa baseadas em T&D e a nova

aprendizagem do século XXlI, foi elaborada a Figura 4.

Figura 4 - Mudancas de Paradigmas - T&D e Aprendizagem do séc. XXI

Paradigma de Treinamentos

Predio/ Instalagbes fisicas/salas

adig a de Aprendizage ao

Disponibilizagao da aprendizagem em diverso

expositivas

| ocal . . ~
de aula formatos, locais e situagoes.
. Atualizagao focada nas Desenvolvimento de competéncias basicas do
Conteudo 2 A : o
qualificagbes técnicas lambiente de negdcios
IVletodologia (DS ET e 2 A IAprender fazendo, agindo, praticando

Publico-alvo

Funcionarios/ colaboradores
nternos

i\ mpliacao do publico alvo para atendimento
de outros agentes da cadeia de negdcios como
os clientes e fornecedores.

Corpo Docente

Professores / Consultores de
Universidades Externas

Insercao de gerentes séniores internos
frabalhando em conjunto com os consultores e
professores de Universidades externas.

Evento Unico/ curso ou aula

Processo continuo de aprendizagem e nao

qualificagées do individuo

Frequéncia ; L ;
lpontual Imais eventos Unicos e pontuais.
Buscar solugées para problemas empresariais
Mota Desenvolvimento de reais e melhora do desempenho no trabalho.

Incentivo a inovagao, criatividade, tomada de

[decisdo e resolugdo de problemas.

Fonte: Adaptado de Meister (1999, p.22)

De acordo com a Figura 4, € possivel verificar que as mudancas de paradigmas

impostas pela aprendizagem o século XXI, buscam atender as demandas advindas

das principais transformacdes que vem ocorrendo no ambiente de negdécios ao longo

do tempo.

Mudancas como a ampliagcdo do publico-alvo para o atendimento de outros

agentes da cadeia de negdcios como os clientes e fornecedores, visam atender a

necessidade de estreitar a conexao com esses agentes fazendo com que eles se

sintam parte do negocio e valorizados como tal. Essa estratégia tem como objetivo

fazer uma espécie de troca de conhecimentos e boas praticas, bem como

compreender as necessidades dos clientes, a fim de estar sempre em sintonia com

as constantes mudancas impostas pela nova economia.
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A disponibilizacdo da aprendizagem em diversos formatos, ndo apenas em sala
de aula, constitui outra quebra importante de paradigma, uma vez que torna o
processo mais agil, menos dispendioso e mais acessivel a todos os niveis da

organizag&do bem como a diversos portes de empresas.

A insercdo dos gerentes como parte do quadro docente e corresponsaveis pela
implantacdo dos processos educacionais também caracteriza uma nova cultura onde
0 envolvimento dos gestores torna-se essencial para o sucesso do processo uma vez
gue, estando mais proximos do dia a dia de seus funcionarios a avaliacdo dos
resultados dos processos é facilitada.

Embora todas as mudancas listadas sejam importantes quebras de paradigmas
promovidas pela aprendizagem do século XXI, aguelas que melhor caracterizam os

novos conceitos de Universidade corporativa sao:

e A busca por solugdes para problemas empresariais reais e melhora do
desempenho do trabalho através do incentivo a inovacgao, criatividade e
desempenho no trabalho, em detrimento as qualificagdes do individuo
simplesmente;

e O processo continuo de aprendizagem em substituicdo aos eventos
Unicos e pontuais;

Desenvolvimento de competéncias basicas do ambiente de negocios bem

como a ocupac¢do do individuo no cenério empresarial.

Outras mudancas importantes decorrentes da transicdo entre os processos de
T&D e as Universidades Corporativas, dizem respeito a departamentalizacdo dentro

das empresas. Conforme resumo da Figura 5 a seguir.

Figura 5 - Pontos de mudancas entre Departamento de Treinamento e Universidade Corporativa

Ponto de
Departamento de . . .
mudanca Universidade Corporativa

Reativo - atendimento a
Foco demandas especificas e Proativo - Antever possivel problemas e
resolucéo de problemas propor solugdes
existentes
o Fragmentados e Coesa e centratizada - envolvimento de
Organizagao . o g P
descentralizados Varios departamentos e varios niveis.
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Alcance Téatico - operacional Estratégica - gerencial
Endosso/
Responsabilidad Pouco ou nenhum Administracdo e funcionarios
e
Apresentacio Instrutor Experiéncia de gp_rend|zado com diversos
recursos tecnoldgicos
Gerentes das unidades de negdcio -
Responsavel Diretor de treinamento inclusdo das areas gerenciais no processo
educacional.
A Publico-alvo amplo, porém Atualizacéo dos curriculos por familias de
Audiéncia ; 2 e
com profundidade limitada cargos
- . Aprendizagem em momentos pré-
Inscricoes Inscricbes abertas
programados.
Resultados Amplla_gao _das qUETEEFREES Melhora no desempenho do trabalho
profissionais
~ Opera como fungéo Opera como unidade de negdcios (centro de
Operacéo L )
administrativa lucros)
. T Oportunidade de crescimento e
Treinamento obrigatdrio - "va : - o .
Imagem 3 - desenvolvimento profissional " Universidade
para o treinamento . . "
como Metéafora de aprendizado".
Marketing D't.ado pelo departamento de Venda sob consulta
treinamento

Fonte: Adaptado de Meister (1999, p.23)

Também neste aspecto é possivel verificar mudancas significativas impostas

por esse novo processo. Aspectos como proatividade em detrimento as acoes

reativas, como ponto de partida para a resolucéo de problemas, visao do setor como

centro de lucros e ndo mais como despesa, inclusdo das areas gerenciais como

corresponsaveis pelo processo educacional, possibilidade de incluir diversos recursos

tecnolégicos somados ao instrutor, atualmente denominado facilitador, dentre outros,

demonstram uma quebra de paradigma substancial para o setor de educacgao

corporativa e, demonstram o0 novo grau de importancia que este setor passa a ter na

cadeia de valores das modernas organizacgoes.

1.4 Educacgéo corporativa no meio empresarial, as empresas que praticam e

para qual publico-alvo.
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Mirando no desenvolvimento de sua competitividade e capacidade de
inovacao, as empresas estdo buscando formas de organizacéo e praticas de gestao
de pessoas mais modernas e inovadoras. Essa busca passa indubitavelmente pela
compreensao do conceito de educacgdo corporativa, pelo contexto da gestao
estratégica do capital intelectual da empresa e pela questdo do comportamento

organizacional e seu relacionamento com a¢des de desenvolvimento profissional.

Vale aqui abrir um novo paréntese, assim como feito anteriormente em relacéo
a conceitos como “Sociedade da Informacao” e “Gestao do Conhecimento”, para o

conceito de Comportamento Organizacional — CO.

Segundo Chiavenato (2005), o comportamento organizacional, refere-se ao estudo de
individuos e grupos atuando em organizacdes. Tal comportamento esta
intrinsicamente ligado ao desempenho das organizacdes e este por sua vez, a saber

utilizar a inteligéncia e a competéncias de seu capital humano.

Apesar da denominacdo, o CO trata-se de “uma disciplina académica que
surgiu como um corpo interdisciplinar de conhecimentos para estudar e retratar o
comportamento humano nas empresas” (CARNEIRO, 2004, p.30), de fato ndo sao as
empresas que apresentam um comportamento e sim as pessoas e ou grupos que
fazem parte delas ou ainda que nelas atuam. Importante salientar que, ao retratar o
comportamento humano nas empresas, o CO retrata também a continua interacédo
entre as empresas e as pessoas, as quais se influenciam mutuamente (CARNEIRO,
2004).

O CO trabalha tanto com o comportamento individual, abordando tépicos como
personalidade, atitudes, percepcdo e aprendizado entre outras, quanto com o
comportamento grupal, onde sdo incluidos outros topicos relevantes como normas,
papeis e construcdes de equipes por exemplo. Explica-se a abordagem de forma
diferenciada e fracionada uma vez que o comportamento de um grupo de pessoas
nao pode ser entendido apenas pela soma das atitudes, comportamentos e decisdes
dos individuos que dele fazem parte. E sabido que as pessoas agem de forma

diferenciada quando influenciadas pelo meio.

De acordo com Carneiro (2004), sado seis as principais e mais marcantes

caracteristicas do CO (vide Quadro 3):



Quadro 3 -

‘ Caracteristicas

Disciplina Cientifica
Aplicada
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Caracteristicas proprias e marcantes do comportamento organizacional

‘ Detalhamento

Esta associado a questdes praticas no sentido de auxiliar os individuos e
as organizacoes a elevarem suas taxas de desempenho. Busca melhorar
a motivacao dos funcionarios, elevar os padrdoes de competitividade e
consequentemente gerar melhor resultado para a organizagao.

Abordagem
contingencial

Procura identificar as diferentes situacdes organizacionais, tratando-as de
forma mais individualizada e extraindo as melhores praticas das situagdes.

Abordagem situacional

Visto que nao existe uma Unica forma de lidar com as empresas e 0s
individuos e, que nada é imutavel ou fixo, o0 CO adota uma abordagem
situacional.

Métodos cientificos

Os fundamentos especificos do CO estdo baseados em uma metodologia
de pesquisa sisteméatica, onde sdo desenvolvidos e testadas
empiricamente as hip6teses e generalizacdes a respeito da dindmica
comportamental das organizacoes.

Gestao de pessoas

O CO tem como objetivo basico ajudar a lidar com as pessoas dentro das
organizagdes, ou seja, auxiliar no relacionamento pessoas x organizagoes.
Tal ferramenta € indispensavel aos administradores bem como a todos os
individuos que tencionem ser bem sucedidas em sua atividade dentro ou
fora do ambiente empresarial.

Contribuigdes de vérias
ciéncias
comportamentais

O CO recebe contribuicdo de diversos ramos das ciéncias
comportamentais como psicologia, seja ela social ou organizacional,
sociologia organizacional, ciéncias politicas, antropologia dentre outras.
Sendo uma area interdisciplinar, acaba por utilizar conceitos advindos de
diversas ciéncias sociais.

Intrinsecamente
relacionado com
diversos campos de
estudo

O CO relaciona-se com a Teoria das organizacdes, o desenvolvimento
organizacional e a gestdo de pessoas ou administracéo de recursos
humanos, podendo ser definido com a compreenséo, predicdo e gestao do
comportamento humano nas organizagoes.

Fonte: Adaptado de Carneiro (2004).

O Comportamento organizacional aborda ainda trés niveis diferentes de

comportamento nas organizagdes, a saber:

a) Macro perspectiva — Também chamado de comportamento macro

organizacional o qual refere-se ao estudo dos comportamentos das

organizagfes em sua totalidade. Essa abordagem est4 fundamentada nas

formas de comunicacéo, lideranca, tomada de deciséo, gestdo de conflitos,

negociacéo, coordenacdo de atividades e politicas organizacionais;

b)

Perspectiva Intermedidria — Esta perspectiva também conhecida por

comportamento mesoorganizacional trata do comportamento de grupos/

equipes que fazem parte de uma organiza¢do. Funciona como uma ligagao

entra as perspectivas macro e micro. Focaliza no comportamento das

pessoas em grupo e busca encontrar formas de socializacdo entre as
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pessoas, incentivando a produtividade através da combinacdo das
habilidades e aptidées dos membros desta equipe.

Micro perspectiva — Esta perspectiva recebe o nome de comportamento
micro organizacional em funcdo de suas origens gue apresentam uma
orientacdo  psicolégica. Tem foco nas diferengcas individuais,
personalidades, percepcdes e motivacdes do individuo. As pesquisas neste
ambito focam nos fatores que influenciam diretamente no engajamento dos
individuos no trabalho como satisfacdo com o trabalho e 0 modo como os
individuos sentem e percebem o ambiente de trabalho. Outra caracteristica
da perspectiva microrganizacional diz respeito ao estudo dos efeitos das

aptiddes e motivacdes pessoais sobre a produtividade das pessoas.

Importante destacar ainda que estes trés niveis explicitados caracterizam trés

variaveis independentes e que estas variaveis independentes sdo as principais

determinantes das cinco variaveis dependentes conforme a Figura 6:

Figura 6 - Modelo de variaveis que compdem o comportamento organizacional

Nivel da
Organizacéo:

- Desenho
Organizacional;

- Cultura
Organizcional

Nivel dos Grupos:

Comportamento
Organizacional

- Equipes e
Empowerment

Nivel dos
Individuos:

- Diferencas
Individuais

Fonte: Adaptado de Carneiro (2004, p. 41).
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As variaveis independentes compostas pelos niveis da organizacdo, dizem

respeito a estrutura formal do conhecimento e comportamento dos individuos de

acordo com cada variavel, seja ela organizacional, quando trata da soma dos seus

membros individuais e a soma dos grupos que a compdem. Nivel de Grupo quando

trata do comportamento grupal ou ainda no Nivel dos Individuos quando foca nao

comportamento, habilidade, caracteristicas e motivacdes das pessoas. O modelo

envolve ainda as variantes dependentes as quais estabelecem os fatores essenciais

gue explicam ou medem as variagdes independentes.

As variaveis dependentes sdo comportas por:

a)

b)

d)

Produtividade: A produtividade é fator relevante para as organizacdes uma
vez que se trata de uma medida de desempenho que inclui eficacia e
eficiéncia. As empresas estdo constantemente buscando descobrir 0s
fatores que impactam e elevam a eficiéncia dos individuos/ colaboradores
bem como dos grupos formados por estes e de forma mais ampliada, da
organiza¢cdo como um todo.

Absenteismo: O absenteismo trata-se do nao-comparecimento dos
individuos ao trabalho, sejam estas causadas por decisdo pessoal, também
denominadas como voluntarias, ou por motivos de forca maior como
doencas e perdas familiares por exemplo, denominadas como involuntarias.
Essa variavel costuma significar um custo elevado para as empresas e por
esse motivo a sua reducao esta entre as principais metas a serem atingidas.
Rotatividade — A reducdo do turnover também € uma preocupacao
constante das organizacdes. O Turnover ou rotatividade representa a
constante troca de funcionarios/colaboradores dentro de uma organizacao.
Esse entra e sai de pessoas pode ser voluntario (desligamento causado por
pedido de demissédo do proprio funcionario) ou involuntério (desligamento
causado por demissao iniciada pela propria empresa). A preocupagdo com
alta rotatividade justifica-se por alguns fatores como maior gasto com novos
treinamentos para os novos funcionarios, possibilidade de reducdo da
produtividade uma vez que serd necessario tempo para treinar 0s novos
colaboradores e também uma visibilidade ruim da empresa no mercado.
Satisfagdo no trabalho: Segundo Carneiro (2004, p.37) “a satisfagao no

trabalho € a diferenca entre as recompensas recebidas pelas pessoas e
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aquilo que elas acreditam merecer e desejam resolver.” A preocupagado com
essa variavel justifica-se inicialmente por estar diretamente ligada aos
indices de absenteismo e rotatividade. Pessoas satisfeitas estardo menos
propensas a trocar ou faltar ao trabalho, o que pode auxiliar ainda no
aumento ou mantenimento da produtividade. Alguns pesquisadores
defendem ainda que as organizacfes possuem uma responsabilidade
social e humana de oferecer ocupacdes/ empregos estimulantes aos seus
funcionarios/ colaboradores.

e) Cidadania Organizacional: Apesar desse comportamento nao fazer parte
das chamadas exigéncias funcionais de um individuo, as empresas
procuram funcionarios/ colaboradores que facam atividades adicionais
aguelas consideradas como tarefas formais. Estudos mostram que pessoas
com comportamento de cidadania organizacional costumam ser mais
flexiveis e se oferecem com mais naturalidade e de forma voluntaria para

trabalhos em grupo.

A forma como as organiza¢des se comportam no mundo globalizado, dinamico
e em constante transformacdo, Iimpacta diretamente no comportamento
organizacional. Como visto anteriormente, o mundo esta mudando em velocidade
acelerada, o ambiente de negocios tem sido constantemente impactado pela migracao
da era industrial para a era do conhecimento. As expectativas dos clientes e
consumidores estdo mudando, este estdo ficando cada vez mais exigentes e
informados, o0 que tem gerado mudancas importantes nas organizagoes.
Simultaneamente, os gerentes e dirigentes estdo percebendo a necessidade de

constantes ajustes no ambiente de trabalho e na forma de lidar com as pessoas.

Acompanhando todas essas transformacdes, a forca de trabalho também
mudou, as habilidades requeridas pelas organizagfes mudaram, novas competéncias
e valores sociais estdo sendo valorizadas neste novo contexto e a partir dai as
organizacfes passaram a perceber a necessidade de se preparar para lidar com um
perfil diferente de colaboradores bem como de treinar, educar e preparar esses

individuos para enfrentar esse novo cenario.

Tendo em vista que o conhecimento humano, bem como a eficiente gestao

desse conhecimento no ambiente empresarial estdo se tornando fator principal tanto
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na producao de riquezas quanto na competitividade, as organizagdes passaram a

buscar modelos de treinamento e aperfeicoamento mais modernos e eficientes.

Em funcdo de ser mais abrangente e focada no aprendizado dos
colaboradores, a educacgdo corporativa esta ganhando cada vez mais espago no
ambiente empresarial. Os modelos de T&D ainda permanecem sendo adotados pelas
organizacfes, porém ndo sao mais suficientes para atender a nova demanda de
capacitacdo constante exigida pela economia do conhecimento e sociedade da

informagao.

Segundo Eboli (2004, p.48) o principal objetivo de um Sistema de Educac&o
Corporativa (SEC) em uma organizacao € estimular “o desenvolvimento e a instalagao
das competéncias empresariais € humanas consideradas criticas para a viabilizacao

das estratégias dos negdcios”, de maneira continua, estratégica e sistematica.

Ainda na vis&o de Eboli (2004, p. 57-61) sd0 sete os principios essenciais para

0 sucesso da implantacao de sistemas de educacao corporativa:

1) Competitividade: O diferencial das empresas esta nas pessoas que as fazem.
Busca continua pela elevacdo do patamar de competitividade empresarial
através do desenvolvimento e consolidacdo de competéncias empresariais,
organizacionais e humanas. Valorizacdo da educagcdo como meio para o
desenvolvimento do capital intelectual dos funcionérios/colaboradores tendo
como objetivo transforma-los em fator de diferenciacdo da organizacao frente
a concorréncia. Valorizacao da empresa no mercado por meio da valorizacao
do conhecimento e capacitacéo de seu capital humano;

2) Perpetuidade: A educacao corporativa como processo de transmissao cultural.
Entender a educacdo ndo apenas como um processo de realizacdo e
desenvolvimento do potencial intelectual, fisico, espiritual, estético e afetivo
existente em cada colaborador, mas também como um processo de
transmissao da herancga cultural, que exerce influéncia intencional e
sistematica com o propdsito de formacdo de um modelo mental, a fim de
conservar, transmitir, disseminar, reproduzir ou até mesmo transformar as
crengas e valores organizacionais, para perpetuar a existéncia da empresa.

3) Conectividade: O conhecimento € conduzido e compartilhado através das
redes de relacionamento dentro e fora da empresa. Privilegiar a construcao

social do conhecimento estabelecendo conexdes, intensificando a



4)
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comunicacado empresarial e favorecendo a interagdo de forma dindmica para
ampliar a quantidade e qualidade da rede de relacionamentos com o publico
interno e externo (fornecedores, distribuidores, clientes, comunidade etc...) da
organizagéo que propiciem gerar, compartilhar e transferir os conhecimentos
organizacionais considerados criticos para o negécio.

Disponibilidade: Aprendizagem a qualquer lugar e qualquer hora. Oferecer e
disponibilizar atividades e recursos educacionais de facil uso e acesso,
propiciando condi¢Bes favoraveis e concretas para que os colaboradores
realizem a aprendizagem “a qualquer hora e em qualquer lugar”, estimulando-
0s assim a se responsabilizarem pelo processo de aprendizado continuo e
autodesenvolvimento.

Cidadania: estimular o exercicio da cidadania individual e corporativa e da
construcdo social do conhecimento organizacional, através da formacao de
atores sociais, ou seja, sujeitos capazes de refletirem criticamente sobre a
realidade organizacional, de construi-la e modifica-la continuamente, e de
atuarem pautados por postura ética e socialmente responsavel, imprimindo
assim qualidade superior na relacdo de aprendizagem entre colaboradores,
empresa e sua cadeia de agregacgao de valor.

Parceria: A organizacao reconhece que sozinha ndo pode crescer, precisa do
apoio dos fornecedores e parceiros. Entender que desenvolver continuamente
as competéncias criticas dos colaboradores, no intenso ritmo requerido
atualmente no mundo dos negécios, é uma tarefa muito complexa e audaciosa,
exigindo que se estabelecam relacdes de parceria no ambito interno e externo,
com ideal e interesse comum na educacédo desses colaboradores.

6.1. Parcerias Internas: estabelecer relacbes de parceria com lideres e
gestores, para que estes se envolvam e se responsabilizem pela educacéo e
aprendizagem de suas equipes, e desempenhem plenamente o papel de
educador, formador e orientador no cotidiano de trabalho para que sejam
percebidos como liderancas educadoras, cujo modelo de comportamento deve

ser seguido e buscado pelos demais colaboradores da empresa.

6.2. Parcerias Externas: realizar parcerias com universidades, instituicbes de
nivel superior ou até mesmo clientes e fornecedores que tenham competéncia

para agregar valor as acfes e aos programas educacionais corporativos,
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ancoradas numa concepg¢ado comum sobre as necessidades de qualificagéo da

forca de trabalho.

7) Sustentabilidade: A Universidade Corporativa precisa também gerar resultados
sendo competitiva e sustentavel. Ser um centro gerador de resultados para e
empresa, buscando agregar sempre valor ao negdcio. Significa também buscar
fontes alternativas de recursos que permitam um orcamento proprio e
autossustentavel, diminuindo assim as vulnerabilidades do projeto de
Educacao Corporativa, a fim de viabilizar um sistema de educacao realmente

continuo, permanente e estratégico.

Esses principios dao enfoques conceituais e metodoldgico para a concepcao,
implementacdo e analise de projetos de educacdo corporativa realizados nas

organiza¢ces de um modo geral.

No cenério brasileiro existe ainda um grande caminho a ser percorrido no
sentido de tornar o capital intelectual um diferencial competitivo para o negécio. Por
outro lado, por ser um terreno pouco explorado pode ser visualizado como uma
oportunidade de negocio para aqueles que tencionam a se destacar frente a

concorréncia.

De acordo com pesquisa realizada pela Deloitte em 2016 denominada
Educacao corporativa no Brasil — Habilidades para uma nova era do conhecimento
(DELOITTE, 2016), o numero de universidades corporativas no Brasil esta
aumentando, tendo crescido 14% em relacao a edi¢cao anterior da pesquisa realizada
em 2014. Outro dado relevante diz respeito a um aumento de 42% na quantidade de
companhias com equipes dedicadas a esta pratica. Este dado demonstra que as
empresas brasileiras estéo investindo mais no capital intelectual de seus funcionarios/
colaboradores, em contrapartida, os investimentos destinados a estruturas de apoio e
producdo de conteldos apresentaram queda. Das 126 organizacdes participantes,
63% responderam que, em média, 0,47% do seu faturamento € investido em
educacdo corporativa. A pesquisa mostrou também que 8% das empresas
consultadas ha época ja possuiam Universidades corporativas. Daquelas que nao

possuiam 28 % ja demonstravam interesse em criar uma estrutura nesse sentido.

Muito embora tenha havido elevacdo no nimero de empresas com estrutura

dedicada aos projetos de educacgdo corporativa, ocorreu uma queda no namero de
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profissionais treinados. Ndo obstante, a média geral de trabalhadores capacitados
apresentou aumento de aproximadamente 7,42% saltando de 364 em 2014 para 391
em 2016. No entanto, houve uma reducdo na meédia geral de horas de
treinamento/colaborador, de aproximadamente 13,33%, baixando de 30 em 2014 para
26 em 2016.

O levantamento mostrou ainda a retomada da modalidade presencial
apresentando um crescimento de 7% entre 2014 e 2016, passando de 67% para 74%,
enquanto a modalidade EAD registrou queda de 33% para 26% no mesmo periodo.
Esta retomada sugere uma retomada de praticas tradicionais e possivel preservacao
de investimentos para futura implementacdo de plataformas mais robustas e

assertivas de educacédo a distancia em um momento posterior.

Outro dado relevante da pesquisa diz respeito ao espaco ganho pelas parcerias
onde os programas de educacéo corporativa sédo desenvolvidos por profissionais

internos ou terceirizados.

Ainda nesta pesquisa foi verificado que o foco no desenvolvimento das hard
skills, ou seja, as competéncias técnicas e especificas para o desenvolvimento de
determinadas funcfes, ganharam maior destaque em detrimento as habilidades de
soft skills, aspectos de personalidade e atitudinais do profissional, movimento que
sugere certo pragmatismo do setor empresarial em relacdo as formacdes necessarias
para 0 aumento da eficiéncia e produtividade. Entretanto, vale ressaltar que os
investimentos em soft skills permanecem sendo de extrema relevancia para o0s
negocios bem como para os desafios do cenério econémico e mercado de trabalho

atual e futuro.

De acordo com outra pesquisa, esta realizada em 2017 e denominada
Panorama do treinamento no Brasil (ABTD, 2017), os funcionarios dos setores
operacionais continuam recebendo o maior volume de treinamentos, 59% do volume
total de desenvolvimento profissional ofertado pelas empresas, ja os treinamentos

com foco nos lideres somam 14%.

Na pratica, as capacitacdes operacionais e mais basicas, que somam maior
volume poderiam ser direcionadas para as plataformas de ensino virtual/ EAD,
enquanto os treinamentos mais estratégicos acabariam sendo mantidos na

modalidade presencial em fun¢éo da importancia da interacdo entre os participantes.
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Diversos estudos nacionais e internacionais demonstram que investimento em
educacado corporativa reduzem o indice de rotatividade das equipes, aumentam o
engajamento, potencializam a cultura organizacional e tendem a aumentar a

produtividade.

Em 2013 pesquisa realizada pelo site da Catho, reconhecido site direcionado a
recolocacao profissional, demonstrou que o volume de contetdo e tempo destinado a
treinamentos aumentam de acordo com o porte da organizacdo. Ainda segundo a
pesquisa, 67% das microempresas ainda néo realizam qualquer tipo de capacitagao
para seus colaboradores, dado que demonstra a existéncia de espaco para a evolugao
no modo como as empresas brasileiras se relacionam com a capacitacdo e

treinamento de seus colaboradores.

Com base nesse dado de que as microempresas ainda nao investem em
capacitacdo e na alta no surgimento de Startups nos ultimos anos surgiu o
guestionamento a respeito da necessidade e possibilidade da criacdo de modelos de

desenvolvimento de competéncias compativeis com esse novo modelo de negdcios.

Em fevereiro de 2019 foi publicado artigo na revista South American
Develpment Society Journal, contendo uma reflexdo sobre o impacto do
desenvolvimento de competéncias direcionadas ao atendimento do ecossistema
Startups no Brasil. Tal estudo realizou pesquisa com amostra de profissionais do setor
Startup demonstrando que o setor ja realiza treinamentos mais voltados para as hard
skills mas que sente necessidade de outros tipos de treinamentos mais direcionados
as soft skills (DIONELLO; LANGHI; OKANO, 2019).

Ainda neste estudo, Dionello, Langhi e Okano (2019) trouxeram reflexdes a
respeito do tipo de competéncias a serem desenvolvidas para o atendimento a este
publico, no caso propondo o desenvolvimento das competéncias empreendedoras,
bem como propuseram a utilizacdo de uma composicdo das aprendizagens
empreendedora e significativa como meios para criagdo desse modelo de

desenvolvimento das competéncias direcionadas ao ecossistema Startup.

A partir da reunido dos dados ponderados, onde se verificou a importancia da
educacao corporativa para as empresas que intencionam manter-se competitivas no
cenario atual, as pesquisas que revelam a importancia de investir em desenvolvimento

de novas competéncias para a melhora dos resultados das empresas, a oportunidade
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de poucas microempresas investirem em treinamentos, o crescimento do setor Startup
e das possibilidades de utilizacdo de tecnologia como meio para a disseminacao de
conteudos de aprendizagem, passaremos entdo a estudar sobre a Educacgao

corporativa para o setor Startup.
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CAPITULO 2 - EDUCACAO CORPORATIVA COM FOCO EM STARTUPS

Para iniciar a abordagem desse tema primeiro é preciso relembrar e situar a
educacao corporativa nos tempos atuais. Como visto anteriormente, se inicialmente
treinamento e educacdo eram vistos no cenario empresarial apenas como despesa,
hoje em dia sdo considerados como investimento e 0 conhecimento técnico,
habilidades, experiéncia e demais competéncias dos funcionarios/ colaboradores

tidos como capital intelectual e intangivel.

Essa mudanca de paradigma, onde o capital humano passa a ser um dos
fatores decisivos para o desenvolvimento dos negécios, trouxe a percepc¢do para o
setor empresarial da importancia de capacitar constantemente as equipes, bem como

de direcionar essa capacitacdo aos objetivos e metas da empresa.

Pensando nas transformacgOes trazidas pela economia do conhecimento,
sociedade da informacdo e mais recentemente do surgimento de um mundo
VUCA/VICA, os processos de treinamento e capacitacdo vem sendo repensados e
reformulados ao longo do tempo. O uso da tecnologia tem aumentado de forma
exponencial e, dessa forma, tornando essas capacitacbes mais acessiveis e

abrangentes a um numero cada vez maior de trabalhadores.

2.1 Educacdo corporativa para Startups, a visao do setor.

Diferentemente do que se sup0e o setor de Startups, apesar de ter seus
negdcios compostos inicialmente por poucos colaboradores, trabalhar em ambientes
de extrema incerteza e com poucos recursos, possui consideravel necessidade de
realizacdo de treinamentos e capacitacdo. Diversos sédo os fatores que contribuem
para essa demanda e a principal delas diz respeito as mudancas de modelos mentais
trazidos pela cultura do empreendedorismo na qual estd baseada o modelo de

negocio Startup.
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Figura 7 - Diferentes modelos mentais pelo empreendedorismo Startup
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Fonte: Adaptado de Matos; Radaelli (2020. p.23)

Um estudo de caracterizagao do ecossistema brasileiro de empreendedorismo
de alto impacto, Startup, publicado em 2020 pelo BID (BID, 2020) corrobora com a
visdo de importancia que o setor atribui a disponibilidade de talentos e mao de obra
gualificada como um dos pilares estruturais para a fundamentacdo do ecossistema
Startup no Brasil. Esses pilares sdo compostos por diversos atores e sdo essenciais

para a consolidagéo, fortalecimento e expansdo desse ecossistema.

As Figuras 8, 9 e 10 indicam a dimensao de importancia do fator talento e da

formacédo empreendedora para o setor.
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Figura 8 - Dominios do Ecossistema Empreendedor - Recorte relacionado aos Recursos Humanos
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Fonte: Adaptado de Isenberg (2009, 2010, 2011)

Na Figura 8, Isenberg (2009, 2010 e 2011) faz uma sintese a respeito dos
ambientes denominados ecossistemas de empreendedorismo. O autor propde um
modelo composto por seis dominios, politicas publicas, capital financeiro, cultura,
instituicbes de suporte, recursos humanos e mercados. Para o presente estudo fez-

se um recorte no dominio relacionado aos recursos humanos uma vez que todos 0s
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demais elementos citados no ecossistema seriam insuficientes sem a presencga de

trabalhadores qualificados.

A educacdo empreendedora, base para a formacao de capital humano para
atendimento ao setor Startup € tida como tdo importante quanto a propria ideia do

negocio.

Figura 9 - Pilares estruturais do Ecossistema Startup
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Fonte: Elaborado pela autora

A Figura 9, indica os sete principais pilares estruturais do ecossistema. Matos,
Radaelli (2020) entendem que o desenvolvimento de uma Startup depende
basicamente desses sete pilares e seus principais atores. Aqui mais uma vez o
presente trabalho optou por aprofundar apenas no Pilar referente ao talento e
desenvolvimento humano bem como a seus atores. Ainda de acordo com 0s autores,
para que um negocio se desenvolva de forma sustentavel é necessario dispor de
talento e mao de obra qualificada para combinar competéncias técnicas/ cientificas e
habilidades gerenciais, combinagdo esta imprescindivel para o cenario atual de
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mudangas aceleradas e disruptivas para os modelos de negdécios trazidas pela
transformacdo digital (MATOS; RADAELLI, 2020, p.7).

Figura 10 - Os Principais atores que comp8dem o Ecossistema Startup enfatizando o Pilar Talento
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Fonte: Elaborado pela autora

Sendo o talento um dos pilares fundamentais para a estrutura do ecossistema

Startup, a Figura 10 trouxe uma relag&o dos principais atores que compdem esse pilar.

O primeiro deles diz respeito as Universidades com atuacdo na éarea de
empreendedorismo. De acordo com estudo realizado pelo BID em 2020 sao
crescentes as iniciativas de apoio e fomento ao empreendedorismo no ambiente
académico universitario no Brasil. Historicamente tais iniciativas iniciaram de maneira
informal, atendendo demanda dos proprios estudantes e na forma de projetos de
pesquisa e/ ou projetos isolados. Pouco a pouco essas iniciativas vem ganhando
apoio e estruturas mais formais por parte das instituicbes de ensino. Sdo exemplos
dessas iniciativas as chamadas empresa juniores, grupos de estudo, eventos para
disseminagdo de experiéncias e disciplinas de empreendedorismo compostas por

formatos mais voltados a pratica do dia a dia.

O segundo ator refere-se as diversas iniciativas de formacdo e educacao

voltadas ao desenvolvimento empreendedor, as quais vem surgindo nos ultimos anos
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através de programas independentes de formagdo em empreendedorismo e

tecnologia.

A partir do entendimento do setor empresarial em relacdo a lacuna entre a
formacao oferecida pelo sistema formal de ensino e a qualificagéo profissional
necessaria para atendimento as novas qualificacfes exigidas pelo mercado de
trabalho atual diversas iniciativas estdo sendo tomadas utilizando de metodologias de
ensino nao tradicional, voltadas para a resolucéo de situacdes problema e voltadas
ao atendimento dos objetivos e metas das empresas. Para desempenhar esse papel
destacam-se as aceleradoras de Startups, que fazem uso do sistema de mentorias
para acelerar o aprendizado dos empreendedores. Outro sistema que apoia essas

iniciativas € o Sebrae que oferece diversos programas de formacao empreendedora.

Apesar de reconhecidamente, talento, capital humano, desenvolvimento de
competéncias e educacdo constante serem extremamente importantes para o
crescimento e amadurecimento do ecossistema Startup ndo podemos desconsiderar
o fato de muitas vezes tal investimento ficar em segundo plano em funcdo de as

Startups trabalharem com recursos limitados.

Estudos realizados sobre o panorama de treinamentos no Brasil entre os anos
de 2018/2019 pela ABTD (Associagao Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento)
no Brasil com a participacdo de 406 empresas (ABTD, 2019) apurou que, em funcgéo
da severa crise econdmica enfrentada pelo pais nos ultimos 3 anos, os indicadores
de verbas destinadas a T&D estdo em declinio e, quanto maior a empresa maior a
preocupacao e investimento em programas de educacgéao e aprendizagem. Outro dado
interessante a ser destacado na pesquisa diz respeito aos treinamentos destinados a
nao gestores 0s quais permanecem sendo majoritariamente técnicos, o que acaba por

nao corresponder as necessidades apresentadas pelo novo cenario empresarial.

Por outro lado, em artigo publicado na revista South American Development
Society Journal, Dionello, Langhi e Okano. (2020, p. 456) relatam que, embora tenha
havido uma evolugcdo no perfil dos empreendedores de Startups, o qual tem
acompanhado o crescimento do setor, ainda existe um déficit de profissionais com
perfis especificos para atendimento a demanda do ecossistema

Gustavo Caetano, fundador da Sambatech, empresa integrante da San Pedro
Valley e premiada internacionalmente, em conversa com a Revista IETEC publicada

no site Techoje (s.d.) relata que os profissionais que desejam trabalhar em Startups
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devem ter uma visdo mais ampla tanto do mercado quanto do negdécio e ainda
capacidade de gestéao eficiente de projetos (TECHOJE, s.d.)

Ries (2018) realiza uma observacao bastante peculiar a despeito do perfil de
empreendedores do setor Startup, chamando a atencao para dois contextos que vem
sendo apresentados ao longo dos ultimos anos e que impactam diretamente no perfil
do profissional do ecossistema. A primeira advém do crescimento exponencial de
algumas empresas Startups, como os chamados “unicérnios” por exemplo. A segunda
refere-se a crescente incorporacdo de Startups a estrutura existente de grandes
organizacfes. O autor defende ainda que a area funcional empreendedora deve ser
integrada com muito cuidado a estrutura da organizacéo a fim de que ndo ocorra a
perda das caracteristicas singulares do chamado “DNA Startup” e ndo haja alteracao
do perfil empreendedor deste colaborador.

Em outra passagem da publicacdo, Ries (2018, p.23) traz outra reflexao
significativa, a de que “o hiper crescimento de uma empresa também requer o hiper
crescimento de seu pessoal’. Tal reflexao pode ser justificada ao considerar que, as
Startups bem sucedidas tendem a apresentar um aumento do seu quadro funcional,
demandando o desafio de preparar e desenvolver os novos funciondrios/
colaboradores a trabalharem em conformidade com a cultura Startup.

Diante do exposto entende-se haver uma oportunidade a ser explorada em
relacdo ao desenvolvimento de programas de educacdo corporativa com foco nas
competéncias direcionadas aos trabalhadores do ecossistema Startup. A partir do
proximo item serdo abordados os tipos de competéncias demandadas como pré-

requisitos aos profissionais que atuam neste modelo de negdcios.

2.2 O desenvolvimento das competéncias empreendedoras como ponto de

partida para inspirar a cultura de inovagao no ecossistema Startup

O crescimento do setor Startup e as profundas transformacgdes provocadas por
algumas solucdes trazidas por este novo modelo de negdcios, baseado em uma
cultura de constante inovacao, tem levado diversos setores tanto da sociedade quanto
da economia a buscar conhecer e se apropriar das experiéncias e boas praticas
relacionadas ao setor.

Dentre as observacdes realizadas o principal diferencial percebido diz respeito
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ao forte incentivo de uma cultura de inovacédo no ambiente organizacional. Tal cultura
esta tdo intrinseca ao modelo de negdcio Startup que tem sido denominado no meio
empresarial e académico como “DNA Startup”. A importancia do incentivo a essa
transformacé@o na cultura organizacional, focada em inovagdo continua, justifica-se
pela percepcdo do aumento de geracéo de valor provocada por esta transformacéo.

Apoés realizar um periodo de observacdo a respeito da evolucdo dos
ecossistemas de inovacgao praticados nas empresas do setor Startup, Rodrigo Goecks
e Fernando Lorenz (2017), identificaram um modelo operacional bastante diferenciado
guando comparados ao modelo utilizado nas empresas classificadas como
convencionais. O modelo de negdcios Startup apresenta como principais fatores para
fundamentar e facilitar a inovacdo em sua cultura organizacional caracteristicas
como: pensamento em rede, criagdo de ideias em forma piramidal, conexdes
aleatorias, facilidade de adaptacéo a bruscas mudancas e capacidade de equilibrar-
se em ambientes de extrema incerteza.

Uma vez compreendidas as caracteristicas peculiaridades que integram o
chamado “DNA Startup”, o estudo passou a buscar compreender quais competéncias
devem ser desenvolvidas a fim de capacitar os profissionais envolvidos na cadeia de
valor que compdem o ecossistema Startup.

A fim de listar essas competéncias, foi desenvolvido o Quadro 4:

Quadro 4 - Competéncias a serem desenvolvidas por profissionais que compdem o ecossistema
Startup

Nivel do Caracteristicas que integram o "DNA
Negdécio Startup"

Competéncias a serem desenvolvidas

Independéncia/ autoconfianca/ Busca por
informacdes e novas oportunidades/

Pensamento estratégico Rede de contatos/ Correr riscos/
Entender o fracasso como parte do
processo

Culturas e
Valores
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Busca por informacdes/ Redes de

Foco na solugdo contatos/ Criatividade

Planejamento/ monitoramento/ iniciativa/
Lideranca e , persuasao/ comportamento/ Redes de
L E Autodesenvolvimento : ~
Motivacao contatos/ Busca por informacdes/
aprender a lidar com o fracasso.

Persisténcia/ Iniciativa/ Independéncia/
Autoconfianca/ Metas/ Busca por
melhoria continua/ Olhar voltado para o
mercado/ Criatividade

Busca por atualizacéo e melhoria

Uso da tecnologia continuas/ autodesenvolvimento/
independéncia

Persisténcia/ Busca por informacées/
Rede de contatos.

Informacdes e
Atividades

Incentivo a responsabilidade

Recursos Foco no intangivel

Valor no uso Comprometimento/ Iniciativa e Eficiéncia
Escassez de recursos Comprometimento e Criatividade

Melhoria e Atualizacéo continuas/

Materiais e Independéncia/ Persisténcia/ Redes de

Recursos Reduzidos

Equipamentos contato/ Criatividade/ Busca por
informacdes/ comprometimento

Fonte: Adaptado de Goecks; Lorenz (2017) .

Ao analisar as competéncias elencadas no Quadro 4, € possivel identificar
diversas caracteristicas presentes nas competéncias empreendedoras.

De acordo com Zampier e Takahashi (2011) os empreendedores sé&o
frequentemente reconhecidos por suas caracteristicas de inovacdo, persisténcia,
capacidade de reconhecer oportunidades, busca por melhoria continua, criatividade,
independéncia e autoconfianca. Dentro do ambiente Startup somam-se a essas
habilidades a necessidade de lidar com escassez de recursos, o uso de tecnologia de
ponta, um olhar voltado para o mercado, aprender a lidar de forma mais tolerante com
o fracasso e uma rede de contatos abrangente.

Entretanto, ha de se considerar que assim como os individuos, nem todos os
empreendedores sao iguais e, portanto, nem todos terdo as mesmas habilidades,
conhecimentos, experiéncias ou capacidades de inovacgao e resolucdo de problemas
por exemplo. Dessa forma é possivel afirmar a inexisténcia de apenas um tipo de

empreendedor, bem como deduzir que alguns terdo certas caracteristicas mais
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desenvolvidas que outras e, que para obter maior sucesso precisarao buscar aquelas
habilidades que ainda ndo possuem.

Neste momento, em virtude da quantidade de caracteristicas necessarias para
o atendimento ao perfil empreendedor, foi gerado um questionamento a respeito da
possibilidade de desenvolvimento dessas caracteristicas. Autores como Honma
(2007), acreditam que motivacao pessoal, independéncia, propensao a correr riscos,
autoconfianca, criatividade e lideranca s&o tracos genéticos associados ao
empreendedorismo.

Outros autores como Fillion (1991) e Scherer e Adam (1998) concordam entre
si em relacéo a influéncia familiar no perfil empreendedor, para estes e outros autores,
individuos que possuem modelos a seguir na familia possuem maior predisposicéo a
desenvolver competéncias empreendedoras.

Ha ainda autores que creditam o perfil empreendedor a fatores culturais e/ou
adquiridos por meio de experiéncia adquirida, podendo a capacidade empreendedora
ser influenciada por intermédio de treinamentos e educacdo (GARAVAN e
O’CINNEIDE, 1994).

A partir da literatura consultada e dos diversos conceitos anteriormente
apresentados, serdo considerados para seguir com 0 presente estudo que as
caracteristicas empreendedoras estado relacionadas com a aquisicdo de competéncias
gue compreendam Conhecimento (saber), Habilidades (saber fazer) e Atitude

(fazer/agir).
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Figura 11 - CHA - Triade da Competéncia
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Fonte: Elaborado pela autora

Em face do exposto, torna-se evidente a necessidade do desenvolvimento das
competéncias empreendedoras como ferramenta fundamental para a difusdo do “DNA
Startup” nos agentes do ecossistema. Tais habilidades e competéncias sao
indispensaveis para enfrentar o mundo globalizado e manter a competitividade das

empresas desse e de outros segmentos da economia.

2.3 Os processos de aprendizagem como meios para desenvolvimento das

competéncias empreendedoras

Diante da apuragdo da importancia do desenvolvimento das competéncias
empreendedoras como meio essencial para o incentivo e manutencdo do “DNA
Startup” nas empresas que compdem a cadeia de valor do ecossistema de
empreendedorismo de alto impacto, torna-se necessario buscar as formas mais
eficientes e eficazes de difundir estas competéncias.

De acordo com estudos realizados por Feuershiitte e Godoi (2007), Barini Filho
(2008) e Dionello, Langhi e Okano (2020) o desenvolvimento de competéncias esta
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diretamente relacionado aos processos de aprendizagem.

Segundo Bitencourt (2005). competéncia e aprendizagem sdo abordagens
complementares. Ainda segundo a autora, o desenvolvimento das competéncias
fundamenta-se em um processo de aprendizagem continuo.

Dados divulgados pelo relatorio anual “The Future of Jobs”, realizado pelo
Férum Econdémico Mundial (WEF) e publicado em outubro de 2020 (WEF, 2020)
corroboram com a importancia do desenvolvimento de diversas competéncias listadas
no presente estudo, porém considerando-as essenciais ndo apenas aos profissionais
do setor Startup mas para os profissionais de todos os setores produtivos nos
préximos cinco anos. Ainda segundo o estudo, a aprendizagem ativa e as estratégias
de aprendizagem aparecem em segundo lugar na lista das Top 15 Competéncias do

Futuro (Mundo) — vide Figura 12.

Figura 12 - TOP 15 — Competéncias do Futuro (2021-2025) — Mundo

1. Inovagao e pensamento analitico

2. Aprendizagem ativa e estratégias de aprendizagem

3. Solugéo de problemas complexos

4. Pensamento critico

5. Criatividade, originalidade e iniciativa

6. Lideranga e influéncia social

7. Uso, monitoramento e controle de tecnologias

. Design e programagao de tecnologias

9. Resiliéncia e tolerancia a stress

10. Raciocinio e solugéo de problemas

11. Inteligéncia Emocional

12. Experiéncia do usuario

13. Orientagao para servir

14. Analise e avaliagao de sistemas
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15. Persuaséo e negociagéo
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Fonte: Adaptado e traduzido de The Future of Jobs Report, World Economic Forum (2020, p. 36)
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Quando analisados os dados referentes ao Brasil, a aprendizagem ativa e
estratégias de aprendizagem, ou seja, a competéncia de aprender a aprender aparece
em primeiro lugar na lista das Top 15 Competéncias do Futuro (Brasil) — vide Figura
13:

Figura 13 - TOP 15 — Competéncias do Futuro (2021-2025) — Brasil

1. Aprendizagem ativa e estratégias de aprendizagem

2. Pensamento analitico e inovagao

— —_— —_—

3. Criatividade, originalidade € iniciativa

4. Lideranga e influéncia social

5. Inteligéncia Emocional

6. Pensamento critico e analitico

7. Resolugdo de problemas complexos

. Resiliéncia e tolerancia ao estresse

9. Design e programagao de tecnologias

10. Orientagao para servir

11. Raciocinio e solugao de problemas

12. Experiéncia do usuario

13. Uso, monitoramento e controle de tecnologias

14. Analise e avaliacdo de sistemas

15. Persuaséao e negociagao
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— — — — — — — — — — — —

Fonte: Adaptado e traduzido de The Future of Jobs Report, World Economic Forum (2020, p. 71)

Uma vez compreendido que a base para o desenvolvimento de competéncias
encontra-se no processo de aprendizagem e, estando inclusive a adocédo de
estratégias de aprendizagem entendida como uma competéncia, torna-se
fundamental estudar e discutir a respeito dos processos de aprendizagem que mais
se adequem as novas competéncias requeridas, tanto pelo mundo globalizado quanto
pelo modelo de negdcio Startup.

A aprendizagem pode ser descrita como o0 processo pelo qual sdo adquiridos
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0os conhecimentos, habilidades, competéncias, comportamentos e valores. Tal
processo € desenvolvido por meio de estudos, observacdes, experiéncias, formacao
el/ou raciocinio e é comporto por diversos elementos que sdo submetidos a constante
estruturagao e renovagao.

Pozo (2002) por sua vez, descreve a aprendizagem como um processo
dindmico, o qual acarreta mudancas qualitativas no modo pelo do qual uma pessoa
conceitua, entende, vé, experimenta, ou entende algo. A caracteristica dinamica por
sua vez, favorece ainda modificacdes de comportamento motivadas por eventuais
mudancgas ocorridas no ambiente. Ainda conforme o autor, a aprendizagem &
fundamental para o processo de adaptacéo do individuo ao meio

Ao direcionar o processo de aprendizagem para o contexto da busca pelo
desenvolvimento das habilidades, conhecimentos e atitudes que compdem as
competéncias empreendedoras, foi possivel correlacionar os modelos conceituais de
competéncias com a aprendizagem empreendedora.

Takahashi e Zampier (2011) desenvolveram, por meio da revisdo de literatura,
uma proposta de integracdo entre os modelos conceituais de competéncias e
aprendizagem empreendedora. Tal proposta levou em consideracdo o pressuposto
de que o desenvolvimento de competéncias € resultado de um processo de

aprendizagem.
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Figura 14 - Modelo conceitual de pesquisa — Takahashi e Zampier

Aprendizagem Empreendedora
Experiéncias Carreira Conhecimento
Empreendedora A Empreendedor Competéncias
Experiéncia de Criagdo de - Reconhecimento de empreendedoras
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Experiéncias de Lidar com
Administragdo responsabilidades do novo
Experiéncia expecifica do
setor Oportunidades
B Relacionamentos
Processo de Transformacdo Conceituais
Exploration “ Administracdo
Exploitation Estratégias
Comprometimento
C
Fatores que infl iamo P de fi c3
Resultados de Eventos prévios
Légica ou racionalidade dominante Fonte: Man e lau (2000, p.240)
Orientagdo de carreira
Fonte: Politis (2005, p. 402)

Fonte: Takahashi e Zampier (2011, p. 580-585)

Isto posto, aliado as evidéncias de que competéncias e aprendizagem sao
abordagens complementares, o trabalho passa agora a se dedicar ao conceito de
aprendizagem empreendedora como meio para difundir as competéncias

empreendedoras.

2.3.1 Aprendizagem Empreendedora

Para que haja desenvolvimento de aprendizagem € necessario reavaliar as
habilidades, conhecimentos e atitudes dos individuos bem como desenvolver novas
competéncias concomitantemente. caracterizando um processo de continua
aprendizagem. Tal processo foi caracterizado por Bitencourt (2005) como a criagao
de um circulo vicioso.

Politis (2005, p. 401), define o processo de aprendizagem empreendedora

como "um processo continuo que facilita o desenvolvimento do conhecimento
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necessario para ter eficacia na criacao e gestao de novos negocios".

Outros autores como Rae e Carswell (2000) por exemplo, definem a
aprendizagem empreendedora como um processo social continuo no qual os
individuos aprendem individualmente por meio de suas préprias experiéncias
pessoais associadas as experiéncias de outros, desenvolvendo em seguida suas
préprias teorias, as quais sdo adaptadas, aplicadas e repassadas a outros individuos.

Existe ainda a afirmacéo de que se trata de um processo em que os individuos
adquirem, assimilam e organizam novos conhecimentos ressignificando-os com base
em estruturas pré-existentes. (MINNITI e BYGRAVE, 2001; CORBETT, 2005;
HARRISON e LEITCH, 2005).

Perfazendo uma analise um pouco mais detalhada sobre alguns aspectos das
definicbes da aprendizagem empreendedora foram detectados alguns pontos em
comum com enfoques de modelos cognitivos e mais particularmente com o conceito
de aprendizagem significativa. Tais pontos serédo abordados de forma mais detalhada
no subitem 2.3.2.

A fim de compreender melhor o processo de aprendizagem empreendedora,
alguns autores elaboraram modelos de analise para esse processo. Moraes e
Hoeltgebaun (2003, p.15) por exemplo, partiram do pressuposto de que “o processo
de formacédo do empreendedor deve levar em consideracao a etapa do ciclo de vida
da organizacao.” Este modelo considera o processo de aprendizagem gerencial onde
o empreendedor deve ser capaz ndo apenas de criar um negocio, mas também
administra-lo de forma satisfatoria, fazendo com que ele cresca e permaneca rentavel

e competitivo a médio e longo prazo.

Quadro 5 — Modelo de investigagéo e analise de aprendizagem empreendedora — Proposto por
Moraes e Hoeltgebaun (2003)

Etapas de aprendizagem do
empreendedor Aspectos explorados em cada etapa

Como o empreendedor adquiriu as habilidades que Ihe
Aprendizagem para o empreender | possibilitaram tornar-se um empreendedor, ou seja, abrir seu
préprio negdcio
Como o empreendedor aprendeu a gerenciar o seu proprio
negocio
Como o empreendedor adquiriu conhecimentos, habilidades e
Aprendizagem estratégica atitudes que Ihe possibilitaram agir estrategicamente no seu

negocio.

Fonte: Moraes e Hoeltgebaun (2003, p.16)

Aprendizagem gerencial
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Rae (2004) elaborou um segundo modelo para analise da aprendizagem
empreendedora onde o individuo € considerado inserido em um contexto social
abrangendo trés dimensodes, a saber: 1) formacéo pessoal e formal; 2) aprendizagem

contextual; 3) empreendimento negociado.

Figura 15 - Modelo conceitual proposto por RAE para analise da aprendizagem empreendedora
(2004)

Temdo entre
dentdade
aual e Ntura

Comstrugdo da
PaTativa da
identsdace

Aprenda ado por
meko de imersdo
dentro do setor

Aprendizagem
Empreend) Empreendedora /

merto
CONUNO € < Empreendimento Aprendizagem

Parceras Reconhecimento
contextual ~ on
m‘“bdo de oportunidade
por mew de
/\ \\ PUBOPKIO

ot sl

Sgndficados ercdo em
COMPArtihadon, ede
fedes de Teors sobre a5
eStruturas ¢ relaconament

praticas de agko
empreendedora

praticn O extemon

Fonte: Rae (2004 p. 495) — traduzido por Takahashi e Zampier.

Este modelo proposto por Rae (2004) realiza a analise do modelo de
aprendizagem empreendedora a partir de trés dimensoes.

A primeira delas diz respeito a formacao pessoal e social do individuo. Nesta
dimenséo o individuo desenvolve a construcdo de sua identidade empreendedora, a
qgual é influenciada pelas suas experiéncias no ambito familiar (relacdes familiares),
na prética profissional (identidade como pratica), na educacao formal e convivio social.
(TAKAHASHI E ZAMPIER, 2011)

A segunda, descrita como aprendizagem contextual, envolve o aprendizado por
meio da imersé&o no setor, reconhecimento de oportunidades por meio de participagao
cultural bem como da aplicac&o das teorias sobre as praticas da agcdo empreendedora.

Em suma, esta dimenséo pressupde que a aprendizagem contextual envolve aprender
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por meio da experiéncia adquirida pela insercdo no setor de interesse e
reconhecimento das oportunidades por meio do convivio neste ambiente.

A terceira e Ultima dimensdo proposta por Rae (2004) sugere o chamado
empreendimento negociado. Takahashi e Zampier (2011) descrevem esse tema como
um processo em que o empreendimento € visto como um conjunto de parcerias com
significados compartilhados, estruturas e pratica. Os papeis sdo modificados ao longo
do tempo e passa a acontecer uma insercao das redes de relacionamentos externos
(fornecedores, investidores e consumidores).

Politis (2005) desenvolveu ainda um terceiro modelo de estudo que se destaca
dos modelos identificados anteriormente na literatura por inserir 3 diferentes visdes
sobra aprendizagem empreendedora. A primeira categoria refere-se ao conhecimento
empreendedor. Segundo Takahashi e Zampier (2011) a aprendizagem quando
aplicada ao conceito de empreendedorismo frequentemente descreve o aprendizado
como o reconhecimento de oportunidades bem como com a capacidade de lidar com
as responsabilidades, obstaculos e problemas que possam advir com um novo
negocio.

Ainda de acordo com os autores, o conhecimento empreendedor esta
fundamentado na pratica e observagcdo bem como, é resultante do processo de
aprendizagem ocorrido ao longo do tempo. Tal processo, sofre transformacdes ao
longo do tempo as quais produzem mudangas significativas no comportamento destes
individuos. Outra constatacdo importante feita a partir desse modelo diz respeito a
aquisicdo do conhecimento que, segundo a analise, ocorre tanto pela experiéncia
direta quanto pela observacdo das acbes e consequéncias destas provindas de
outrem e ainda pela pesquisa de materiais didaticos como livros, artigos e
publicacdes.

A segunda diretriz do modelo conceitual proposto por Politis (2005.2008)
considera que a experiéncia prévia e/ou de carreira do empreendedor na criacdo de
novos negocios pode ser um importante diferencial no momento de desenvolver novos
produtos, servicos ou ainda na maneira de gerenciar suas empresas ou gerar
pessoas. A essa segunda diretriz a autora chamou de Experiéncia de carreira do
empreendedor.

A Figura 16 demonstra o modelo conceitual proposto por Politis conforme

descrito.
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Figura 16 - Modelo conceitual proposto por Politis para analise da aprendizagem empreendedora

(2005)
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Fonte: Politis (2005, p. 402).

Utilizando o modelo de Kolb (1984), Politis (2005) considera a aprendizagem

como um processo de transformacdo de experiéncias. Para melhor entender o

funcionamento desse processo Kolb elaborou um ciclo onde representa a relacéo

existente entre aprender, conhecer e desenvolver. O ciclo elaborado por Kolb é

formado por quatro estagios de aprendizagem: experiéncia concreta; observacéo

reflexiva; conceituacao abstrata e experimentacdo ativa. Tais estagios, podem ser

organizados e relacionados entre si de diferentes maneiras, gerando estilos de

aprendizagem diversos a saber divergente, convergente, acomodador e assimilador.

Entretanto, € importante ressaltar que a teoria de Kolb sugere ainda que apenas a
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experiéncia ndo pode ser considerada como suficiente para a constru¢cdo do
conhecimento, havendo necessidade de ocorrer um processo de transformacgéo por

meio da reflexdo, o que justifica tratar-se de um modelo ciclico.

Figura 17 - Ciclo de aprendizagem experencial de Kolb
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A
|

oe5ua
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v

Conhecimento
convergente
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Fonte: Adaptado de Barros et al. (2012).

O enfoqgue experimental que descreve o processo de aprendizagem
empreendedora como um ciclo continuo de 4 estadgios composto por conceitualizar
(conceitualizacao abstrata), refletir (observacéo reflexiva), aplicar (experimentagéo
ativa) e agir (experimentacédo concreta), bem como o enfoque cognitivo, descrito como
um processo mental de aquisicdo e retencéo de conhecimento e posterior uso deste
novo conhecimento foram percebidos por Dionello, Langhi, Okano (2020) como
perfeitamente correlaciondveis a complementares aos conceitos de assimilagdo e
utilizac&o dos organizadores prévios tanto para reflexdo quanto para criacdo de novos
conhecimentos.

Considerando a analise e reflexdo de Dionello, Langhi e Okano, (2020), a

respeito dos pontos em comum entre 0os processos de aprendizagens empreendedora



73

e significativa e a existéncia de inter-relagbes e possiveis complementagdes entre
ambos 0s processos 0 subitem seguinte ira abordar o conceito de Aprendizagem
significativa e sua possivel contribuicdo, aliada a aprendizagem empreendedora,
como meio para difusdo das competéncias empreendedoras, com foco no

ecossistema Startup.

2.3.2 Aprendizagem Significativa

Por meio do estudo da literatura foi possivel identificar diversos pontos em
comum, inter-relacbes e possiveis complementacdes entre 0s processos de
aprendizagem empreendedora e significativa.

Man (2006) descreveu o estudo da aprendizagem empreendedora sob os
enfoques experimental, cognitivo e de networking. Ao observar esses trés enfoques,
novamente foram identificados diversos pontos em comum entre 0s processos de
aprendizagem empreendedora e o de aprendizagem significativa proposto por David
Ausubel (LANGHI, 2005).

Conforme visto ao final do subitem 2.3.1, o enfoque experimental proposto no
ciclo de aprendizagem de Kolb (1984), representa o0 processo de aprendizagem
empreendedora como um ciclo continuo de quatro estagios: refletir, conceitualizar,
aplicar e agir. Dentre esses quatro estagios, ao menos trés podem ser correlacionados
e/ou complementados a conceitos caracteristicos da aprendizagem significativa como
utilizac&do de organizadores prévios para reflexdo e criacdo de novos conhecimentos
e assimilagao (DIONELLO; LANGHI; OKANO, 2020).

Ja o enfoque cognitivo, € baseado em um processo mental de aquisicdo e
retencdo de conhecimento e posterior uso deste a médio e longo prazos. Por sua vez,
o estudo do networking considera que, as habilidades, experiéncias e conhecimentos
adquiridos pelos micros e pequenos empreendedores no decorrer de suas trajetérias
profissional e pessoal geram impacto significativo no processo de aprendizagem. Este
enfoque considera ainda o impacto de diversos outros fatores de ordem emocional,
motivacional e atitudinal. Ao considerar os conhecimentos e habilidades adquiridos
pelos individuos ao longo de sua trajetéria de vida, esta abordagem pode ser
relacionada como base para a aquisigcdo dos conhecimentos prévios, considerados

como um dos fatores necessarios para composi¢cdo do processo de aprendizagem
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significativa.

Existem, segundo Fleury e Fleury (2001), duas vertentes teoricas
predominantes que fundamentam os principais modelos de aprendizagem. A primeira
delas, chamada de vertente behaviorista possui foco principal no comportamento, ja
que pode ser observado e posteriormente mensurado. Esta vertente considera ainda
gue a analise do comportamento do individuo se da pelo estudo das relagdes entre 0s
eventos estimuladores e as respostas obtidas por meio destes eventos. Assim sendo,
faz-se necessério que, ao planejar o processo de aprendizagem, tome-se o cuidado
de torna-lo passivel de observagdo, mensuracéo e réplica cientifica.

Por outro lado, o modelo baseado no enfoque cognitivo explica melhor
fendbmenos mais complexos, o que o torna mais abrangente. Outro fator que diferencia
este modelo significativamente diz respeito ao foco dado aos elementos que o
englobam uma vez que consideram tanto aqueles comportamentais quanto subjetivos.
Outra consideracao importante diz respeito ao modelo considerar ainda a percepcao
e a crenca dos individuos como fatores que podem influenciar no processo de
assimilacdo de realidade. Isto posto, optou-se por seguir o presente estudo por meio
da abordagem do modelo significativo de aprendizagem.

Segundo Ausubel, Novak e Hanesian (1980), o processo de aprendizagem
significativa implica em haver uma interacdo entre uma nova informacao ou conteudo
adquiridos com um conhecimento previamente existente na estrutura cognitiva do
individuo. Para que o processo de aprendizagem seja considerado completo tal
interacdo deve gerar ainda um novo conceito. Este processo de interacdo seria
realizado por meio dos elos, também chamados de “Pontes Cognitivas”, entre o
conhecimento prévio do aprendiz e aquilo que ele tenciona aprender. Neste ponto
torna-se de vital importancia ressaltar que o processo de ensino deve fazer algum
sentido para o aprendiz e este deve estar pré-disposto a adquirir o novo conhecimento.
O processo de aprendizagem significativa pressupde ainda a utilizagdo de
organizadores prévios que servirdo de ancora para a nova aprendizagem (AUSUBEL;
NOVAK; HANESIAN, 1980). Em suma, para que o processo seja desenvolvido e
concluido gerando resultado final satisfatério, € de se esperar o surgimento de
conflitos cognitivos, a partir da contraposicdo entre 0s sistemas prévios e 0s novos
conceitos, capazes de gerar transformacdes e desdobramentos tanto nos conceitos

prévios quanto nos NOvVOSs conceitos.
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Partindo dessas premissas ja é possivel identificar diversas relagdes entre o0s
processos de aprendizagem significativa e o0 processo de aprendizagem
empreendedora bem como pressupor que a primeira possui meios para
complementagdo da segunda quando se trata de atuar no desenvolvimento das
competéncias empreendedoras. Para compreender melhor essas relacbes, sera
necessario aprofundar um pouco mais a teoria da aprendizagem significativa, o que

sera feito em seguida.

Segundo Pozo (1998) a teoria da aprendizagem significativa pode ser mais bem
compreendida quando vista sob trés de suas caracteristicas essenciais: 1) a
preocupacdo com o0 processo de ensino-aprendizagem; 2) a organizacdo do
conhecimento em estruturas cognitivas e 3) o0 reconhecimento de que todo
conhecimento indica aprendizagem de conceitos e proposi¢des a partir de conceitos
pré-existentes. (LANGHI, 2005)

Ausubel et al. (1980) sugerem que o conhecimento é organizado na mente do
sujeito por meio das chamadas estruturas cognitivas. Estas estruturas sdo compostas
pelos conjuntos de conhecimentos que o individuo adquiriu sobre determinado tema
e a forma como esses conhecimentos estdo armazenados. De acordo com Langhi
(2005) os novos conceitos e desdobramentos ocorridos a partir destes ocorrem com
base e influéncia dos demais conceitos pré-existentes. Ainda segundo a autora a
aprendizagem significativa surge a partir da ancoragem de uma nova aprendizagem
a outro conhecimento ja presente na estrutura cognitiva do individuo para que seja
assimilada de forma satisfatéria, onde uma ideia e/ou conceito mais geral € capaz de
abrigar uma ideia e/ou conceito mais especifico. A este conceito de ancoragem, da-
se 0 nome de subsuncor.

Ausubel e cols. (1980) apresentam ainda a necessidade de trés condicdes para
gue ocorra a aprendizagem significativa. A primeira delas diz respeito a predisposi¢cao
do individuo em aprender, a segunda refere-se a presenca de uma estrutura cognitiva
gue seja capaz de assimilar nova informacfes e a terceira supde 0 acesso a um
material potencialmente significativo. Ainda de acordo com os autores, para que
ocorra a aprendizagem significativa o individuo precisa estar disposto a aprender, ou
seja, precisa querer aprender. Segundo Langhi (2005, p.46) “Esse tipo de
aprendizagem exige mais esforgo por parte do aprendiz, principalmente porque requer

a busca de conceitos ja existentes em sua estrutura cognitiva (...)”
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Contudo, é importante salientar que caso a estrutura cognitiva do aprendiz nao
possua 0s subsuncores especificos necessario para a realizacdo das relacdes
necessarias para o desenvolvimento de determinados conteudos e geragcédo de novos
conceitos a partir desses, ou seja, caso 0 sujeito ainda ndo possua a experiéncia ou
pré-requisitos necessarios para a aquisi¢cdo dos novos conteudos é possivel trabalhar
a aprendizagem significativa aliada a aprendizagem mecanica a qual fara o papel de
auxiliar na aquisicdo dos conhecimentos prévios necessarios para o0 bom andamento
do processo de aprendizagem significativa.

A aprendizagem significativa apresenta ainda outras subdivisbes sobre as

guais versaremos de forma resumida a seguir:

Figura 18 - Subdivisdes da Aprendizagem significativa

¢ Construcdo de algo externo ao
sujeito

Representacional

* Por meio de abstracoes
Conceptual ¢

e Juncao de representacdes e
conceitos.

Fonte: Adaptado de Langui (2005)

De acordo com a Figura 18 elaborada a partir da tese de Langhi (2005), a
aprendizagem significativa pode ser ainda representacional, quando sua construcao
ocorre a partir de algum fator externo ao individuo, conceptual, quando ocorre por
meio de abstracdes ou ainda proposicional quando ocorre a correlagéao e juncéo dos

conceitos e representacgoes.
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Figura 19 - Subdivisdes das Aprendizagens Conceptual e Proposicional
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Fonte: Adaptado de Langhi (2005)

Ja4 na Figura 19 é possivel verificar que as aprendizagens conceptual e
proposicional também sofrem uma subdivisdo onde sdo chamadas de subordinada,
supraordinada e combinatoria. Tais subdivisGes diferenciam as formas de assimilacao
dos conceitos pelo sujeito. Na subdivisdo subordinada o conceito geral assimila outro
mais especifico, ja na supraordinada o conceito geral é absorvido por conceitos ja pré-
estabelecidos, enquanto na subdivisdo combinatéria 0os conceitos encontram-se no
mesmo nivel de absorcdo. (LANGHI, 2005). Ainda neste mesmo estudo a autora relata
outras subdivisGes da aprendizagem subordinada, porém estas ndo serdo abordadas
no presente estudo.

Em resumo, de acordo com a revisao da literatura, pode se afirmar que a
aprendizagem é considerada significativa quando esta faz sentido para o aprendiz e
se relaciona com algum conhecimento pré-existente. Outro fator relevante para que
seja possivel o desenvolvimento desse processo de aprendizagem diz respeito a
predisposicao do sujeito para aprender de forma significativa, bem como dos materiais
de ensino utilizados como meios para este processo, 0s quais devem ser
necessariamente e potencialmente significativos e ainda a existéncia de uma estrutura
cognitiva capaz de absorver e assimilar as novas informacgdes transformando-as em
conhecimento (AUSUBEL E COLS., 1980; LANGHI, 2005).
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Dada a importancia ressaltada na teoria da aprendizagem significativa de
Ausubel e cols. (1980) para os materiais de ensino potencialmente significativos bem
como nas correlacdes encontradas entre os modelos de aprendizagem significativa e
empreendedora, optou-se por basear a proposta de modelos de treinamentos
corporativos com foco em empreendedores do ecossistema Startup na combinagéo

das premissas desses dois modelos de aprendizagem.

2.4 Transformacgdes, evolugao e inovagdo no ambiente empresarial e na

educacao corporativa

A partir do item 2.4 o trabalho passara a discutir a respeito da aplicacdo de
modelos de educacdo corporativa para o0 atendimento das demandas dos
colaboradores do ecossistema Startup.

As principais mudancas provocadas pelas constantes transformacoes,
evolucdo e inovacao no ambiente empresarial, mudancas essas que impulsionaram o
surgimento de modelos de negdécio Startup transcenderam o ambiente empresarial
provocando mudangas significativas em outros ambitos importantes da sociedade

como o social, profissional e tecnoldgico, além do ambito organizacional.

Se os novos modelos de negdcios carecem de profissionais com competéncias
diferenciadas em relacdo aquelas outrora valorizadas, e, o perfil da sociedade, das
empresas e do trabalho vem mudando ao longo do tempo h& de se considerar que as
habilidades e competéncias exigidas para este novo cenario também necessitam ser
recicladas e transformadas, o que impacta diretamente nos conceitos e processos

existentes de educacéo para o trabalho e em especial para a educacao corporativa.

Filatro et al. (2019) destaca que embora a palavra inovacao venha sendo usada
frequentemente no sentido de descrever novas ideias, criacdes ou invencdes que
surgem e sdo apresentadas ao mercado em forma de produtos ou servi¢os inéditos,
tecnicamente também é definida como um processo continuo pela busca de ajustes
em melhorias nos processos ou produtos que tencionam elevar a eficiéncia e

gualidade destes respectivamente.

A defini¢cdo publicada pela OCDE no Manual de Oslo (2005) corrobora com o

destaque feito por Filatro et al. (2019) ao definir a inovagdo como
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a implementacao de um produto (bem ou servi¢co) novo ou significativamente
melhorado, ou um processo, ou um novo modelo de marketing, ou um novo
método organizacional nas préaticas de negdcios, na organizacao, no local de

trabalho ou nas relacdes externas. (OCDE, 2005, p.55)
Tomando por base as definicbes técnicas e fazendo um paralelo com o
contexto da educacdo profissional, inovar estd relacionado a sugestdo e
implementacdo de novos processos, modelos, solucdes e praticas nos ambitos

produtivo e/ou organizacional visando aperfeicoamento e melhorias continuas.

A fim de situar ainda melhor a inovacédo no contexto da educacao corporativa
acrescenta-se um intervalo continuo que vai da inovagdo incremental a disruptiva,

conforme ilustra a Figura 20.

Figura 20 - Intervalo continuo entre inovacao Incremental e Disruptiva

Incremental Disruptiva

Q) Q) Q)

Inovagao

Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com Filatro et al. (2019) na extremidade incremental as inovacdes
podem ser simples e acessiveis, por outro lado, na outra extremidade, a inovacao
deve ser mais radical e como o proprio nome diz mais disruptiva. Como exemplo de
inovacdo incremental € possivel citar simples releituras de solu¢des existentes ou
extensdes de processos. Dentro da Educacdo corporativa a transposicdo da
modalidade a distancia para a modalidade EAD pode ser considerada como uma

inovagéao incremental.

Ja na extremidade disruptiva, para que a inovacdo seja classificada dessa

forma deve provocar redefinicdes significativas no modo de pensar, propor solugdes
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diferentes daquelas existentes, tecnologias diferenciadas e até mesmo alteragcées no
setor de legislacdo. Quando trazida para a educacao corporativa, assim como foi feita
com a outra extremidade, pode-se exemplificar os Moocs (Massive Open Online
Courses ou cursos on-line abertos a massivos), por meio dos quais foi possivel
estender a educacdo de grandes universidades para um raio antes inimaginavel de

estudantes.

Diante do exposto o presente estudo buscou trabalhar entre os conceitos de
inovacao incremental e disruptiva através da proposta de um modelo de programa
para educacdo corporativa com foco no desenvolvimento das competéncias
empreendedoras, visando o atendimento das novas demandas produzidas pelas

transformacgdes produzidas pelo inovador ecossistema Startup.

A seguir seguiremos com a descricdo da metodologia utilizada como meio para
propor este novo modelo.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

Este capitulo aborda a metodologia utilizada no decorrer da pesquisa para
alcance dos objetivos do presente estudo, propor um modelo de programa para
educacdo corporativa com foco no desenvolvimento das competéncias
empreendedoras, tomando como base a teoria de aprendizagem significativa aliada

ao conceito da aprendizagem empreendedora.

Apresenta-se nesta fase do estudo a caracterizacdo da pesquisa, incluindo o
processo de escolha dos participantes, os procedimentos e instrumentos utilizados na

coleta de dados e por fim o detalhamento da forma como os dados foram tratados.

3.1 Caracterizacao da pesquisa

Pesquisas sao caracterizadas como processos com diversas fases as quais
envolvem desde a formulacdo das situacGes problema e objetivos propostos até a

discusséo dos resultados dos dados coletados durante 0os processos.

A pesquisa pode ainda ser caraterizada por uma das seguintes tipologias:
descritiva, exploratdria ou explicativa (CRESWELL, 2010). O presente estudo utiliza-
se de tipologia exploratoria uma vez que visa apresentar contribuicbes a questdes
abordadas anteriormente por meio de estudos bibliograficos visando ampliar a

compreensao do tema sugerido.

Ainda em relacéo ao processo de estruturacdo da pesquisa faz-se necessario
estabelecer a natureza do método que orientou todo o estudo, uma vez que este
possui papel importante nos resultados obtidos. Para nortear este trabalho, optou-se
pela utilizacdo do método misto (qualitativo — quantitativo), o qual de acordo com
Creswell (2010) € uma abordagem que combina os métodos qualitativo e quantitativo,
preconizando a obtencdo de dados precisos bem como a compreensdo mais
aprofundada desses dados. Tal combinacéo torna os dados coletados como parte de
um todo para ser compreendido de forma mais ampliada e ndo tomando-os como

resposta absoluta.



82

Creswell (2010) apresenta ainda 0 método misto como um lugar comum entre
0S meétodos qualitativo e quantitativo, onde ambos podem se comunicar. A
combinacéo dos métodos qualitativos e quantitativos pareceu uma boa abordagem na
medida em que possibilita utilizar mdultiplas abordagens, o que pode contribuir
mutuamente para as potencialidades de cada uma delas, além de suprir as
deficiéncias de cada uma. Isto proporcionaria ainda respostas mais abrangentes as

guestbes de pesquisa, podendo ir além das limitacdes de uma Unica abordagem.

Sendo assim, na abordagem mista h& ainda a possibilidade de relacionar um
estudo a uma discusséo maior, desenvolver conflitos e ampliar o interesse por estudos

posteriores.

3.2 Procedimentos de coleta de dados

3.2.1 Elaboracao do material instrucional utilizado para aplicacado da pesquisa

Considerando os objetivos do trabalho, foram elaborados pela autora nove
cursos os quais focaram em temas relacionados a principios do empreendedorismo.
Este material destinou-se ao ensino a distancia, via internet. O desenvolvimento do
conteudo buscou empregar principios da aprendizagem significativa de Ausubel e cols
(1980) onde os materiais de ensino devem ser potencialmente significativos, bem
como despertar uma pré-disposicdo para a aprendizagem. Os temas focados em
principios do empreendedorismo tiveram como objetivo despertar e instigar nos
colaboradores competéncias relacionadas a inovacao e transformacéo continuas, por
meio de uma nova capacidade organizacional (RIES, 2018).

Outra caracteristica presente na elaboracao do material foi a busca por ofertar
diferentes formatos de apresentacdo destes conteudos, apresentando-os em forma
de arquivos em Power point contendo o curso completo, bem como apartando videos
e artigos que poderiam ser acessados de forma mais rapida e facil, proporcionando
ao sujeito optar pelo formato que mais se adeque a sua caracteristica de aprendizado
0 que poderia levar a uma maior pré-disposicao para acesso ao conteudo tornando-o

mais significativos.
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Ainda a respeito dos materiais disponibilizados, estes foram pensados e
disponibilizados na plataforma on-line favorecendo a aprendizagem autodirigida, a
gual propicia uma maior autonomia ao individuo que acaba por ter a possibilidade de
identificar suas necessidades de estudo naquele momento bem como escolher e criar
métodos para melhor absor¢édo do conteudo.

Para disponibilizacdo do conteddo descrito, foi desenvolvido por um
especialista em programacéo contratado para este fim, uma plataforma on-line que
poderia ser acessada pelos sujeitos da pesquisa via endereco eletronico
http://nautasoft.com.br/Startup/, tanto por meio de computador quanto por meio de

smartphone.

A identidade visual da plataforma foi desenvolvida em conjunto pela autora e
pelo especialista em programacao. Optou-se pela criagéo de telas que apresentassem
simples manuseio e que, ndo demandassem maiores instru¢gdes para a navegacao.

As Figuras 21, 22 e 23 demonstram as telas das plataformas de acesso

elaborada para este estudo.

Figura 21 - Primeira tela visualizada ao acessar a plataforma.

C (2 httpsi//nautasoft.com.br/startup,

EDUCR@E

EDUCACAO CORPORATIVA PARA
STARTUPS

Login do Aluno

Login
roberta
Senha:

Fonte: Plataforma de cursos elaborada pela autora em conjunto com especialista em

programacéo.(2021)


http://nautasoft.com.br/startup/
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Figura 22 - Tela seguinte ao login e senha do suijeito.

C ) https://nautasoft.com.br/startup/principal.php
75% ¥ Nenhuma limitagdo ¥ S

400 x 752

Respondendo v

Cursos
Rolar a tela para

visualizar os
demais cursos
da plataforma

Ferramentas de Gestao
Prof. Roberta Dicnelio

Micro e Macroeconomia
Prof. Roberta Dionello

- 2

=
Opches

Fonte: Plataforma de cursos elaborada pela autora em conjunto com especialista em
programacéo.(2021)
Figura 23 - Tela visualizada com opcéo de curso de Gestdo do conhecimento e Criatividade

https://nautasoft.com.br/startup/principal.php

75% ¥

(0]
Nenhuma limitagdo ¥ S

Respondendo ¥

-
l 1 M T ——

Gestao do conhecimento e criatividade
Prof. Roberta Dionelio

\ LS5

o | gaabtods contatmentee
Clicar com o Bum—
mouse sobre 0 |
curso.

Fonte: Plataforma de cursos elaborada pela autora em conjunto com especialista em
programacéo.(2021)
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Figura 24 - Tela visualizada com as op¢fes de formato de conteddo.

Contetdos do Curso

Gestao do conhecimento e criatividade

Curso Completo:

Artigos: %

Clicar nos links para
Tiulo:Artigos @ Reportagens - Conversao do conhecimento acesso aos
nk: Acess3a materiais.

Videos:

1

= ) § E

Fonte: Plataforma de cursos elaborada pela autora em conjunto com especialista em
programacéo.(2021)

3.2.2 Participantes da pesquisa

Foram contatados para fazer parte da coleta de dados 39 profissionais entre
colaboradores e gestores integrantes dos quadros de funcionarios de
aproximadamente 25 empresas pertencentes ao ecossistema Startup, 0s quais
concordaram em fornecer os dados para criacdo de login e senha de acesso a
plataforma de cursos. 34 colaboradores responderam ao questionario google forms e
05 gestores se disponibilizaram a responder a entrevista semiestruturada. Para
selecionar os respondentes desta pesquisa foi empregada uma amostra por
conveniéncia ou ndo-probabilidade, na qual os participantes sédo escolhidos com base
em sua disponibilidade e conveniéncia (BABBIE, 1990, apud. CRESWELL 2010).
Muito embora seja menos desejavel a utilizacdo desse tipo de amostra, sendo mais

aconselhavel a utilizacdo de uma amostra representativa a qual garante uma maior
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possibilidade de generalizacdo da populagdo em muitos experimentos, inclusive
neste, s6 é possivel uma amostragem de conveniéncia, uma vez que se faz
necessario utilizar grupos formados por uma organizagao onde 0s participantes serao
voluntérios. (CRESWELL, 2010). Posto isso, a amostra por conveniéncia utilizada no
presente estudo considerou como respondentes aqueles profissionais que se
mostraram dispostos a participar do experimento e que atendiam a premissa de atuar
em Startups com CNPJ ativo de qualquer vertical (terno comumente utilizado para

definir as areas de atuacao de uma Startup dentro do ecossistema).

3.2.3 Procedimento de coleta de dados

Inicialmente foi enviado por correio eletrbnico (e-mai) e/ou aplicativo
multiplataforma de mensagens instantaneas e chamadas de voz para smartphones
(WhatsApp) convite para participacdo da pesquisa. Aqueles que se dispuseram a
fazer parte da pesquisa foram enviadas as Instrucées para participacdo (APENDICES

D e E) bem como criados login e senha de acesso a plataforma, conforme Figura 24:

Figura 25 - Tela da plataforma destinada a criacéo de login e senha de acesso

ps__Usyangs |
Adicionar Aluno

Nome do Usuario®

Roberta Torales Dionelio Mancila
Login®

roberta

Senha
Confirma Senha
Ativo: @
| carci | sar
] o

Fonte: Plataforma de cursos elaborada pela autora em conjunto com especialista em

programacao.(2021)

Em seguida, foram disponibilizados aos respondentes login, senha de acesso

e link para acesso a plataforma on-line, bem como link para acesso ao formulario
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google forms (APENDICE F), este ltimo destinado a preenchimento da pesquisa de
opinido.

O processo de coleta de dados teve duracao estimada de aproximadamente 20
dias e contou com a participagao, conforme indicado no item 3.1, de 39 profissionais
que fazem parte de empresas do ecossistema Startup, sendo 34 colaboradores e 05
gestores. O objetivo final proposto pelo modelo de treinamento foi proporcionar um
aprendizado significativo focado no desenvolvimento das competéncias
empreendedoras que atenda as demandas especificas geradas pelo ecossistema
Startup. Em seguida verificar a opiniao dos gestores em relacdo a possiveis impactos
gerados tanto no desempenho dos profissionais que participaram do processo quanto

no ambiente organizacional.

Os colaboradores das empresas participantes foram orientados a, apos
acessar a plataforma de cursos lincar o formulario google forms (APENDICE F). Os
gestores por usa vez foram orientados a, ap0s acessar a plataforma de treinamentos
entrar em contato com a pesquisadora para agendamento de entrevista
semiestruturada a qual foi realizada pela plataforma Zoom. Também foi enviado tanto
aos colaboradores como aos gestores um termo de consentimento livre e esclarecido
conforme modelo disponibilizado pelo Comissédo de ética em pesquisa do mestrado
do Centro Paula Souza (ANEXO B) .

A pesquisa de opinido enviada aos colaboradores foi composta por 18
perguntas mescladas entre questdes de multipla escolha e outras em formato likert.
Os questionarios sdo instrumentos de coleta de dados que se caracterizam por serem
preenchidos pelos informantes sem a presenca do pesquisador (CARVALHO, 1998;
GIL, 2009; MOREIRA E CALEFFE, 2006). Ainda segundo os autores durante a
construcao do formuléario de pesquisa deve-se atentar com sua extensao e finalidade,
tomando o cuidado de limitar a um tempo méximo de 30 minutos como previséo de
periodo de tempo para resposta. Durante a elaboragdo do questionario € de suma
importancia determinar questdes relevantes que relacionem cada item da pesquisa
gue esta sendo realizada com as premissas que se deseja demonstrar. No presente
estudo foram elaboradas 18 questdes para o formulario sempre atentando para néo
deixar o tempo de resposta muito extenso e pensando cada questdo como forma de
demonstrar ou verificar as questdes de pesquisa levantadas. Em funcdo do formulario

ser encaminhado via correio eletrénico foi enviada uma carta de apresentacéo
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(conforme apéndices explicando a finalidade do estudo, instrucdes para
preenchimento do formulario bem como disponibilizado o contado do pesquisador

para quaisquer duavidas que possam ocorrer durante o processo de pesquisa.

O formulario elaborado para o presente estudo foi constituido por perguntas
fechadas e padronizadas, uma vez que estes sao instrumentos de pesquisa mais
adequados a quantificacdo, tornando a analise mais facil de codificar ou tabular e
propiciando comparaces com demais dados relacionados ao longo das pesquisas do
tema pesquisado. As perguntas foram ordenadas das mais simples para as mais
complexas e ordenadas dentro de blocos (identificacdo do respondente,
caracteristicas da empresa e perguntas especificas) conforme pode-se verificar no
APENDICE B. Foram verificados ainda o vocabulario empregado nas questdes a fim
de estarem de acordo com o publico-alvo do estudo e asseguradas que as variaveis
propostas possibilitem medir as variaveis que se pretende medir. Buscou-se ainda
obter apoio dos gestores das organizacdes bem como aproximar-se as pessoas ou

gue possam ter interesse na pesquisa.

Em relacdo a entrevista realizada com os gestores, esta, segundo De Sordi
(2017), consiste na apresentacéo de questdes e no registro das respectivas respostas,
onde o0 pesquisador deve estimular o participante da pesquisa a emitir sua opiniao de
diferentes formas, por meio da utilizacdo de técnicas e estratégias diversas. (DE
SORDI, 2017). Cabe ainda ressaltar que a escolha do tipo de entrevista aplicada
esteve de acordo com o contexto e da estratégia selecionada (DE SORDI, 2017). A
elaboracdo das entrevistas demandou conhecimento tedrico e competéncia técnica,
habilidades estas que foram desenvolvidas ao longo da fase preparatoria a fim de
fornecer material suficiente para embasar a fonte de investigacdo (DUARTE, 2004). A
escolha da utilizagéo da entrevista se deu em razdo de permitir ao pesquisador o
entendimento sob variadas perspectivas, as atitudes, motivos e razdées que foram
consideradas para a emissdo das opinides em relacdo as respostas obtidas
(KERLINGER, 1980). Para o presente estudo foi utilizada entrevista individual
semiestrutura onde a pesquisadora seguiu um roteiro pré-elaborado, roteiro este
disponivel no APENDICE C. De acordo com Gil (2002) este tipo de entrevista permite
que o pesquisador conduza a entrevista explorando melhor o tema uma vez que,

embora haja um roteiro pré-estabelecido é permitido abordar outras perguntas que se
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fizerem necessarias para auxiliar na compreensdo ou recomposi¢do do contexto do
estudo. (COLOGNESE; MELO, 1998).

3.3 Procedimentos de analise de dados

De acordo com Creswell (2010), a analise de dados objetiva extrair sentido dos
dados necessarios a pesquisa por meio da organizacdo, aprofundamento do
entendimento e analise mais ampla e detalhada dos seus significados. No presente
estudo a coleta de dados foi realizada em duas etapas. A primeira, foi constituida pela
analise das respostas obtidas por meio do questionario e das relacées e comparativos
entre as respostas obtidas e as questbes de pesquisa indicadas na introducdo do
presente estudo, vide Quadro 6 - matriz de amarragdo. J4 a segunda parte foi
composta por entrevista com 0s gestores e a analise foi realizada buscando
compreender os sentidos, observacfes e opinides que o sujeito expressa atraves de
seu discurso. Segundo Gil (2002) o objetivo da analise dos discursos € identificar as
funcdes da fala e explorar de que maneira estes estdo sendo realizados permitindo
ao pesquisador fazer utilizacdo do contexto e fatores sociais que possam ser
associados para compreender mais profundamente os sentidos manifestados neste
discurso. Seguindo os quatro temas norteadores da analise do discurso proposto pelo
autor primeiramente, durante a entrevista houve o foco no discurso em si. Em seguida,
ao proceder com a transcricdo da entrevista gravada, seguiu-se a consideracdo da
linguagem utilizada como construtiva para uma narrativa e a concep¢ao do discurso
como forma de acdo e preocupacdo com sua organizacao retorica, contemplando
desta forma os quatro temas principais propostos por GIL (2002). Importante ainda
salientar que, este tipo de andlise implica em uma postura critica em relacdo as
informacdes estabelecidas como verdade, a afirmagcdo de que a compreensao de
mundo de determinado sujeito € particular, especifica e relativa. Também evidencia,
a compreensado de que o conhecimento e a experiéncia sdo socialmente construidos
e a necessidade de se observar como 0s acontecimentos sociais estao associados as

acOes e praticas dos individuos.



Problema

Obj. Geral

Obj. Especificos

Quadro 6 - Matriz de amarracao

Autores / Definicéo

Questdes

Quais as
principais
contribuicbes
dateoria da
aprendizagem
significativa na
educacéao
corporativa
com foco em
Startups?

OG. Identificar as
contribuicdes da
aplicacdo dos
conceitos de
aprendizagem
significativa
aliados aos
processos de
aprendizagem
empreendedora
como base para
propor um modelo
de programas de
educacgéao
corporativa com
foco no
desenvolvimento
das competéncias
empreendedoras.

OEL.
Compreender as
necessidades
especificas
relacionadas as
competéncias
empreendedoras
exigidas para o
atendimento a
demanda do
modelo de
negocio Startup;

Goecks e Lorenz: O modelo de negécios Startup apresenta como
principais fatores para fundamentar e facilitar a inovagéo em sua cultura
organizacional caracteristicas como: pensamento em rede, criacédo de
ideias em forma piramidal, conexdes aleatérias, facilidade de
adaptacdo a bruscas mudancas e capacidade de equilibrar-se em
ambientes de extrema incerteza.

Ries: a &rea funcional empreendedora deve ser integrada com muito
cuidado a estrutura da organizacéo a fim de que ndo ocorra a perda das
caracteristicas singulares do chamado “DNA Startup” e nao haja
alteracéo do perfil empreendedor deste colaborador.

Isenberg: Recursos Humanos como parte do modelo composto por
seis dominios a respeito dos ambientes denominados ecossistemas de
empreendedorismo.

Zampier e Takahashi: os empreendedores sado frequentemente
reconhecidos por suas caracteristicas de inovagao, persisténcia,
capacidade de reconhecer oportunidades, busca por melhoria
continua, criatividade, independéncia e autoconfianca

1. Atuando no setor
Startup vocé ja recebeu
algum tipo de
treinamento?

2. Em caso de resposta
afirmativa a questao
anterior, 0 seu
treinamento foi
diferenciado em relacao
aquele oferecido a sua
equipe?

3. Vocé considera que a
disponibilizacdo de
treinamentos para o setor
Startup é parte
importante para o
desenvolvimento do
setor?

4. Vocé percebe uma
necessidade de investir
em treinamentos que
sejam mais focados nas
necessidades especificas
das empresas do
ecossistema Startup?

OEZ2. Relacionar
0S conceitos de
aprendizagem

Politis: "um processo continuo que facilita o desenvolvimento do
conhecimento necessario para ter eficacia na criagéo e gestao de novos
negoécios"

5. Na sua visao, poder
optar pelo tipo de
conteddo




significativa e
empreendedora
gue possam
auxiliar no
desenvolvimento
das
competéncias
empreendedoras
indicadas no item
OE1.

Kolb: ciclo de aprendizagem de Kolb (1984), representa o processo de
aprendizagem empreendedora como um ciclo continuo de quatro
estagios: refletir, conceitualizar, aplicar e agir.

Ausubel, Novak e Hanesian: o processo de aprendizagem
significativa implica em haver uma interagéo entre uma nova informacgéo
ou contetido adquiridos com um conhecimento previamente existente
na estrutura cognitiva do individuo. Para que o processo de
aprendizagem seja considerado completo tal interacdo deve gerar
ainda um novo conceito

Pozo: ateoria da aprendizagem significativa pode ser mais bem
compreendida quando vista sob trés de suas caracteristicas
essenciais: 1) a preocupacédo com o processo de ensino-
aprendizagem; 2) a organizacdo do conhecimento em estruturas
cognitivas e 3) o reconhecimento de que todo conhecimento indica
aprendizagem de conceitos e proposi¢des a partir de conceitos pré-
existentes.
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(comportamental ou
técnico/ especifico), pode
impactar na motivacao
do funcionario/
colaborador para acessar
um treinamento?

6. Poder optar por
diferentes tipos de
materiais (leitura de
artigos, videos, slides)
onde cada individuo
pode acessar aquele em
gue entende ter uma
melhor absorcao do
contelido, no seu
entender pode auxiliar no
desenvolvimento das
competéncias dos
individuos?

OES3. Propor um
modelo de
treinamento
corporativo que,
através da
aplicacao dos
conceitos de
aprendizagem
significativa e
empreendedora
atenda a
demanda
especifica de
desenvolvimento
das
competéncias

Meister: "desenvolver qualificagdes isoladas, para a criagdo de uma
cultura de aprendizagem continua, em que os funcionarios aprendem
uns com os outros e compartilham inovac6es e melhores praticas com
0 objetivo de solucionar problemas empresariais reais"

Ausubel: Predisposicao do individuo em aprender, presenga de uma
estrutura cognitiva que seja capaz de assimilar nova informacdes e
acesso a um material potencialmente significativo.

Filatro: designar uma nova geracéo educacional mais adequada a era
digital. Emergéncia do cognitivismo e da aprendizagem aberta e
informal;

Mix de formatos na educacéo formal,

Novos sistemas de credenciamento e acreditacao;

Novos papeis para alunos e docentes;

Aprendizagem ativa, agil, imersiva e adaptativa;

Processos e sistemas de aprendizagem em rede.

7. A abordagem do curso
sobre temas ligados ao
setor de
empreendedorismo e a
temas comportamentais
auxiliou no
desenvolvimento de
competéncias que vocé
considera importantes
para o setor Startup?

8. Na sua opinido, o
modelo do curso, onde o
individuo pode escolher
em que momento pode
acessar o conteudo e




empreendedoras
com foco no
modelo de
negdcio Startup.

Ries: Criar um ciclo de inovagéo e tornar possivel que as equipes de
Startup trabalham tendo a oportunidade de agir de forma
empreendedora.
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guanto tempo pode
disponibilizar para aquele
aprendizado tem alguma
influéncia no
desenvolvimento das
suas habilidades e
competéncias?

9. Com base no modelo
do material
disponibilizado, vocé
entende que seria
adequado ao perfil e as
necessidades dos
colaboradores do
ecossistema Startup?

Fonte: Elaborado pela autora.




3.4 Etica da pesquisa

No contexto da elaboracdo de um projeto de pesquisa, 0 pesquisador deve,
além de conceitualizar o processo de redacdo para o projeto de pesquisa, antever
possiveis questbes éticas que possam surgir em meio aos estudos. (CRESWELL,
2010). De acordo com Alyrio (2009, p.56) “a ética é a ciéncia dos costumes, e seu
objeto é a moralidade.”. Posto isso, para que o trabalho esteja comprometido com as
guestdes éticas que possam surgir em estagios especificos das pesquisas, Creswell
(2010) apresentou aquelas mais comumente encontradas no decorrer da elaboracao

das pesquisas:

1. Questdes éticas na descricdo do problema de pesquisa: O pesquisador
deve, ao escrever um estudo, identificar um problema que venha a
proporcionar algum tipo de melhoria para aquelas pessoas que fazem parte
do estudo (CRESWELL, 2010). O presente trabalho busca apresentar uma
proposta de um modelo de educacéao corporativa direcionado a desenvolver
as competéncias e habilidades demandadas pelo modelo de negocios

amadurecimento do ecossistema Startup.

2. Quest0des éticas na declaracdo dos objetivos e questdes de pesquisa: “[...]
o criador da proposta precisa comunicar o objetivo do estudo que sera
descrito para os participantes” (CRESWELL, 2010, p. 78). O presente
estudo enviou via correio eletrénico, convites de participagcdo para pesquisa
e reunides via plataforma zoom para breve explanagao quanto aos objetivos
especificos da pesquisa, abertura de canal via correio eletrbnico para
esclarecimento de eventuais duvidas que possam surgir no decorrer da

aplicacao do trabalho.

3. Questdes éticas na coleta de dados, A coleta de dados deve levar em conta
0 respeito aos locais destinados inicialmente para elaboracéo da pesquisa,
as boas praticas, bem como aos participantes. Com a finalidade de garantir
0 respeito ao participante bem como a confidencialidade dos dados, foi
disponibilizado aos respondentes, via correio eletrbnico, o termo de
consentimento livre e esclarecido recebido do Centro de pesquisa do
mestrado do Centro Paula Souza (Apéndice C), Importante ressaltar ainda

gue, com a finalidade de garantir a integridade fisica dos participantes, em
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especial por razdo da Pandemia de COVD-19, tanto a disponibilizagéo do
treinamento, quantos os esclarecimentos de duvidas a respeito da pesquisa

e posterior foram feitas por meio eletrénico.

4. Questdes éticas nas interpretacdes de dados: O pesquisador tem o dever
de garantir tanto a protecdo de guarda dos dados bem como 0 anonimato
dos participantes por, de acordo com Creswell (2010), no minimo cinco
anos. Isto posto a fim de evitar quaisquer tipos de extravio de dados ou
acesso de pessoas nao autorizados a pesquisadora se compromete a
armazenar os dados em nuvem a qual sera protegida por senha. Tal acesso
foi compartilhado apenas e tdo somente entre pesquisadora e orientadora.
Os dados obtidos serdo guardados por cinco anos, conforme estabelecido

e, apos este periodo os dados serdo excluidos de forma permanente.

5. Questbes éticas na redacdo e divulgacdo da pesquisa: Durante a
elaboracdo da reducdo bem como na divulgacao do estudo, o pesquisador
devera se atentar em evitar o uso de expressdes ou palavras que possam
remeter a linguagem preconceituosa. (CRESWELL, 2010). A pesquisadora
se compromete a adotar todos os cuidados necessarios para evitar qualquer
tipo de constrangimento ou desconforto aos participantes, bem como a

comunidade académica.

Finalizadas as etapas de caracterizacdo da pesquisa e coleta de dados inicia-
se a partir do capitulo seguinte, a andlise de dados e discussao de resultados de
acordo com a ética de pesquisa, buscando atender a resposta do problema de

pesquisa bem como o0s objetivos gerais e especificos propostos no presente estudo.
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CAPITULO 04 - RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta fase do presente estudo, serdo apresentadas as analises dos dados
extraidos conforme descrito no item 3.3. Para realizacao deste processo, as respostas
obtidas tanto por meio do questionario google forms, quanto das entrevistas
semiestruturadas, foram elaboradas relacfes e comparativos entre estas e a questao
de pesquisa, 0s objetivos geral e os objetivos especificos indicados na introducao
deste trabalho e melhor detalhado no Quadro 6 — matriz de amarragéo, elaborado pela

autora.

4.1 Caracterizacdo dos respondentes

As nove primeiras perguntas do questionario google forms destinado aos
colaboradores do ecossistema Startup bem como da entrevista destinada aos
gestores, objetivaram identificar os perfis dos respondentes, seus momentos de

carreira, sua relacdo com o ecossistema Startup e o perfil das Startups em que atuam.

A fim de organizar as andlises dos dados obtidos optou-se por subdividir este
item em 4.1.1 destinado a explanar as informacdes dos colaboradores e 4.1.2

destinado as informac@es dos gestores.

4.1.1 Colaboradores

A primeira pergunta do formulario google forms tratou da declaracdo de
entendimento por parte dos sujeitos da pesquisa em relacdo aos objetivos de sua
participacao, o “de acordo” tanto em relagao a sua participagao quanto ao tratamento
de seus dados pessoais para finalidade especifica desta pesquisa em conformidade
com a Lein® 13.709 — Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD). De acordo

com a Figura 26, 100% dos respondentes concordaram com as premissas.
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Figura 26 — De acordo com as premissas da pesquisa

Declaro que entendi os objetivos de minha participacao na pesquisa e concordo em participar.

Registro também que concordo com o tratamento ...ei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD).
34 respostas

® Concordo
@ Nazo concordo

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

As perguntas dois e trés seguintes identificaram os respondentes em relacéo a
seus nomes e enderecos eletrénicos, estes dados, em funcéo da confidencialidade da
pesquisa ndo serdo expostos e permanecerdo em posse da pesquisadora e
orientadora caso haja necessidade de entrar e contato para esclarecimento de

duvidas.

As questdes quatro, cinco e seis do formulario Google forms dizem respeito a
caracterizacdo do momento de carreira dos sujeitos da pesquisa. As Figuras 27, 28

e 29 ilustram os resultados obtidos e contribuem para esta caracterizacao.
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Figura 27 - Caracterizacdo dos respondentes — Faixa etaria

3. Faixa etaria

34 respostas

@® 18a25anos
® 26 a 33 anos

34 a 41 anos
42 a 50 anos
8,8% ® )
@ Acima de 50 anos

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

Em relacdo a faixa etaria dos respondentes, os resultados obtidos pela amostra
(Figura 27) concluiram que 44,1% dos colaboradores estavam na faixa dos 26 aos 33
anos. Logo em seguida com 26,5% ficaram aqueles com idade entre 34 e 41 anos,
enquanto 17,6% informaram ter entre 18 e 25 anos. Tal amostra corroborou com a
literatura visitada junto ao relatério de Radiografia do Ecossistema Brasileiro de
Startups (AbStartups, 2019), o qual apresenta a média de idade entre 30 e 45 anos
tanto para colaboradores como para gestores de Startups.

A andlise da faixa etaria dos respondentes auxiliou na identificacdo do
profissional que tencionamos atender com a elaboracdo da metodologia. O perfil
encontrado na faixa etaria pesquisada envolve pessoas preocupadas com ética, com
uma missao mais especifica, visdo e valores profissionais alinhados com os pessoais.
Sdo em geral profissionais que tem uma visdo mais ampla, demonstram uma
preocupacdo desde muito cedo com melhoria em seus curriculos e uma busca
constante por novas competéncias, habilidades e conhecimentos. Tais mudancas
foram inicialmente impostas pelas transformacdes sociais e mais recentemente vem

sendo ainda mais ampliadas pelas transformacdes tecnoldgicas.
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Figura 28 - Caracterizacdo dos respondentes — Grau de escolaridade

4. Grau de escolaridade

34 respostas

@ Ensino Médio completo

@ Ensino superior incompleto
Especializagao/ Pés Graduacéo/ MBA

@ Mestrado/ Doutorado

Fonte: Formulério Google Forms elaborado pela autora

Outro resultado relevante para a caracterizacao dos respondentes diz respeito
a formacédo dos sujeitos. Tal dado € bastante significativo para embasar o processo
de planejamento do material a ser desenvolvido uma vez que 0 processo de
aprendizagem significativa descrito por Ausubel, Novak e Hanesian (1980) implica na
interacdo de um novo contetdo ou informacdo com um conhecimento prévio presente
na estrutura cognitiva do individuo. Dessa forma, para que haja interac&o entre aquilo
gue o aprendiz j4 conhece e aquilo que ele tenciona aprender € necessario realizar
um estudo diagndstico para compreender qual o nivel de conhecimento prévio do
individuo o qual se quer atingir. O grau de escolaridade encontrado nos colaboradores
da amostra do presente estudo, conforme demonstra a Figura 28, apurou que, 44,1%
dos entrevistados possuem Curso de Especializacdo/ Pés Graduacao/ MBA, 35,3%
declararam ter Ensino Superior incompleto e 20,6% possuem Mestrado/ Doutorado.
Caracteristica interessante para o desenvolvimento de treinamentos especificos uma
vez que este podera partir de um ponto em comum, sem precisar se preocupar muito

com nivelamentos e focar mais no resultado a alcancar.
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Figura 29 - Caracterizacdo dos respondentes - Momento de carreira

5. Qual o seu momento de carreira

34 respostas

® Junior
® Pleno
Sénior
@ N3zo sei mensurar

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

Finalizando a caracterizacdo dos respondentes em relacdo ao seu momento de
carreira, foi elaborada uma terceira pergunta que diz respeito a percepcao dos
colaborares em relagao a sua maturidade profissional. De acordo com os resultados
apresentados na Figura 29, 41,2% se autodenominaram profissionais de nivel sénior,
35,3% nivel Pleno, 14,7% nivel Junior e apenas 8,8% nao souberam mensurar, 0 que
pressupbe estejam entre Junior e Pleno. Tal questdo teve como objetivo
complementar a questdo anterior a fim de pré-estabelecer um ponto de partida a
respeito do nivel de conhecimento prévio desses individuos e o grau de percepcéo
gue estes possuem a respeito de seu momento de carreira. Os resultados obtidos
mais uma vez comprovaram o quado maduros estdo, ou a0 menos se percebem os

colaboradores do ecossistema Startup.

Apods a analise do perfil individual dos respondentes, as questdes passaram a

abordar a relacéo destes individuos com o ecossistema Startup.
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Figura 30 - Caracterizacdo dos respondentes - Relacdo com o ecossistema

6. Qual a sua relacao com o ecossistema startup?
34 respostas

@ Sécio
@ Investidor

Colaborador
@ Profissional auténomo
@ Prestador de servico

i

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

A partir da sexta pergunta do formulario Google forms, buscou-se compreender
arelacdo entre o sujeito da pesquisa e 0 ecossistema Startup a fim de estabelecer um
panorama do grau de envolvimento do respondente com a empresa a qual esta
inserido. Os resultados constantes na Figura 30 foram: 41,2% dos respondentes se
autodenominaram colaboradores e 41,2% dos respondentes se autodeclararam
sécios. Neste momento foi possivel comprovar mais um dado retratado no relatério de
Radiografia do Ecossistema Brasileiro de Startups (AbStartups, 2019) o qual
apresenta que 49,07% dos individuos que trabalham nas Startups sdo os proprios
soécios. Esse dado corroborou também com a informacgéo passada pelo gestor 02 (vide
Apéndice |) durante entrevista semiestruturada (em entrevista na qual o mesmo revela
gue uma das formas de reter talentos dentro de setor € designar uma participacéao da
empresa/Startup como forma de pagamento pelos servigos prestados, uma vez que
muitas vezes, ndo é possivel oferecer salarios competitivos com os oferecidos no
mercado, algumas Startups optam por oferecer parte do negdcio a fim de que o sujeito
permaneca por acreditar no sucesso e escalabilidade do produto e/ou servigco

proposto.
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Figura 31 - Caracterizacdo dos respondentes - Tempo de atuacdo no setor Startup

7. Ha quanto tempo atua no setor startup?

34 respostas

@ Menos de 01 ano
@® De 01203 anos
@ De 03 a 05 anos
@ Mais de 05 anos

Fonte: Formulério Google Forms elaborado pela autora

A sétima questdo do formulario Google forms teve o intuito de rastrear o tempo
de atuacdo dos sujeitos no ecossistema Startup. Imaginava-se que este dado seria
bastante relevante para situar o nivel de compreensdo dos participantes da pesquisa
em relacdo ao modelo de negdcios, o qual possui diversas particularidades. Em
relacdo aos resultados obtidos, dentre os colaboradores, de acordo com a Figura 31,
47,1% dos respondentes atuam no setor Startup entre 01 a 03 anos, 23,5 % possuem
de 03 a 05 anos de atuacao no setor, 20,6% estdo a mais de 05 anos no ecossistema

e apenas 8,8% estédo a menos de 01 ano como colaboradores de Startup.

Figura 32 - Caracterizacdo dos respondentes em relagdo ao Ecossistema — Vertical de atuacéo

8. Qual a vertical (area de atuacao) da Startup em que atua?

34 respostas

@ Gestao

@ Recursos Humanos

@ Construgao Civil

o Comunicagdo e marketing

@ Finangas

@ Agronegécio

@ Desenvolvimento de software
@® E-comerce

12V

Fonte: Formulério Google Forms elaborado pela autora
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Outro dado relevante considerado na constru¢do do formulario Google forms
foi a busca por considerar para este estudo uma abrangéncia o mais pulverizada
possivel em relacdo a vertical (area de atuacdo) das Startups utilizadas para a
amostragem. Em face dos resultados da questdo 08, constatados na Figura 32, foi
possivel verificar um bom resultado neste sentido onde 04 areas tiveram maior
destaque e uma representacdo maior, porém foi possivel abranger 10 areas de
atuacao, ainda que ndo de forma tdo significativa quanto se pretendia. Dentro da
amostragem de colaboradores 20,6% dos respondentes séo da area de E-commerce,
enquanto as areas de Educacdo, Desenvolvimento de software e comunicagdo e
marketing dividiram 14,7% cada da fatia de atuacdo. Na pesquisa foi possivel obter
ainda respostas de setores como Gestédo e Recursos humanos (8,8% cada), Financas

e Saude (5,9% cada) e Agronegdcios e Construcao Civil (2,9% cada).

Figura 33 - Caracterizacao dos respondentes em relacéo ao Ecossistema — Numero de funcionérios

9. Qual o numero aproximado de funcionarios da startup em que atua?

34 respostas
@ 1-5 pessoas
11,8% 11.8% ® 6-10 pessoas
11-20 pessoas
R @ 21-40 pessoas
A @ 41-100 pessoas

® 101-200 pessoas
@ 201-500 pessoas
@ 501-1000 pessoas

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

A nona e Ultima pergunta destinada a caracterizacdo dos respondentes teve
como objetivo investigar o tamanho das Startups em que estédo alocados os sujeitos
do presente estudo. Os resultados obtidos demonstraram, de acordo com a Figura 33,
que 44,1% dos respondentes atuam em Startups que possuem entre 01 a 05 pessoas.
Caracteristica comum a grande parte das empresas deste setor de acordo com 0s
dados do relatorio de Radiografia do Ecossistema Brasileiro de Startups (AbStartups,

2019). 20,6% colaboradores atuam em Startups com até 10 pessoas e 11,8% dos
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respondentes atuam em Startups entre 21 e 40 funcionarios bem como em empresas

entre 41 e 100 pessoas.

4.1.2 Gestores

Assim como as primeiras perguntas do formulario google forms, as trés
primeiras perguntas da entrevista semiestrturada destinada a obtencao dos dados de
caracterizacao dos gestores identificaram os respondentes em relagcéo a seus nomes,
enderecos eletronicos e sexo/ género. Em fungédo da confidencialidade da pesquisa
nNao serdo expostos e permanecerdo em posse da pesquisadora e orientadora caso

haja necessidade de entrar e contato para esclarecimento de duvidas.

As questdes quatro e cinco da entrevista, seguiram as mesmas premissas do
formulario google forms utilizado para caracterizacdo dos colaboradores, buscando a
caracterizagcdo do momento de carreira dos sujeitos da pesquisa. O Quadro 07 ilustra

os resultados obtidos e contribui para esta caracterizagao.

Quadro 7 - Caracterizac@o dos respondentes - Faixa etaria

Faixa etaria dos gestores

05 respostas

Gestor Idade

Gestor 01 34 anos
Gestor 02 37 anos
Gestor 03 38 anos
Gestor 04 37 anos

Gestor 05 40 anos

Fonte: Elaborado pela autora

Em relacdo a faixa etaria dos gestores, questdo quatro da entrevista
semiestruturada aplicada aos gestores, os resultados obtidos demonstraram que

100% dos respondentes tém idade entre 34 e 41 anos. Assim como a amostra dos
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colaboradores, essa também corroborou com a literatura visitada junto ao relatorio de
Radiografia do Ecossistema Brasileiro de Startups (AbStartups, 2019), o qual
apresenta a média de idade entre 30 e 45 anos tanto para colaboradores como para
gestores de Startups.

Em funcéo da similaridade de faixa etéria constatada nas amostras de dados
de colaborador e gestor as observacdes realizadas no item 4.1.1 a respeito das
caracteristicas encontradas neste perfil de profissionais € igualmente valida para os
gestores. Profissionais que tem uma visdo mais ampla, demonstram uma
preocupacdo desde muito cedo com melhoria em seus curriculos e uma busca

constante por novas competéncias, habilidades e conhecimentos.

Quadro 8 — Caracterizagéo dos respondentes - Grau de escolaridade

Grau de escolaridade
05 respostas

Gestor Grau de escolaridade

Gestor 01 Pdés- Graduacao (em andamento)

Gestor 02 Superior completo
Gestor 03 Superior incompleto
Gestor 04 Superior completo
Gestor 05 Mestrado (em andamento)

Fonte: Elaborado pela autora

A quinta questédo da entrevista, abordou a formacéo dos sujeitos do presente
estudo, uma vez que este dado é parte relevante para a sua caracterizagcdo. Se por
um lado este dado é significativo para embasar o processo de planejamento do
material a ser desenvolvido para atendimento as necessidades especificas dos
colaboradores, por outro lado implica na participacéo do gestor neste processo como
parte integrante do processo de aprendizagem de seus colaboradores. Realizando
uma comparacdo entre os resultados encontrados nas amostras de gestores e
colaboradores foi possivel verificar um grau de escolaridade muito semelhante entre

ambos.



105

Finalizadas as questfes quatro e cinco seguiram-se as perguntas seis a nove
da entrevista que visaram a caracterizacdo dos gestores em relacdo a sua relacao
com o ecossistema Startup, bem como a area de sua influéncia desses agentes dentro

do processo.

A sexta pergunta da entrevista semiestruturada trouxe como informacao a
guantidade de colaboradores pelos quais a amostra de gestores entrevistados é
responsavel dentro da Startup em que atua. Tal dado visou compreender a dimensao
da visdo deste gestor em relagdo ao numero total de funcionéarios daquela empresa.
O gestor 01, informou ser responsavel por 6 a 8 colaboradores, o que corresponde a
aproximadamente 8% dos colaboradores da sua empresa. JA o gestor 02, é
responsavel por 07 dos 16 colaboradores da sua empresa, 0 que corresponde a
43,75% dos colaboradores. Os gestores 03 e 04 respondem por 100% dos
colaboradores das suas respectivas Startups e por fim o gestor 05 responde por 87,5%
dos colaboradores. Tais resultados demonstraram que exceto o gestor 01 todos os
demais gestores, sujeitos deste estudo, possuem influéncia significativa no resultado
de suas empresas e poder de decisdo bastante relevante, 0 que torna sua opiniao

possivel agente de mudancas de fato.

A sétima questao teve o intuito de rastrear o tempo de atuacdo dos gestores,
sujeitos do presente estudo, no ecossistema Startup. Imaginava-se que este dado
seria bastante relevante para situar o nivel de compreensédo dos participantes da
pesquisa em relacdo ao modelo de negécios, o qual possui diversas particularidades.
A partir da comparacédo das respostas do Gestor 02, sujeito com mais tempo de
atuacdo no setor em relagdo aos demais participantes da pesquisa, foi possivel
comprovar uma riqueza de detalhes em seu depoimento, maior diversidade de
experiéncias bem como “cases” de tentativa e erro dentro dos temas abordados. Em
relacdo aos resultados obtidos, o Gestor 05 € o que informa estar a menos tempo
atuando no setor, 18 meses. Os Gestores 01, 03 e 04 atuam h4 4, 3 e 5 anos
respectivamente e possuem tempo médio de atuacdo proximo a maioria dos
colaboradores respondentes. Perfazendo um comparativo em termos percentuais €
possivel perceber que as amostras de colaboradores e gestores estdo similares em
relacdo a esse dado. Apenas o Gestor 02, como j& comentado anteriormente
apresenta um tempo de atuagdo no setor bastante diferenciado dos demais e, ndo a

toa também apresentou um arcabouc¢o muito superior tanto tedrico quanto pratico nas
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respostas a algumas questdes as quais serdo mais bem detalhadas no decorrer deste
capitulo.

A oitava pergunta constante nas construcdes, tanto do formulario Google forms
guanto das entrevistas semiestruturadas tencionou considerar para este estudo uma
abrangéncia o mais pulverizada possivel em relacéo a vertical (area de atuacao) das
Startups utilizadas para a amostragem. Dentre os gestores entrevistados, 02 deles,
Gestores 02 e 04 sdo da area de Educacéo, enquanto outros 02, Gestores 01 e 03
sdo da area de tecnologia e servigos. O Gestor 05 encaixou-se na area comercial e
de treinamento. Em funcdo do nimero de respondentes ndo foi possivel conseguir

uma pulverizacao similar aquela atingida junto a amostra de colaboradores.

A nona e J(ltima pergunta destinada a caracterizacdo dos gestores
respondentes desta pesquisa, teve como objetivo investigar o tamanho das Startups
em que estdo alocados os sujeitos do presente estudo. Na amostra de gestores
apenas o Gestor 01 trabalha em uma Startup com até 100 funcionarios. Ja 0s
Gestores 02, 03, 04 e 05 atuam em empresas entre 08 e 16 funcionarios, amostra

similar aquela encontrada nos respondentes enquadrados como colaboradores.

Esta primeira parte dos questionarios e das entrevistas semiestruturadas
buscou caracterizar os sujeitos do estudo tanto em relacdo a faixa etéria, formacéo e
momento de carreira, dados coletados a fim de embasar e compreender melhor o nivel
de experiéncia e conhecimentos prévios destes respondentes, quanto situar esta
caracterizacao dos colaboradores em relacdo ao ecossistema e a sua atuacgéo dentro
das Startups onde estédo alocados neste momento. Neste caso, a coleta de dados foi
embasada com a premissa de compreender qual impacto estes respondentes
poderiam gerar em suas empresas por meio da aplicacao e disseminacao de novos

conhecimentos.

Finalizada a fase de caracterizacdo dos respondentes, colaboradores e

gestores, o estudo passa a analisar os dados referentes as questdes especificas.

4.2 Questdes especificas

A partir da segunda parte dos questionarios utilizados para a coleta de dados,

o foco passou a ser compreender as necessidades especificas relacionadas as
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competéncias empreendedoras exigidas para o atendimento a demanda do modelo

de negdcio Startup (OE1).

Assim como sucedido no item 4.1 também neste item 4.2 optou-se por
subdividir a analise dos dados considerando os resultados dos colaboradores e

gestores de forma apartada.

4.2.1 Colaboradores

Dando continuidade a analise e discusséo dos resultados do formulario google
forms aplicado a amostra de colaboradores do presente estudo, sucede-se a

verificacdo da questdo dez, ilustrada pela Figura 34.

Figura 34 — Treinamentos recebidos enquanto atuante no setor Startup

10. Atuando no setor startup vocé ja recebeu algum tipo de treinamento? (é possivel selecionar

mais de uma opgao)
34 respostas

Sim (comportamentais) 21 (61,8%)
Sim (técnicos/ especificos) 27 (79,4%)
Nao 5(14,7%)
0 10 20 30

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

Os resultados obtidos a partir das respostas a esta primeira questao especifica
a respeito de treinamentos demonstram, conforme Figura 34, que 61,8% dos
colaboradores do ecossistema Startup informam ter j& ter recebido treinamentos
comportamentais e 79,4% desses colaboradores declaram ter recebido treinamentos

técnicos/ especificos, enquanto parte atuante do setor.
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Tais resultados corroboraram com parte da literatura visitada e abordada no
Capitulo 2.1 a qual demonstrou por meio do estudo de caracterizacdo do ecossistema
de empreendedorismo de alto impacto no Brasil (BID, 2020) a identificacdo da
necessidade de investir em desenvolvimento de talentos como um dos sete pilares no

qual deve se apoiar o ecossistema Startup para se tornar dindmico.

Por outro lado, apesar do entendimento do setor empresarial a respeito da
necessidade de fornecer treinamentos voltados ao atendimento das novas
qualificacdes exigidas pelo mercado de trabalho atual, ainda é possivel verificar o fato
de que, em fungao das empresas do setor lidarem com recursos limitados parte dos
treinamentos acabem sendo oferecidos por iniciativas de entidades como o Sebrae

ou ainda por profissionais conhecidos no ambiente Startup como mentores.

Vale ressaltar que, os dados obtidos na amostra corroboram ainda com 0s
estudos realizados sobre o panorama de treinamentos no Brasil entre os anos de
2018/2019 pela ABTD (Associacdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento)
(ABTD, 2019), o qual apurou que treinamentos destinados a néo gestores
permanecem sendo majoritariamente técnicos, o que acaba por ndo corresponder as

necessidades apresentadas pelo novo cendrio empresarial.

A Figura 35 apresenta a opinido dos colaboradores diante da importancia da
disponibilizacdo de treinamentos para o desenvolvimento e amadurecimento do setor

Startup.

Figura 35 — Importancia da disponibilizacéo de treinamentos no setor

11. De 0 a 5 o quao importante voceé considera a disponibilizagao de treinamentos no setor?
34 respostas

30
28 (82,4%)

20

10

1(2,9%) 1 (2,9%) 1 (2,9%)
3 (8,8%)

1 2 3 4 5

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora
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Os dados coletados na questdo onze, segunda questdo especifica foram
avaliados de acordo com a escala Likert de importancia, onde 1 equivale a sem
importancia, 2 a pouco importante, 3 razoavelmente importante, 4 importante e 5 muito
importante. Os resultados evidenciam a percepcao de 82,4% dos colaboradores do
setor como nivel 5, ou seja, muito importante, a respeito da importancia da
disponibilizacao de treinamentos para o amadurecimento do setor. 8,8% dos demais
respondentes consideraram ainda como importante tal disponibilizacdo. Apenas uma
pequena parcela dos respondentes, 2,9% da amostra, considerou razoavelmente
importante, este mesmo percentual foi verificado quando consideradas as opc¢des sem
importancia e pouco importante. Diante do exposto novamente evidencia-se a visdo
da importancia que os integrantes do setor atribuem a disponibilidade de talentos e
mao de obra qualificada como um dos pilares para a fundamentacdo e

amadurecimento do ecossistema Startup no Brasil. (BID, 2020).

A partir da questéo doze, demonstrada por meio da Figura 36, sucedeu a fase
seguinte da investigagdo que tencionou mensurar 0 grau de motivacdo dos
colaboradores para acessar os conteudos da plataforma. Tal verificacdo esta
vinculada a analise da pré-disposicao do sujeito para aprender de forma significativa.
(LANGHI, 2019)

Figura 36 — Grau de motivagdo dos colaboradores para acesso ao contetido da plataforma

12. Com base no material disponibilizado para elaborag¢ao do curso, vocé se sentiu motivado a
acessar o conteudo?

34 respostas

15

12 (35,3%)
10

9 (26,5%) S
,070

¢ 880 2 (5,9%)
9%

1 2 3 4 5

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora
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A escala Likert utilizada para avaliagdo do grau de motivacdo para esta
guestao, considerou a graduacdo 1 como sem motivacdo, 2 pouco motivado, 3
razoavelmente motivado, 4 motivado e 5 muito motivado. Nesta fase foi observado
que, apesar da importancia reconhecida pelo setor e comprovada pela amostra de
colaboradores apenas 23,5% dos sujeitos sentiram-se muito motivados a acessar a
plataforma disponibilizada. Outros 35,3% relataram se sentir motivados e 26,5%
apontaram sentir-se razoavelmente motivados. 5,9% dos respondentes se declararam
pouco motivados e 8,8% afirmaram nao ter motivacdo para acesso. Tal resultado pode
ter sido influenciado por diversos fatores, porém, em virtude das questées terem sido
formuladas de forma fechada néo foi possivel identificar quais os principais fatores

gue levaram a essas respostas.

Apds analisar a motivacdo para acesso a plataforma de cursos o0s
colaboradores foram questionados a respeito do grau de motivacdo para o
aprendizado em funcéo das opcdes de conteudo disponibilizados. A pergunta treze
do formulario, quarta questdo especifica, também fez uso da escala Likert e obteve
avaliacao similar em relacdo ao grau de motivagcdo quando comparada a pergunta

anterior.

Figura 37 — Grau de motivacdo para o aprendizado devido a opc¢ao de conteudo ofertado

13. Poder optar pelo tipo de conteudo (comportamental ou técnico/ especifico), isso mudou a sua
motivagao para o aprendizado?

34 respostas

15
14 (41,2%)

10

9 (26,5%)

4 (11,8%) 4 (11,8%)
3(8,8%)

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

De acordo com as respostas obtidas 41,2% dos colaboradores se declararam

muito motivados para o aprendizado devido a opcdo de conteudo ofertado na
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plataforma, 26,5% motivados, 11,8% razoavelmente motivados e outros 11,8% pouco

motivados. Enquanto 8,8% se declararam sem motivacao.

A ideia de ofertar opcdes diversificadas de conteudo intencionou atender a uma
das premissas do processo de aprendizagem significativa descrito por Ausubel, Novak
e Hanesian (1980), o qual implica na interacdo de um novo contetdo ou informacéo
com um conhecimento prévio presente na estrutura cognitiva do individuo. Tal
interacdo seria realizada por meio das chamadas “Pontes Cognitivas”, que séo elos
entre aquilo que o aprendiz jA& conhece e aquilo que ele tenciona aprender
(DIONELLO; LANGHI; OKANO, 2020). Conforme descrito no Capitulo 2, item 2.3 do

presente estudo.

A questdo 14 a seguir buscou avaliar se, além do conteudo em si, os formatos
dos materiais de ensino utilizados como meios para este processo foram considerados
potencialmente significativos, conforme outra prerrogativa da teoria da aprendizagem
significativa (AUSUBEL E COLS., 1980; LANGHI, 2005), constante no Capitulo 2, item
2.3.

Figura 38 — Influéncia da opgéo diversificada de materiais como diferencial de aprendizagem

14. Poder optar por diferentes tipos de materiais (leitura de artigos, videos, slides) onde cada
individuo pode acessar aquele em que entende ter...0, no seu entender auxiliou na sua aprendizagem?

34 respostas

20
19 (55,9%)

10 (29,4%)

1 (2,9%) 1 (2,9%) e

1 2 3 4 5

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

A apuracao dos dados desta quinta questdo especifica, ilustrada pela Figura
38 demonstrou que 55,9% dos respondentes sentem-se muito auxiliados em sua

aprendizagem ao poder optar por diferentes tipos de materiais, 29,4% sentem-se
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auxiliados e 8,8% sentem-se razoavelmente auxiliados. Em contrapartida apenas
2,9% se declararam muito pouco ou sem auxilio em relacéo a aprendizagem tendo a

opcéao de escolher o formato pelo qual poderiam acessar seus conteudos.

A questdo quinze trouxe a possibilidade de analisar a importancia de uma
abordagem mais direcionada a temas especificos do setor Startup. Aqui buscando
compreender se a disponibilizacdo de conteldos considerados familiares aos
colaboradores despertaria uma maior pré-disposicdo para acesso e
consequentemente desenvolvimento de novos conhecimentos. A presente questao,
ao citar temas ligados ao setor de empreendedorismo remete a uma reflexao por parte
dos sujeitos da pesquisa em relacdo a necessidade do desenvolvimento das

competéncias empreendedoras como ferramentas para atuar no setor Startup.

Figura 39 — Grau de importancia da abordagem de temas especificos para o setor Startup

15. A abordagem do curso sobre temas ligados ao setor de empreendedorismo e a temas
comportamentais auxiliou no desenvolvimento de c...océ considera importantes para o setor startup?

34 respostas

15
14 (41,2%)

10 11 (32,4%)

5 6 (17.6%)

1(2,9%)
2 (5,9%)

1 2 3 4 5

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

Mais uma vez, a teoria visitada, mais especificamente no Capitulo 2, demonstrou
ser assertiva uma vez que 41,2% dos colaboradores consideraram muito importante
a abordagem de temas especificos para o setor Startup. Resultado que, quando
somado aos 32,4% que consideram essa abordagem importante e aos 17,6% que
consideram razoavelmente importante, perfazem 91,2% de resultado positivo para

esse modelo de abordagem. Vide dados apresentados na Figura 39.

Ainda intencionando verificar a opiniao dos respondentes a respeito da influéncia
do modelo de curso disponibilizado no processo de aprendizagem. tendo como

principal variavel o tempo para acesso aos conteudos, foi elaborada a questao 16.
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Figura 40 — Grau de influéncia do modelo do curso no processo de aprendizagem

16. Na sua opinido, o modelo do curso, onde o individuo pode escolher em que momento pode
acessar o conteudo e quanto tempo pode disponi...alguma influéncia no processo de aprendizagem?

34 respostas
20

0,
15 17 (50%)

10 11 (32,4%)

1(2,9%) 1(2,9%) 4 (11,8%)

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

De acordo com as respostas obtidas e clarificadas na Figura 40, 50% dos
sujeitos compreendem esta varidvel como grande influéncia no processo de
aprendizagem. 32,4% entendem haver influéncia e 11,8% razoavel influéncia. Em
contrapartida, apenas 2,9% observam pouco ou nenhuma influéncia da variavel

controle de tempo como como fator relevante no processo de aprendizagem.

A penultima pergunta do formulério questiona de forma mais direcionada, se o
modelo de treinamento disponibilizado seria 0 mais adequado para atendimento ao
perfil e as necessidades dos colaboradores do ecossistema Startup. A Figura 41

demonstra os resultados obtidos.
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Figura 41 — Opinido dos colaboradores sobre o grau de adequacdo do modelo de treinamento
disponibilizado

17. Com base no modelo do material disponibilizado, vocé entende que seria adequado ao perfil e

as necessidades dos colaboradores do ecossistema startup?
34 respostas

15

12 (35,3%)
10 11 (32,4%)

8 (23,5%)

1(2,9%)
2 (5,8%)

1 2 3 4 5

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora

35,3% dos colaboradores da amostra da pesquisa entenderam o modelo de
material disponibilizado (plataforma on-line de cursos) como muito adequado ao perfil
e as necessidades dos colaboradores do ecossistema Startup, enquanto 23,5%
entenderam ser adequado e 32,4% razoavelmente adequado.

A Ultima questdo levantada no formulario google forms, meio utilizado para a
coleta de dados junto aos colaboradores procurou analisar mais um aspecto

relacionado ao modo de disponibilizagdo dos materiais instrucionais.

Figura 42 — Tipo de treinamento que melhor se encaixa no perfil do colaborador de Startup

18. Na sua opiniao que tipo de treinamento mais se encaixa no perfil do colaborador startup?
34 respostas

® On-line
@ Presencial
Hibrido (Presencial + on-line)

Ex

Fonte: Formulario Google Forms elaborado pela autora
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A Figura 42 demonstrou um empate em 47,1% entre as opg¢des de treinamentos
on-line e hibrido (presencial + on-line). Tal resultado demonstra que quase metade da

amostra consultada sente falta de treinamentos com alguma interacéo presencial.

4.2.2 Gestores

Do mesmo modo como foi realizado no item 4.1, também aqui sucede-se a
andlise dos dados dos colaboradores bem como dos resultados obtidos junto aos
gestores, estes ultimos obtidos por meio de entrevistas semiestruturadas, as quais
foram concedidas a pesquisadora e disponibilizadas integralmente nos APENDICES

do presente estudo.

As primeiras quatro questbes especificas das entrevistas foram elaboradas
visando compreender as necessidades especificas relacionadas as competéncias
empreendedoras exigidas par ao atendimento a demanda do modelo de negdcio
Startup (OE1).

A primeira questdo especifica, interpelada pela pesquisadora aos gestores
participantes deste estudo, buscou compreender se, atuando no setor Startup, os

mesmos ja haviam recebido algum tipo de treinamento.

Em resposta, dos cinco gestores entrevistados, dois informaram n&o ter
recebido qualquer tipo de treinamento enquanto atuantes no setor Startup (Gestores
03 e 05). Os Gestores 01,02 e 04 por sua vez, declararam ter realizado treinamentos,
porém na maioria das vezes em empresas externas, direcionados a resolver
problemas pontuais. Apesar desses pontos em comum, também foram relatadas
experiéncias diferentes entre eles, as quais podem ser observadas em trechos dos
seus depoimentos abaixo transcritos bem como podem ser visualizados na integra
nos APENDICES G, H e J. A experiéncia relatada pelo Sujeito/ Gestor 01 aponta para
realizacdo de poucos treinamentos formais dentro da empresa e direcionados a

resolver problemas pontuais.

[...] sim, eu ja recebi treinamento, inclusive todos os
treinamentos que eu recebi, todos foram fora da empresa ta,
entdo eu tive pouquissimos treinamentos assim formais dentro

da empresa, produzido pelo RH ou da area ta, entao foi, tem um
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treinamento que tem um efeito com o que vocé esta fazendo?
Procura, vé o preco e ai eu pedia aprovacgéao e fazia. (SUJEITO/
GESTOR 01)

O Sujeito/ Gestor 02 declarou ja ter recebido treinamentos e, diferentemente
dos demais sujeitos/ gestores consultados, demonstrou uma preocupagao com
programas de treinamento continuos, mencionando inclusive um acordo entre 0s
sécios para manter uma busca por capacitacdo constante dentro de suas areas de

atuacao.

[...] hoje como um dos s6cios da empresa, € até um acordo entre
0s sécios de que a gente esteja sempre estudando né, sempre
fazendo mentorias para as areas que a gente esta coordenando,
entdo hoje por exemplo eu atuo principalmente hoje no time de
marketing entdo eu estou o tempo todo pegando mentorias,
pegando treinamentos especificos para o time de marketing [...]
(SUJEITO/ GESTOR 02)

As respostas concedidas pelo Sujeito/ Gestor 04 assim como aquelas dos
Sujeitos / Gestores 01 e 02 trouxeram a experiéncia de treinamentos realizados em
programas de aceleracao realizados dentro e fora do pais. Outra informacao relevante
diz respeito ao relato da participacédo de instituicées renomadas (BMG e Fundacao

Dom Cabral) como provedoras destes programas de aceleracéo.

Ja recebi. Como a gente fez aceleracdo duas vezes, a gente
recebeu treinamento tanto 1& no Canada e tanto aqui na...na
aceleracdo que teve da BMG com a Fundacdo Dom Cabral ta,
entdo a gente teve ja treinamento sim. (SUJEITO/ GESTOR 04)

Perfazendo uma correlacao entre os resultados obtidos nas entrevistas com 0s
gestores e a fundamentacdo teorica do presente estudo, foi possivel observar na
resposta do Sujeito/ Gestor 02 por exemplo um entendimento a respeito da
necessidade de tratar a aprendizagem como um processo continuo a ser realizado ao
longo da vida (DELORS, 1998). Tal percepcao também condiz com a percepcao das
empresas relatada por Meister (1999) a respeito da reducédo radical no prazo de
validade do conhecimento a qual resultou na migragdo do conceito de treinamento

para educacgéao corporativa.
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Por outro lado, apesar do estudo de caracterizagdao do ecossistema de
empreendedorismo de alto impacto no Brasil, citado na introducédo deste trabalho,
identificar a necessidade da disponibilidade de méo de obra qualificada para conciliar
capacidades técnicas/ cientificas com as habilidades gerenciais e socioemocionais
necessarias para lidar de forma eficiente com as constantes e abruptas mudancas
provocadas pela transformacéo digital contemporéanea, este ultimo aspecto ndo tem

sido priorizado pelos gestores em seus programas de treinamento.

A segunda questdo, procurou fazer uma reflexdo a respeito do tipo de
treinamento realizado pelos gestores. A pesquisadora indagou aos gestores se, em
caso de resposta afirmativa a questédo anterior, o treinamento foi diferenciado em

relacdo aquele oferecido a sua equipe.

Em virtude de terem respondido negativamente a questao anterior referente a
treinamento préprio, os Gestores 03 e 05 foram automaticamente dispensados da
segunda questdo. Ja os Gestores 01, 02 e 04 afirmaram ter recebido treinamentos

diferenciados em relacédo aqueles oferecidos a sua equipe.

O Gestor 01 relatou ter recebido um treinamento diferenciado que abordava
mais de mercado de forma generalista, com o tema voltado para a funcao de gerente
de e-commerce com a finalidade de falar de venda de RP e buscar mais bagagem

comercial.

O relato do Gestor 02 apontou pontos e justificativas baseadas no
entendimento de estruturacéo da cultura organizacional da Startup em que atua, tendo
sido o Unico gestor a declarar de forma bastante clara a opcdo de optar por
treinamentos destinados a cargos de gestdo, com caracteristicas de lideranca bem
como treinamentos mais técnicos destinados a cargos técnicos. Outro ponto relevante
percebido em relacdo a experiéncia do Gestor 02 diz respeito a utilizacdo de mentorias
realizadas em comunidades do ecossistema como 0s principais meios de atualizacao
semanal, indicando inclusive que a participagdo em mentorias e cursos ofertados
pelas comunidades tem trazido ndo apenas inovacdes profissionais como também
despertado interesses pessoais 0 que, de acordo com sua percepcao acaba por
ajudar na expansao da cultura organizacional. O compartilhamento de conhecimento
dentro das comunidades do ecossistema poderia ser visto como uma forma de

ampliacdo do publico-alvo, atendimento de outros agentes da cadeia de negoécios
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como pares, clientes e fornecedores. Tal caracteristica pode observada no conceito

de Universidade Corporativa, tratado no Capitulo 1. Item 1.3.

A experiéncia do Gestor 04 em relacao a diferenciacédo de treinamento retratou
a tentativa de utilizacdo de uma pratica incentivada pelo conceito de Universidade
Corporativa, a qual foi citada no Capitulo 1, item 1.3 do presente estudo onde o
processo continuo de aprendizagem, em substituicdo aos eventos Unicos e pontuais
por meio da insercdo dos gerentes como corresponsaveis pela difusdo de
conhecimento. Apesar da tentativa, o gestor narrou certa dificuldade e consequente
insucesso em fungdo do alto indice de turnover de colaboradores.

A terceira pergunta da entrevista teve como foco verificar se o gestor considera
gue a disponibilizacdo de treinamentos para o setor Startup € parte importante para o

seu desenvolvimento.

Em resposta a esse questionamento os 05 gestores foram unanimes em
considerar a importancia da disponibilizacdo de treinamentos como parte ferramenta
para o desenvolvimento do setor, no entanto, foi possivel observar que na opinido do
Gestor 05, os treinamentos nao necessariamente precisam estar focados nas
especificidades do setor Startup. Talvez, em virtude deste gestor ser o que atua a
menos tempo em comparagao aos demais respondentes, sua opinido divirja um pouco

da dos demais sujeitos da pesquisa.

Ainda sobre os resultados obtidos é ressaltam-se os comentéarios dos gestores

01 e 02 conforme trechos a seguir:
De acordo com o Gestor 01:

[..] com certeza é, eu julgo muito importante essa
disponibilizacéo, porque tendo o treinamento, vocé acaba tendo
a equipe mais qualificada, equipe mais preparada para futuras
demandas e, quando a gente fala de Startup é crescimento
acelerado, sdo coisas inesperadas que acontecem a todo
momento, entdo quanto mais qualificado vocé esteja melhor é.

(SUJEITO/ GESTOR 01)

O comentéario do Gestor 01 remete a Isenberg (2009, 2010 e 2011) que

classifica a area de Recursos Humanos como parte importante do modelo composto
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por seis dominios a respeito dos ambientes denominados ecossistemas de

empreendedorismo.
Os comentarios tecidos pelo Gestor 02 dao conta de que:

Na questdo de Startup o que eu vejo, tem uma frase [...] 0
resultado que vocé quer esta atras daquela habilidade que vocé
precisa desenvolver [...], entdo muitas vezes a gente sabe o que
a gente quer alcancar, a gente sabe o tipo de resultado que a
gente quer ter com a nossa Startup, com o produto que a gente
esta desenvolvendo [...] a gente s6 ndo sabe exatamente como
gue a gente vai executar aquilo [...]. (SUJEITO/ GESTOR 02).

Ainda durante a discussao sobre esse tema o mesmo gestor compartilhou a
estratégia utilizada dentro da sua empresa de trabalhar em ciclos de seis semanas,
para revisdo de planejamento e metas. Tal estratégia foi justificada em funcdo da
percepcdo por parte dos soécios da necessidade de reavaliar os rumos do

planejamento da Startup de maneira mais dindmica. O gestor comenta ainda que:

[...]é extremamente importante estar buscando essas educagdes
né, esses treinamentos, porque é alguém que vai trazer uma
Visdo que a gente nunca teve né, entdo... hoje a gente faz uma
mudanca dentro da nossa empresa onde muitas pessoas que
executavam um trabalho mais operacional de design e
desenvolvimento, hoje estdo mais em cargos de lideranca, estao
trabalhando mais com atendimento aos nossos alunos, 0s
nossos clientes, né, entdo foram mudancas relativamente
grandes né e a galera saiu muito da zona de conforto. [...] A
gente prefere muito mais ja pegar pessoas que ja sdo de
confianca da gente e treinar elas par atuarem em outras areas
gue seja, do que as vezes trazer alguém de fora, que ndo tem a
mesma vibe nossa, a mesma confianca, varias coisas assim, por
iISSO a gente investe muito em treinamento também, porque que
a gente acelere esse aprendizado, ultrapassar esses obstaculos.
(SUJEITO/ GESTOR 02).
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Ao compartilhar a experiéncia vivenciada em sua empresa o Gestor 02
exemplificou 0 modelo de negdcios Startup apresentado por Goecks e Lorenz (2020)
no qual os principais fatores para fundamentar e facilitar a inovacdo em sua cultura
organizacional sdo as caracteristicas como: pensamento em rede, criacdo de ideias

em forma piramidal, conexfes aleatorias, facilidade de adaptacdo a bruscas

mudancas e capacidade de equilibrar-se em ambientes de extrema incerteza.

Fechando a primeira parte das questdes especificas das entrevistas que
visaram compreender as necessidades especificas relacionadas as competéncias
empreendedoras exigidas para o atendimento a demanda do modelo de negdcio
Startup (OE1) a pesquisadora interrogou 0s gestores acerca da sua percepgao em
relacdo a necessidade de investir em treinamentos que sejam focados nas

necessidades especificas das empresas do ecossistema Startup.

Assim como nas respostas obtidas na questdo trés anterior, houve
unanimidade entre os sujeitos do presente estudo em concordar a respeito da
necessidade de investir em treinamentos que sejam mais focados nas necessidades
especificas do ecossistema Startup, todavia, com excec¢ao do gestor numero 03, que
apenas concordou com esta premissa 0s demais respondentes fizeram comentarios

relevantes acerca do tema, 0s quais serao evidenciados a seguir:
O Gestor 01 trouxe a sua opinido a respeito de haver:

[...] uma necessidade de investir em treinamentos focados ai né,
para empresas do ecossistema de Startup, inclusive tem
algumas no mercado, mas com certeza, é super importante ter
esses treinamentos para entender um pouquinho o cenério,
forma de trabalho, como que funciona a dinamica né das
Startups. E geralmente vocé entra vocé ja tem que ter um
aprendizado rdpido né para comecar a tracionar porque Startup
nao quer perder tempo e ndo pode perder tempo enfim, entdo
com certeza se tivesse alguma coisa direcionada facilitaria
muito.(SUJEITO/ GESTOR 01)

O Gestor 02 por sua vez, em virtude do maior tempo de experiéncia no setor,
quando comparado aos demais sujeitos pertencentes a amostra de pesquisa,

aprofundou um pouco mais o tema trazendo a algumas consideracdes importantes
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com a questdo da diferenciacdo de métricas e KPI's por exemplo. Outro ponto

abordado por este gestor é a questdo da gestdo mais agil, conforme descrito a seguir:

[...] Eu acho que é bem diferente assim na verdade, até porque
assim alguns KPI’s, algumas métricas elas séo diferentes ali [...]
eu vejo que é isso, € uma gestao mais agil muitas vezes entdo o
fato de vocé ter essa gestdo mais agil, vocé buscar algumas
coisas que “é” mais do mundo de Startup né, de buscar as vezes
um investimento anjo né, como lidar com essa galera, como
negociar sobre isso, p6, como eu vou abrir mao da minha Startup
para trazer um investidor para fazer alguma coisa as vezes né,
esse é o0 mundo de quem esta naquele momento ali que ela esta
vivendo e que esta precisando conversar. [...] As &reas principais
né, de qualquer empresa té ali, as atividades principais se vocé
pensar € a mesma coisa, vocé atrair clientes, converter os
clientes e entregar o produto né, entregar o que vocé prometeu
para esses clientes, qualgquer empresa vai ter que passar por
essas trés atividades, s6 que no mundo de Startup isso talvez
aconteca de um jeito aonde vocé ta lidando com pessoas que
tem conhecimentos diferentes, tem necessidades diferentes
entdo assim, hoje para vocé contratar uma pessoa para uma
Startup é extremamente desafiador, porque vocé ndo esta
brigando s6 com o seu comércio, pessoas ali da sua area, da
sua cidade, da sua regido, as vezes vocé esta brigando com
pessoas do Brasil inteiro ou até de fora do pais entdo se eu vou
contratar um programador aqui, esse programador sabe inglés
muito bem porque a maioria das coisas que ele estuda, ele
estuda em inglés, ai se ele estuda inglés ele poderia estar
trabalhando remotamente para uma empresa la de fora, por que
ele vai trabalhar para mim? [...] Na Startup, muitas vezes a
Startup investe naquele escritério todo arrumado né, todo
descontraido, por que? Porque é uma forma de atrair pessoas
que querem né, estar num ambiente como aquele ali. E um jeito

né de encantar ainda mais o colaborador [...[ a gente esta tendo
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gue se adaptar muito rapidamente e ai ndo tem muito essa
previsibilidade assim, essa previsibilidade ela &, ela é curto prazo
né e muito em breve a gente vai ter que estar fazendo coisas
diferentes entdo com isso os treinamentos légicos precisam se
adaptar a diferentes realidades ali do dia a dia. (SUJEITO/
GESTOR 02)

Quando analisadas as consideragdes do Gestor 02 para esta a pergunta foi
possivel refletir acerca dos conceitos de Zampier e Takahashi (2011) onde os
empreendedores sao frequentemente reconhecidos por suas caracteristicas de
inovacao, persisténcia, capacidade de reconhecer oportunidades, busca por melhoria

continua, criatividade, independéncia e autoconfianca.

O Gestor 04 por sua vez acredita que o conceito de Startup lean tem que ser
difundido em todas as empresas. Sabe-se que as Startups ja nascem com esse DNA
de treinamento, porém este respondente acredita, que essa nova cultura deve ser
difundida também nas grandes empresas por meio de investimentos os quais, de
acordo com sua opinido, fardo muita diferenca em um futuro proximo. Esta opinido
remete a teoria defendida por Ries (2018) de que, a area funcional empreendedora
deve ser integrada a estrutura da organizacdo a fim de o “‘DNA Startup” seja

compartilhado e disseminado dentro desta.

Na opinido do Gestor 05 o principal fator responsavel pela necessidade de se
investir em treinamentos que sejam focados nas necessidades especificas das
empresas do ecossistema Startup diz respeito a questao da aplicacdo da metodologia
agil de projeto. De acordo com a experiéncia relatada por este respondente, a maioria
das pessoas tentam aprender a trabalhar com esta metodologia durante a execugcao
do projeto, segundo ele, caso houvesse a possibilidade de acesso um treinamento

minimo este impacto seria reduzido e os resultados seriam melhores.

Apoés a andlise e discusséo dos dados obtidos nas quatro primeiras questdes
especificas das entrevistas realizadas junto aos gestores da amostra, sucedeu o
processo de relacionar os conceitos de aprendizagem significativa e empreendedora
gue possam auxiliar no desenvolvimento das competéncias empreendedoras
indicadas no item OE1l. (OE2). Tal processo ocorreu por meio da aplicagdo das

guestdes cinco e seis constantes no roteiro de entrevista.
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A questéo 05 teve como propésito analisar a visao dos gestores a respeito da
possibilidade oferecida ao colaborador e/ou gestor de optar pelo tipo de conteudo
(comportamental ou técnico/ especifico), bem como o impacto que esta liberdade de
escolha pode causar na motivagdo para acessar um treinamento.

Assim como ocorrido nas opinides expressas em perguntas anteriores, também
neste momento houve unanimidade entre os gestores em concordar com a existéncia
de impacto positivo na motivacdo em funcédo de poder optar pelo tipo de contetudo a
ser acessado, de acordo com o entendimento de sua necessidade naquela momento.
No entanto, alguns trechos de comentarios realizados pelos Gestores 01, 02, 04 e 05

merecem destaque.

Os Gestores 01 e 02 chamaram a atencéo para o fato de que nem todas as
pessoas possuem clareza a respeito dos seus gaps, problemas e dificuldades. Diante
do exposto ambos ressaltaram a necessidade da realizacdo de alinhamentos prévios
entre gestores e colaboradores a fim de identificar as reais dificuldades e buscar
solucBes em conjunto para tratar os gaps identificados. Este alinhamento prévio foi
apontado por ambos 0s gestores necessario para nao influenciar negativamente a
motivacao para acesso aos treinamentos. Em um trecho da entrevista realizada com
0 Gestor 02, este exemplifica de forma bastante coerente a necessidade de clarificar

onde se quer chegar e quais objetivos se pretende atingir.

Entdo muitas vezes, 0 que a galera precisa para se engajar né,
e para ter mais motivagdo de embarcar em um determinado
treinamento é ter clareza do tipo de coisa que ela vai ser capaz
de fazer apds aquele treinamento [...] 0 que as pessoas querem
€ a transformacéo, é a habilidade de ganhar mais dinheiro, é a
habilidade de criar um negdécio exponencial, a habilidade de
contratar uma galera muito talentosa entao beleza, mas o que
vocé vai precisar fazer para conseguir fazer isso? (SUJEITO/
GESTOR 02)

O Gestor 02 chamou a atencao ainda para a necessidade de haver algum
direcionamento ou orientacdo, uma espécie de trilha que vise direcionar os estudos e

treinamentos para que o colaborador ndo se sinta ainda mais perdido diante de tantas



124

possibilidades oferecidas com a falsa impressao de estar, assim como na internet com
acesso a diversos materiais, porém sem saber por onde comecar e que caminho trilhar

para atingir o objetivo almejado. Esta preocupacéao fica latente no trecho a seguir:

[...] imagina vocé chegando em uma livraria né, com milhdes de
livros ali na sua frente e ai, ta o que eu faco agora? Qual que eu
pego, qual que é o primeiro? [...] E ai vocé comeca a olhar aquilo
e ai de repente vocé, t4, perai, eu ndo sei nem o que fazer, agora
imagina vocé estar com alguém do seu lado tipo um mentor

alguma coisa e ele fala. “_ Olha é o seguinte, todos esses livros
sd0 muito bons, mas nesse momento agora nem pira em olhar
para isso agora, isso aqui 6, pega esse livro, esse € o livro que
vocé tem que ler agora, depois esse e depois esse. Esse aqui
vai te ajudar a destravar, isso, isso e isso. E ai depois que vocé
ler esse livro vocé ja vai ser capaz de fazer esse tipo de coisa.
Entdo olha como a gente ja vai destravar esse primeiro ponto
gue vocé esta sofrendo agora.” E esse € uma base para que a
gente comece a falar sobre isso aqui, ai quando vocé comecga a
terminar esse livro, esse € o segundo livro que vocé precisa ler
e isso vai nos ajudar a fazer isso, iSso e isso e ai vocé vai e
destrava aquilo ali. Entdo olha como isso te da clareza de vocé,
num mundo de possibilidades que com certeza poderiam te
trazer muitas coisas, novidades que vocé nunca viu na vida mas
gue sera que voceé precisa daquilo? Porque é o lance do FOMO
(Feer off missing out) e a gente acha que a gente precisa saber
de tudo , vocé precisa ouvir todos os podcasts, vocé precisa
saber de tudo e ndo, vocé fica meio louco, ai vocé trava e ai o
gue vocé precisa € na verdade a clareza do proximo passo e ai
guando vocé da esse proximo passo, resolver o que vocé
realmente precisa resolver ai vocé para né, pensa, respira e fala,
gual que é o préximo passo que vocé precisa dar, ta, se é esse
0 préximo passo que eu preciso dar, qual que € o recurso que
vai me ajudar a dar esse proximo passo? Ah entéo o recurso que

vai me ajudar a dar esse proximo passo é esse livro ou esse
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curso, beleza, foco nisso agora, dou meu préximo passo, depois
paro, respiro e vejo qual que é o proXimo passo e ai se a gente
nao tem essa clareza do préximo passo que eu preciso dar
gualquer livro poderia me ajudar naquele momento, qualquer
curso poderia me ajudar, mas n&ao, se eu quero resolver isso aqui
em especifico é isso que eu vou estudar e acabou, entdo assim,
€ um pouco disso e ai, por isso que é,,, dentro de uma plataforma
€ até legal que vocé tenha todos esses caminhos possiveis sé
gue de tempos em tempos vocé vai ter que determinar qual que
€ a trilha ou qual que é o proximo passo que vocé vai dar e é
aquilo que vocé vai olhar naquele momento.(SUJEITO/
GESTOR 02)

Os Gestores 04 e 05 apesar de terem concordado com os demais sujeitos da
pesquisa, trouxeram a tona observacdes diferentes, como por exemplo a percepcéo
do Gestor 04 em relacdo a uma maior motivacdo de seus colaboradores em fazer
cursos técnicos em detrimento a cursos com temas comportamentais. Ja o Gestor 05
explicitou sua preferéncia por modelos de plataforma de consulta tal qual aquela
proposta no presente estudo, o qual, de acordo com sua visédo facilita um perfil hands
on e pode vir a ser um diferencial em um futuro proximo.

A fim de corroborar com a andlise iniciada a partir da questao 05, decidiu-se
por seguir com a verificacdo a respeito da opinido dos gestores em relagdo a
possibilidade de optar ainda por diferentes tipos de materiais (leitura de artigos,
videos, slides) onde cada individuo pode acessar aquele em que entende ter uma
melhor absor¢do do conteddo como meio para auxiliar no desenvolvimento das
competéncias dos individuos, questao 06.

A totalidade da amostra de gestores consultados demonstrou em suas
respostas, acreditar que a estratégia de diversificar os formatos como os materiais
instrucionais sao oferecidos dentro da plataforma de cursos, podendo inclusive auxiliar
no desenvolvimento das competéncias dos individuos.

Na visao do Gestor 01:

[,,,] ter materiais em diferentes modalidades digamos, escrita,
video, audio, etc. é... facilita sim a absorcao porque cada pessoa

tem um modo de aprender né, entdo tem pessoa que € muito
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visual tem pessoa que € muito e enfim eu gosto de ter essas
opcOes inclusive, ah, estou no audio, ah escutei quero voltar,
agora quero ver um video porque no video tem um exemplo
enfim, ou no artigo ali eu consigo ler porque tem momento que
eu nao consigo ficar escutando nem vendo entdo eu acho que
da opcdes no aprendizado né é bem importante porque cada ser
humano, cada pessoa tem uma forma diferente de aprender e ai
a gente ndo consegue ter isso mapeado tao facilmente né, [...]
eu acredito que ter essas opgcbes € bem importante para o
aprendizado.(SUJEITO/ GESTOR 01)

Os comentarios gerados pelo Gestor 02 por sua vez procuraram reforcar a
necessidade de relacionar a motivacdo para acesso aos contetdos ao atingimento de
uma meta ou transformacéo que se quer atingir. A opinido do sujeito/ Gestor 02 pode
ser contextualizada com o processo de aprendizagem significativa proposto por
Ausubel, Novak. Hanesian (1980). Segundo os autores, para que 0 processo de
aprendizagem significativa ocorra, faz-se necessaria haver uma interacdo entre uma
nova informagdo ou conteudo adquiridos com um conhecimento previamente
existente na estrutura cognitiva do individuo. Para que o processo de aprendizagem

seja considerado completo tal interacdo deve gerar ainda um novo conceito.

Trecho retirado da transcricdo da resposta do Gestor 02 para a questao 05 da

entrevista semiestrutura.

Eu acho que é muito legal vocé ter esses diferentes formatos ta
de conteudo, da para ver que pessoas aprendem de formas
diferentes né, entdo tem pessoas que gostam s6 do audio,
algumas pessoas s&o mais visuais, algumas pessoas gostam de
ler e ficar né, escrevendo em cima ali, desenhando, entdo vocé
ter esses recursos € super bacana desde que direcionados née,
acho que volta para aquele ponto que a gente falou ali né de tipo,
po beleza, tem todos esses materiais mas me diga em que
momento usar eles,[...[ Mas tudo isso esta relacionado a uma
pequena transformacgéo que a gente quer fazer entdo é como se

a cada semana a gente estivesse focado em fazer uma pequena
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transformac&o aqui e ai a gente vai rodar todo esse ciclo e esses
materiais vao servir para que a gente faca isso e saia do outro
lado da melhor maneira (SUJEITO/ GESTOR 02).

Os Gestores 04 e 05, assim como os demais respondentes, acreditam que a
estratégia de diversificacdo dos formatos de oferecimento dos conteudos pode
colaborar de forma significativa com uma melhor absor¢cao dos conteudos. O Gestor
04 exemplificou ainda os cases de sucesso da aplicacao desta estratégia ocorridos
na instituicdo de ensino na qual ministra cursos como docente. J4 o Gestor 05 limitou-
se a comentar a respeito de suas preferéncias pessoais de aprendizagem. as quais
vao de encontro a proposta de diversificacdo da oferta de formatos de conteudo.

As trés Ultimas questbes das entrevistas objetivaram analisar a visdo dos
gestores a respeito do modelo de treinamento corporativo apresentado na plataforma
elaborada para aplicacdo do presente estudo que, através da aplicacdo dos conceitos
de aprendizagem significativa e empreendedora buscou atender a demanda
especifica de desenvolvimento das competéncias empreendedoras com foco no

modelo de negdcio Startup. (OE3).

A guestdo 07 buscou avaliar se a abordagem do curso sobre temas ligados ao
setor de empreendedorismo e a temas comportamentais auxiliou no desenvolvimento
de competéncias consideras importantes para 0  setor  Startup.

O Gestor 01 respondeu:

[...] sim, acredito que auxiliou né (pausa) todos os ali falando um
pouquinho de empreendedorismo, falando um pouco de né, de
(pausa) competéncias ali comportamentais etc. e eu acredito
que foi, € bem importante principalmente para lideres onde quer
entender um pouco mais como que faz plano de negécios, etc.,
mas para quem é do operacional principalmente que quer
alguma coisa um pouco mais direcionado eu acredito que pode
ser melhorado ta.(SUJEITO/ GESTOR 01)

O Gestor 02 por sua vez, assim como aconteceu nas demais devolutivas

aprofundou um pouco mais as respostas, sugerindo inclusive a possibilidade de
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utilizacdo da plataforma como ferramenta de consulta para processos de melhoria

continua conforme apresenta o trecho a seguir:
Eu dei uma olhada na plataforma, investiguei ali algumas coisas
principalmente da area de marketing e da area de gestdo assim
gue sao coisas que eu tenho mais interesse e foi legal, confesso
gue tinham coisas ali que eu olhei ali que eu nunca tinha me
aprofundado assim entédo foi um pouco daquilo que vocé falou
né, talvez tendo a plataforma ali e ficar navegando tem algo que
vocé nunca pensou e ai vocé olha ali aquilo ali e diz, P6 legal,
eu vou, deixa eu dar uma estudadinha nisso, deixa eu ver iSso
agui, eu nunca tinha ouvido falar, deixa eu dar uma olhada e ver
aqui como é entdo acho que ja teve ali 0 pouco que eu naveguei
na plataforma eu lembro que teve um ou dois conteudos ali que
eu ja, ja me agregou né de alguma forma sim jA me trouxe um
conhecimento ali que eu néo tinha.
Eu acredito que sim porque o que acontece muito € que por mais
gue a gente tenha por exemplo varias liderancas hoje dentro da
empresa, o dia a dia daquelas liderancas € diferente, ndo da
para vocé dizer que vai usar as mesmas ferramentas,
ferramentas, tanto ferramentas digitais, quanto metodologias né,
dependendo de quem vocé esta gerenciando as vezes vocé vai
precisar ai de ir para um lado, ou para o outro e ai o fato de ter
o portal ali né e vocé poder ter aquelas areas né de marketing
ali, de empreendedorismo ou coisa assim vocé pode direcionar
as vezes, eu vejo que isso € uma coisa, um trabalho de
desenvolvimento das liderangas que €, a cada, por exemplo, a
cada ciclo aqui a gente faz uma retr6 né, uma conversa ali One
to One para saber como foi o ciclo, o que poderia ser melhor,
guais 0s recursos que ela precisa para atingir os resultados que
ela quer para o préximo ciclo ali e ai muitas vezes tendo acesso
a esse portal ou aguele conteldo ali ja poderia chegar e falar, 0,
tem essa ferramenta aqui que vai te ajudar a dar mais clareza
sei 14, por exemplo dos, sei |a, tipo do modelo de negdcio ali né

gue VOCé precisa seguir com a empresa né com essa sua area
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ai em especifico. Ou definir melhor os recursos que vocé vai
precisar pra poder executar isso e isso vai te definir tanto
investimentos de tecnologia quanto pessoas que VoOcé vai
precisar contratar para a sua equipe entdo acho que o fato de
vocé o tempo todo, a gente gosta muito de, de conseguir sempre
responder alguém com o link né, isso ajuda muito , acaba vocé
sempre de, a gente procura ter sempre coisas para se
documentar de muita coisa da empresa entdo se alguém
perguntar alguma coisa o ideal € ter que pd, ao invés de sempre
ter que te responder e depois responder a mais trés pessoas a
mesma coisa eu te respondo com o link, porque isso me obriga
a documentar e se eu nao documentei ainda, perai, eu vou me
documentar primeiro e depois eu te respondo com o link, s6 que
o fato é, a gente comenta as coisas que a gente faz na empresa
mas quando a gente tem uma plataforma dessas ja com varias
coisas la eu poderia também responder e auxiliar esses lideres
com o link. E chegar e falar, eu acho que agora vocé pode usar,
sei la o five ways para vocé resolver esse problema que vocé
tem, ta aqui um link vai la e se resolve ai. Acho que isso é uma
coisa interessante de vocé ter esse portal e poder ajudar as
liderancas a se resolverem com um conteddo que ja esta
disponivel ali para eles.(SUJEITO/ GESTOR 02)

O Gestor 04 trouxe uma visao suplementar ao tema ao introduzir o tema de
intra-empreendedorismo como competéncia a ser desenvolvida ndo apenas para o
setor Startup como para outros setores empresariais.

Concordo, eu concordo plenamente ja até falei um pouco mais
la atras sobre isso empreendedorismo e intra
empreendedorismo que sdo bem parecidos e temas
comportamentais auxiliam muito nas competéncias que Ssao
importantes ndo s6 para Startup mas como para qualquer setor
essa € a minha opinido.(SUJEITO/ GESTOR 04)

O Gestor 05 assim como os demais respondentes concordou com a aderéncia do
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tema e sugeriu a abordagem dos trés ou quatro pilares principais inerentes ao dia a

dia do ecossistema Startup.
Com certeza né até porque, quando vocé fala em Startup né
vocé t4 falando ai em 3 pilares que até o.... pensando no modelo
do (pausa), da disrupgdo que vocé tem 4, a questdo da inovacao
e lucratividade né, ah e a escalabilidade, acho que se vocé fala
desses trés pilares ai e vocé nao fala de empreendedorismo
acho que vocé ndo esta falando a mesma linguagem ta, eu acho
gue com certeza é totalmente adequado e aderente. (SUJEITO/
GESTOR 05)

A questéo 08 procurou verificar se, na opinido dos gestores participantes do
presente estudo, 0 modelo do curso, onde o individuo pode escolher em que momento
pode acessar o contetdo e quanto tempo pode disponibilizar para aquele aprendizado
tem alguma influéncia no desenvolvimento das suas habilidades e competéncias.

Os resultados obtidos para essa questdo foram semelhantes entre os 05
gestores. Entretanto quatro dos cinco gestores trouxeram sugestfes, comentérios e
contribuicbes relevantes 0s quais serdo expressos nos trechos extraidos das
transcricbes completas, as quais podem ser visualizadas nos respectivos Apéndices.

O Gestor 01 sugeriu a inclusdo de uma melhoria na plataforma onde o usuario
pudesse visualizar o tempo que precisaria disponibilizar para completar aquele curso
gue esta realizando, bem como uma ferramenta que possibilitasse fazer o
acompanhamento desse tempo a ser disponibilizado. Tal sugestao fica ainda melhor
compreendida quando explicitada pelo préprio gestor.

[...] sim né, é super importante ter essa flexibilidade
mas eu acredito que eu j& fiz treinamento principalmente
com tempo com prazo de validade para terminar e isso traz
algum, uma certa urgéncia porgue se nao tiver uma rotina,
uma prudéncia ali para fazer o treinamento né eu acho que
pode gerar uma certa zona de conforto. Entdo o que eu
acho legal, acharia legal ter né na plataforma
principalmente, ndo sei se vocé ja acessou o kindle? O
kindle, ele mostra a porcentagem que vocé concluiu do

treinamento e ele mostra quanto tempo falta entdo poderia
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por exemplo fazer algum esqueminha onde o usuério ele,
ele, ele disponibilizaria quanto tempo ele pode né fazer por
dia e ai o software, a plataforma ja calcularia quantos dias
ele precisaria para terminar o curso, entao seira legal. Ah
eu quero fazer no meu almog¢o 10 minutos, entdo ele sabe
gque em um més por exemplo ele pode, ele terminaria o
Curso e isso seria bem bacana justamente para motiva-lo,
justamente para ele ter uma visibilidade de quando que ele
vai terminar entendeu, entdo eu acho que pode auxiliar sim
também dependendo do conteudo, se for um conteddo um
pouco mais denso mais demorado seria interessante.
(SUJEITO/ GESTOR 01)

A contribuicdo realizada pelo Gestor 02, mantendo a linha de raciocinio ja
demonstrada em questdes anteriores, diz respeito a inclusdo de uma trilha ou alguma
ferramenta de direcionamento afim de tornar a disposi¢cdo do conteddo mais pratica

e intuitiva conforme trecho a seguir:

Ah, acho que isso ai 100% a gente falou bastante isso no inicio
gue € lance de a gente precisar resolver coisas pontuais né
entdo as vezes a gente ta ok, seguindo uma trilha ali as vezes
até a equipe esta seguindo uma trilha em conjunto sé que as
vezes uma pessoa precisa resolver alguma coisa imediatamente
essa semana e ai o fato dela ter o portal falar, p6 eu vou agora

“diretdo” para esse video aqui porque isso vai me ajudar a
resolver isso, isso é fantastico, e as vezes é aquilo, quanto
tempo eu vou investir nisso também é muito relativo né, porque
as vezes voceé fala, p6é beleza, vou ter que estudar um conteudo
agui de quatro horas mas isso vai me poupar uma semana inteira
gue eu ficaria batendo a cabeca p6, € melhor que vocé pare um
dia, estude aquele negdcio até o fim e no outro dia vocé ja
resolva do que vocé fique. N&o, ndo vou estudar nada e vou ficar

uma semana batendo cabeca aqui. (SUJEITO/ GESTOR 02)
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Os Gestores 04 e 05 por sua vez focaram mais em comentar a respeito das
vantagens de ter a disposicdo um contetdo com flexibilidade de acesso, trazendo
exemplos do seu dia a dia e citando inclusive situacdes que estdo sendo vivenciadas
em funcao da pandemia de COVID 19.

O Gestor 04 comentou:

Eu acho que faz muita diferenca eu acho que o que a gente esta
caminhando para um modelo em que ndo da mais para ter
aguela aulinha toda hora certinho porque as pessoas estao
muito flexiveis né ah.... principalmente agora na pandemia que
vocé mistura casa com trabalho e acho que € uma coisa que ta
vindo meio que para ficar entdo esse, esse movimento de... de
adaptacao e flexibilidade também acho que vale a pena para as
aulas t4, entdo eu acho que faz muita diferenca, eu acho que
ajuda muito, é, pessoas que talvez tenham é, sejam muito
enroladas com outra coisa, tem coisa do trabalho e tal, vocé vai
se dedicar um tempo a noite ou de madrugada ou no final de
semana para fazer isso coisa que se for aula marcada certinha
nao vai, hao vai conseguir entdo eu acho que vale muito a pena
ta. (SUJEITO/ GESTOR 04)

Por fim, o Gestor 05 defendeu que a flexibilidade possibilitada pela
configuracéo do formato disponibilizado na plataforma de cursos auxilia na adaptagéo
dos usuérios e consequentemente no seu planejamento de estudos. O trecho a seguir
demonstra esta visdo do respondente.

Eu ndo sei se a palavra é até motivada, mas ela pelo menos se
sente mais, ela consegue fazer mais adaptacdo até como, as
vezes 0 pessoal ta no transporte publico ou ‘ta no carro enfim
tem pouco tempo ela consegue fazer esse “drive” né essa
configuracédo, essa configuracdo de ah, hoje eu tenho 10 minutos
iSso com certeza influencia positivamente. (SUJEITO/ GESTOR
05)

A nona e Ultima questao da entrevista elaborada para aplicacdo neste estudo

teve como motivacdo analisar se, com base no modelo do material disponibilizado,
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estes gestores entendem que seria adequado ao perfil e as necessidades dos

colaboradores do ecossistema Startup.

Os resultados obtidos para este ultimo item da entrevista mostraram que quatro
dos cinco respondentes consideraram o modelo do material disponibilizado como
adequado ao perfil e as necessidades dos colaboradores do ecossistema Startup. No
entanto, assim como observado nas respostas obtidas no item anterior, questao 08,
0s cinco gestores fizeram observacdes, consideracdes e sugestdes relevantes as
quais visaram contribuir para futuras melhorias que podem ser realizadas com o
objetivo de tornar a plataforma ainda mais adequada as necessidades e ao perfil dos

colaboradores do ecossistema Startup.

O Gestor 01, por exemplo entendeu que o formato e os conteldos da
plataforma vao de encontro com o perfil e as necessidades dos colaboradores do
ecossistema Startup, todavia, em sua visdo, os conteudos disponibilizados na
plataforma estdo mais direcionados aos gestores, sendo assim sugeriu a inclusédo de
conteudos de treinamentos com assuntos mais especificos. Analisando esta
contribuicdo a luz do referencial tedrico apresentado no capitulo 1 do presente
trabalho, é possivel verificar que o desenvolvimento de qualificacdes isoladas, para a
criagdo de uma cultura de aprendizagem continua, em que os funcionarios aprendem
uns com os outros e compartilham inovacdes e melhores praticas com o objetivo de
solucionar problemas empresariais reais (MEISTER, 1999) estédo presentes na visao
da amostra de gestores consultados.

As sugestdes realizadas pelo Gestor 01 podem ser vistas no trecho

apresentado a seguir:

Eu acredito que sim, os materiais sédo, vao de encontro ali com,
com o perfil e as necessidades dos colaboradores do
ecossistema de Startup principalmente para quem precisa tomar
decisbes, precisa né, liderar e etc. €, mais uma vez para
atividades especificas, principalmente para mim que é de
vendas entdo, técnicas de vendas, argumentacdo, como fazer
um processo de, de descoberta né eu acho que poderia ser
adicionado algumas coisas um pouco mais especificas

principalmente para escalar, por exemplo né, quais sdo as
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principais ferramentas “utilizado” numa area X, Y, D, Z, é, o
porqué, como tomar uma decisdo para escolher um sistema de
CRM, um sistema de &, por exemplo de e-mail marketing etc. né,
eu acho que poderia até num mundo de Startup como tem muita
solugao se tivesse um centralizador para tomada de decisao de
softwares e também treinamentos mais especificos para cada
area no dia a dia seria legal. (SUJEITO/ GESTOR 01)

O Gestor 02, assim como ocorreu no decorrer de toda a entrevista focou na
sugestdo de criacdo de uma trilha dentro da plataforma que vise fazer com que o
colaborador atinja seus resultados de forma mais rapida. Mantendo o padrdo das
respostas anteriores, este sujeito fez comentarios mais profundos e trouxe as
experiéncias vividas em sua empresa para exemplificar suas opinides e sugestoes.
Perfazendo um paralelo com o referencial tedrico apresentado no capitulo 2 do
presente estudo é possivel identificar neste momento da entrevista a importancia que
a predisposicao do individuo em aprender, a presenca de uma estrutura cognitiva que
seja capaz de assimilar novas informacdes, a organizacdo do contetudo de forma
ordenada e o0 acesso a um material potencialmente significativo (AUSUBEL E COLS.,

1980; LANGHI, 2005), prerrogativas da teoria da aprendizagem significativa.

Tais experiéncias e contribuicdes estdo explicitadas no trecho da entrevista

transcrito na continuagao do texto.

Eu acho que o principal ponto t4 no que a gente conversou em
boa parte aqui da nossa conversa é o lance de ter o portal, ter o
conteudo, tudo isso é muito bom mas deixando claro né muitas
transformacdes e possiveis trilhas € isso que vai fazer uma
grande diferenca ali para Startup né, essa clareza do proximo
passo, € sempre pensar cCOmo € que eu economizo o tempo
dessa pessoa? Eu acho que essa € a pergunta de ouro assim,
gue vai, que pode direcionar todos os esfor¢cos. Porque se a
gente chega e fala p0, eu parto da premissa que a diferenca de
uma Startup para uma empresa tradicional é, elas sdo muito
dindmicas, elas tdo mudando o tempo todo e elas estdo o tempo

todo tendo que ultrapassar um préximo obstaculo beleza. Como
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€ que eu ajudo elas a ultrapassar esse préximo obstaculo com
uma efetividade maior com um tempo menor? Entéo tipo, como
€ que ao invés de trazer mais trabalho para ela, mais confuséo,
mais possibilidades eu ndo trago um caminho exato para ela. [...]
Hoje por exemplo a gente, dentro da nossa plataforma mesmo
né, que a gente ta criando, a gente tem la o que a gente chama
da comunidade (nome da Startup ocultado em funcdo da
confidencialidade), toda a semana a gente tem aulas novas la
né, sobre diversos temas para quem quer fazer a gestdo de uma
equipe remota e a gente tras diversos assuntos |4 para essa
galera mas, beleza a gente esta deixando self service para
galera, mas a gente sabe que 0 negdcio vai virar um outro nivel
mesmo quando a gente chegar e falar, € 0 seguinte, vocé vai
assistir a aula 55, depois a aula 24, depois a aula 86, depois a
aula 19 e depois a aula 100. Isso aqui vai te fazer alcancar esse
tipo de resultado. Entdo quando vocé tem isso acontecendo o
gue acontece? Semanalmente vocé ta trazendo um conteudo
novo porque aquele contetdo precisava estar ali porque ele é
uma novidade, ele é um assunto quente, ele € uma coisa,
beleza, entdo toda semana vocé ta trazendo um contetdo novo
sem se preocupar se aquilo esta encaixando direitinho na trilha
ou nao , vocé simplesmente sabe que aquele conteddo é um
conteudo bom, um conteuddo relevante e as pessoas precisam
saber daquilo, ok, mas depois que ele foi para la vocé pode
depois ter um outro trabalho de ver, ta mas sera que ele se
encaixa em alguma trilha? Ser& que se eu colocar um segundo
video da trilha tal ja ndo vai ajudar a galera a fazer aquela trilha
de uma forma melhor? Entdo vocé pode estar o tempo todo
aperfeicoando essas trilhas através desses conteddos que
semanalmente sao colocados de forma meio que aleatérias,
entende, mas sdo meio que uma educacdo viva que estd o
tempo todo sendo construida, mas que a gente precisa estar
atualizando depois as nossas trilhas, 0S nossos roteiros

trazendo uma informacédo cada vez mais atualizada de como
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aquela trilha pode ser percorrida. Entdo naquela trilha a gente
indicava uma ferramenta, as vezes naquela trilha a gente
indicava uma metodologia ai depois de 8 semanas a gente viu,
puts, aquela ferramenta que a gente falava l4& nem existe mais,
ou tem uma agora que € muito melhor entdo precisa atualizar
aquilo ali para que a gente dé o melhor caminho paras pessoas
entdo acho que em resumo € isso né mais esse lance de que,
para chegar num outro nivel da plataforma assim. E como eu
economizo o tempo das pessoas, como eu fago um trabalho com
as Startups de ver quais os principais obstaculos que essa
galera tem no dia a dia e como eu vou criando cada vez mais
criando essas trilhas dentro da plataforma com um contetdo que
ja esta disponibilizado 1& ou com conteudos que ainda vao vir,
mas o tempo todo com essa preocupacéo de criar uma trilha que
va fazer sentido para elas atingirem o resultado mais rapido
(SUJEITO/ GESTOR 02).

O Gestor 03, foi o Unico dos cinco gestores que considerou o modelo de

material e formato disponibilizados na plataforma como inadequados para

atendimento as demandas dos colaboradores do ecossistema Startup. Nesta, e

apenas nesta resposta, diferentemente do que ocorreu nas respostas anteriores, 0

respondente optou por justificar e prolongar sua opinido, a qual serd demonstrada no

paragrafo a seguir.

Nado, o modelo de material disponibilizado nao deveria
apresentar tantas opcbGes de curso, deveria estar mais
direcionado. Para os colaboradores de Startups vale mais o
visual do que o conteudo, é necessario mudar as cores da
plataforma para instigar mais o acesso. A plataforma deveria
possuir uma op¢ao com perguntas que, através do recurso de
inteligéncia artificial direcionasse o colaborador para acessar o
tipo de conteddo que mais se adequa ao seu perfil. (SUJEITO/
GESTOR 03)
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Os comentarios tecidos pelo Gestor 04 demonstraram satisfacéo e aprovacéo
em relacdo ao conteudo da plataforma abordar temas como empreendedorismo e intra
empreendedorismo, bem como wuma preocupagcdo com O incentivo ao
desenvolvimento de competéncias intrinsecas ao chamado DNA Startup. Tal resposta
vai de encontro a teoria defendida por RIES (2018) a qual entende ser necessaria a
criacdo de um ciclo de inovacdo na qual seja possivel que as equipes de Startup

trabalham tendo a oportunidade de agir de forma empreendedora.

O trecho a seguir demonstra tais contribuicdes e comentarios:

Entao, é aquilo um pouco que eu falei, eu acho que € importante
vocé ter empreendedorismo, eu ndo quis ficar insistindo muito
porque eu queria entender como € que seria € ndo queria
influenciar no resultado que vocé ia ter mas eu acho super
importante o material, esse material de intra empreendedorismo
e empreendedorismo eu acho muito importante para entender, a
gente ndo faz um curso mas a gente sempre tenta ai, ir
motivando a galera para isso entao a gente tenta direcionar eles
para pensarem dessa maneira, agirem dessa maneira entédo é
uma coisa que a gente tem, td no nosso DNA né entdo € um
pouco como a gente faz aqui e a gente quer que 0S NOSSOS
funcionarios também fagam, é.... mas eu acho importante.
Porém € isso né tem um pouco dessa questdo ai de perfil de
colaborador alguns veem mais isso, mais latente né e outros
nem tanto, principalmente eu vejo a equipe técnica, eu sou da
area técnica, eu sei por que ja tive essa cabeca também entdo a
gente ndo ta muito preocupado com o comportamental, a gente
guer sentar e desenvolver e beleza e a gente sabe que a vida
nao € assim né, entdo eu acho muito importante sim. (SUJEITO/
GESTOR 04)

O Gestor 05 em seus comentarios, chamou a atencéo para o fato de existirem
varias empresas que oferecem treinamento hoje em dia, porém na sua viséo, o fato
de a plataforma do presente estudo oferecer flexibilizagdo de formatos de contetdo,

cursos com temas focados no ecossistema e de tempo para acesso tornaram-na
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adequadas ao perfil dos colaboradores do Ecossistema. A partir desses comentarios
observa-se que, conforme Filatro et al.(2019) existe uma necessidade de uma nova
geracdo mais adequada a nova era digital, uma emergéncia do cognitivismo e da
aprendizagem aberta e informal bem como acesso a um mix de formatos na educacéao.
Soma-se ainda a necessidade de processos de aprendizagem ativa, agil, imersiva e

adaptativa.

Eu sou suspeito a falar até porque a Startup que eu tenho né,
que eu trabalho ela é de treinamento também porque eu acho
que é realmente um calcanhar de Aquiles. E hoje se falar, ah,
como assim? Mas tem varias empresas que dao treinamento,
tem, tem varias empresas, mas vocé fazer algo segmentado com
nicho com qualidade eu acho que realmente o mercado ta....
tem, tem oportunidade para isso. Entdo eu acho que com certeza
a ideia é boa sim, a plataforma também até por essa questao de
vocé ter essa flexibilizacdo, poder osquestrar e agendar seu
tempo conforme a sua disponibilidade e também necessidade,
tentar fazer um “mach” com o quanto eu to disponivel e o0 que eu
preciso né, vocé dar esse “mach” ai realmente eu acho que tem
aderéncia sim com.... ainda mais Startup né porque é uma coisa
muito nova um conceito nova, novo, hoje tem varias, de varios
ramos né tem varias, tem margem ai, oportunidades para tantos
segmentos. (SUJEITO/ GESTOR 05)

Tendo finalizado a apresentacdo e discussdo dos resultados obtidos no

presente estudo, passa-se agora as consideracoes finais.
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CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista o0 novo cenario disruptivo e as mudancas abruptas nos modelos
de negécios provocados pelos constantes avancos tecnoldgicos e as profundas
mudancas comportamentais da sociedade, torna-se imprescindivel investigar e
compreender o impacto destas transformagcdes no comportamento do consumidor,

relacdes comerciais, dinamicas de producéo e formas de trabalho.

Em face do exposto foi possivel concluir que o perfil da sociedade, das
empresas e do trabalho vem mudando ao longo do tempo e tal fenbmeno tem
favorecido e impulsionado o crescimento do ecossistema de empreendedorismo de

alto impacto, também denominado de ecossistema Startup.

Sendo assim, analisar o impacto do surgimento e constante crescimento das
Startups para o mercado econOmico atual passou a ser fundamental para um
entendimento mais amplo a respeito das novas formas de trabalho, tendéncias

econbmicas e de inovacao.

Verificou-se por meio da revisdo bibliografica a necessidade eminente de
transformacdo do perfil dos profissionais que atuam neste modelo de negdcios
caracterizado por sua natureza disruptiva e inovadora. Os novos modelos de
negécios carecem de profissionais com competéncias diferenciadas em relagéo
aguelas outrora valorizadas. Se o perfil da sociedade, das empresas e do trabalho
vem mudando ao longo do tempo, as habilidades e competéncias exigidas para este
novo cenario também necessitam ser recicladas e transformadas, o que impacta
diretamente nos conceitos e processos existentes de educacédo para o trabalho e em
especial da educacéo corporativa que vise atender as especificidades do modelo de

negocio Startup.

Para a construcdo da questdo de pesquisa do presente estudo foi necessério
inicialmente buscar na revisdo bibliografica arcabouco teorico para o entendimento
das correlacdes entre 0 0s conceitos, principios e papeis da educacéo corporativa, o
desenvolvimento das habilidades e competéncias e os processos de aprendizagem.
Os materiais consultados para estabelecer essas relagcdes compuseram os capitulos
01 e 02 do presente estudo e fundamentaram a elaboracéo da questédo de pesquisa

na medida em que foi possivel identificar a importancia do papel da Educacéo
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Corporativa no desenvolvimento e aprimoramento das habilidades e competéncias,
bem como o0 processo evolutivo dos seus conceitos, principios e papeis os quais,
conforme indicado no item 1.2 do Capitulo 01, buscaram acompanhar a evolugcéo das
dindmicas de producéao e formas de trabalho ao longo do tempo. Concomitantemente,
com base em um estudo realizado previamente para elaboracdo de um artigo que
serviu de pré-teste para compreender quais as competéncias mais requisitadas e
necessarias para o atendimento das demandas das empresas do ecossistema Startup
evidenciou-se que as caracteristicas presentes nas competéncias empreendedoras
como aquelas que melhor atendem as exigéncias do setor. Tal estudo foi citado no

Capitulo 02 do presente estudo, de forma mais detalhada nos itens 2.1 e 2.2.

Em seguida, ainda amparada pela revisao bibliografica, foi verificada nos itens
2.2 e 2.3 constantes no capitulo 02, a relacdo direta entre os processos de
desenvolvimento de competéncias e aprendizagem. Ainda neste ponto da pesquisa e,
auxiliado pelo aprofundamento dos estudos para a conclus&o do artigo publicado em
conjunto com a orientador do presente trabalho, foi possivel observar a possibilidade
de utilizacdo dos conceitos da teoria da aprendizagem significativa, aliados aos
conceitos de aprendizagem empreendedora como meios para amparar uma proposta
para um modelo de programa para educagdo corporativa com foco no
desenvolvimento das competéncias empreendedoras, visando o atendimento as

novas demandas produzidas pelo ecossistema Startup.

De acordo com o0 exposto, a questdo de pesquisa do presente estudo foi
formulada com o intuito de identificar e analisar quais as principais contribuicdes da
teoria da aprendizagem significativa para a educacdo corporativa com foco em

Startups.

Os resultados obtidos e apresentados no Capitulo 02, item 2.3 identificaram
diversos pontos em comum entre 0s processos de aprendizagem empreendedora e 0
de aprendizagem significativa proposto por David Ausubel, o que embasou a
elaboracdo do Objetivo Geral da pesquisa que visou identificar as contribuicbes da
aplicacdo dos conceitos de aprendizagem significativa aliados aos processos de
aprendizagem empreendedora como base para propor um modelo de programas de
educacdo corporativa com foco no desenvolvimento das competéncias

empreendedoras.
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Para prosseguir com a pesquisa e responder o seu Objetivo Geral fez-se
necessario delimitar trés objetivos especificos os quais serviram de base para a
fundamentacéo e detalhamento da metodologia de pesquisa, Capitulo 03 do presente

estudo.

Os resultados obtidos por meio das respostas concedidas pelos colaboradores
do ecossistema Startup em questionario google forms somados as respostas obtidas
em entrevistas semiestruturadas aplicadas aos gestores do setor e ao arcabouco
tedrico gerado pela revisdo bibliografica embasaram as conclusées e discussdes
desenvolvidas no Capitulo 04 para atendimento aos objetivos especificos descritos na

Introducéo.

De acordo com os resultados obtidos na literatura visitada, Capitulo 02, foi
possivel identificar e compreender as necessidades especificas relacionadas as
competéncias empreendedoras exigidas para o atendimento a demanda do modelo
de negocio Startup (OE1). O atendimento a demanda imposta pelo OE1 teve inicio
com as informacdes obtidas por meio do estudo realizado por Goecks e Lorenz (2017)
que identificou as caracteristicas e peculiaridades que integram o chamado “DNA
Startup” bem como buscou compreender quais as competéncias a ser desenvolvidas
para capacitar os profissionais do ecossistema Startup. Dentre as caracteristicas
identificadas destacaram-se a iniciativa, criatividade, persisténcia, olhar voltado para

0 mercado, comprometimento, aprender a lidar com o fracasso e persuasao.

Ainda a fim de corroborar com os achados da literatura foram elaboradas as
guatro primeiras questdes especificas das entrevistas semiestruturadas aplicadas aos
gestores onde procurou-se compreender o estado da arte em relagdo aos
treinamentos no setor Startup. A visdo dos gestores, necessidades, caracteristicas e
investimentos realizados atualmente. Os resultados obtidos a partir das respostas dos
colaboradores demonstraram que 61,8% receberam treinamentos relacionados a
temas comportamentais, enquanto 79,4% receberam treinamentos técnicos. J4 em
relacdo aos gestores trés dos cinco gestores consultados declararam ja ter realizado
treinamentos enquanto atuantes no setor Startup. Tais resultados somados aqueles
obtidos na revisdo bibliogréfica confirmaram a necessidade do desenvolvimento de
competéncias especificas para o setor bem como identificaram estas competéncias
de forma mais detalhada. Os resultados das questdes dois, trés e quatro foram

importantes para compreender melhor a visédo dos tomadores de decisédo do setor a
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respeito dos tipos de treinamentos, investimentos e necessidades. De acordo com 0s
resultados encontrados foi possivel identificar uma pré-disposicdo do setor para
realizar investimentos nesta area, bem como reconhecer as necessidades de

desenvolver as competéncias especificas para o setor.

Para buscar o atendimento ao OE2 que visou relacionar os conceitos de
aprendizagem significativa e empreendedora que pudessem auxiliar no
desenvolvimento das competéncias empreendedoras indicadas no item OE1, foram
utilizadas as considera¢des verificadas no Capitulo 02, item 2.3, iniciando pelo
conceito de Bitencourt (2005) de que competéncia e aprendizagem sao abordagens
complementares e o desenvolvimento das competéncias fundamenta-se em um
processo de aprendizagem continuo. Em seguida visando complementar o
atingimento do referido objetivo (OE2), ainda utilizando a pesquisa bibliogréfica, foram
aprofundados os estudos da aprendizagem empreendedora sob os esfoques
experimental, cognitivo e de networking de (MAN, 2006). Como resultado deste
aprofundamento, foram identificados diversos pontos em comum entre 0S processos
de aprendizagem empreendedora e o de aprendizagem significativa proposto por
David Ausubel (DIONELLO; LANHI; OKANO, 2020). Tais achados foram decisivos

para atendimento ao objetivo especifico 2 do presente estudo.

Para atendimento ao OE3 — propor um modelo de treinamento corporativo que,
por meio da aplicagéo dos conceitos de aprendizagem significativa e empreendedora
atenda a demanda especifica de desenvolvimento das competéncias
empreendedoras com foco no modelo de negécio Startup foi utilizado um apanhado
dos principais conceitos, principios e praticas relacionados a educacgdo corporativa
gue poderiam ser encaixar nas praticas e cultura organizacional do modelo de negdcio
Startup, conforme explicitado nos itens do Capitulo 01, associados aos conceitos e
teorias relacionados ao desenvolvimento das competéncias empreendedoras por
meio da aplicacdo dos processos fundamentados na teoria da aprendizagem

significativa associado a aprendizagem empreendedora.

Como forma de validagdo do modelo de treinamento proposto foram elaboradas
as questdes sete, oito e nove constantes da entrevista semiestruturada aplicada aos
gestores da amostra. Os resultados obtidos demonstraram que tanto os gestores
guanto os colaboradores da amostra entenderam que o modelo proposto atende as

especificidades demandadas pelo modelo de negocio Startup porém com
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apontamento de algumas ressalvas, contribuicdes e sugestdes de melhoria. Dentre

0S comentarios positivos explicitados pelos respondentes destacaram-se:

a) Disponibilizacdo de diversos formatos de apresentacdo dos conteudos
(artigos, videos, ppt). A essa diversificacdo foi sugerida ainda a inclusao de contetidos
em video aula, podcast e audio books.

b) Diversidade de temas, em especial, disponibilizacdo de temas relacionados
a gestao, empreendedorismo e intraempreendedorismo. Assim como no item a), foi
sugerida a inclusao outros cursos mais técnicos e especificos, além daqueles que

estavam sendo ofertados;

c) Poder escolher quando, como e onde acessar 0S cursos e contetdos
também foi uma caracteristica elogiada pelos gestores. Também neste quesito foi
sugerida uma melhoria por meio da disponibilizacdo de um temporizador para

concluséo do curso.

Outras contribuicbes devem ser destacadas como a sugestao da insercao de
uma trilha de aprendizagem, a fim de estimular e agilizar o processo de concluséo de
curso bem como uma abordagem mais comercial a respeito da entrega de resultado

apos a conclusdo do curso.

Em resumo, de acordo com os resultados obtidos foi possivel identificar a
relevancia do desenvolvimento das competéncias empreendedoras como parte do
processo de amadurecimento do ecossistema de Startups tanto por parte dos
gestores quanto dos colaboradores integrantes do setor. O referencial tedrico
consultado embasou as relagbes entre o0s conceitos das aprendizagens
empreendedora e significativa e a inter-relacdo destas aprendizagens com o
desenvolvimento das competéncias empreendedoras. Também foram realizadas
analises a respeito dos pontos em comum entre estas aprendizagens e levantados
alguns pontos onde 0s conceitos tornam-se complementares entre si. Apos
estabelecer esta inter-relagdo o estudo passou a analisar quais seriam as
competéncias mais relevantes para o desenvolvimento do ecossistema levando em
consideracao tanto definicbes da literatura quanto a percepc¢ao de integrantes do setor
brasileiro de Startups. Nesta etapa ficou evidenciado que além de competéncias
bastante referenciadas como inovacgéo, criatividade e conhecimentos em TI,

atualmente outras competéncias como resiliéncia, saber lidar com o fracasso como
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parte do processo, ter uma visao estratégica do negdécio e saber trabalhar em equipe
passaram a ter também grande importancia na composicdo do perfil dos

colaboradores do setor.

Importante destacar ainda algumas constatagdes feitas durante o estudo como
a informacdo de que aproximadamente 80% dos colaboradores de Startups ja
receberam algum tipo de treinamento técnico/ especifico e 61,8% receberam
treinamento com foco em habilidades comportamentais, tal informacédo demonstra a
existéncia de uma abertura e pré-disposicdo do setor em oferecer condicbes de
desenvolvimento aos seus colaboradores bem como o entendimento de que o
aprimoramento de competéncias seria um meio importante para o amadurecimento
do ecossistema. Assim sendo, é possivel pressupor que o aprofundamento de estudos
visando desenvolver metodologias fundamentadas nos conceitos de aprendizagens
significativa e empreendedora para a criagdo de modelos de treinamentos voltados a
desenvolver competéncias focadas nas necessidades especificas dos colaboradores

do setor poderia ser de grande valia para auxiliar neste processo.

Como sugestdo para continuidade dos estudos, bem como ampliacdo e
aperfeicoamento do tema, tendo como base o crescente fenbmeno de aquisicdo de
Startups por empresas convencionais, incentivar pesquisas sobre metodologias para
embasar treinamentos destinados ao desenvolvimento do intraempreendedorismo e
manutencao do “DNA Startup”, como forma de estimular o processo de integragao e

transicéo entre os modelos de negécio moderno e convencional.
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APENDICES

APENDICE A - PROTOCOLO PARA DESENVOLVER A PESQUISA

Parte | — Procedimentos para a aplicacdo do protétipo do curso que irAembasar
a pesquisa de opiniao.

1.Elaboracéo de conteudo baseado nos conceitos da aprendizagem significativa para
alimentar o aplicativo que sera disponibilizado para acesso ao curso;

2. Elaborar o roteiro de pesquisa e as questbes para avaliacdo e opinido (Apéndice
D);

3. Entrar em contato via telefone, e-mail e através das ferramentas Linkedin e
WhatsApp com as empresas do ecossistema Startup, expor o objetivo e a metodologia
de pesquisa e para verificar a disponibilidade de participar da pesquisa;

4 Enviar convite formal, via correio eletrdnico e solicitar a assinatura do termo de
consentimento livre e esclarecido, Apéndice B;

5. Agendar uma reunido via Zoom para explicar o objetivo da pesquisa, modo de
acesso e prazo para acesso;

6. Disponibilizar o acesso aos participantes;

7. Enviar as pesquisas de opiniao;

Parte Il — Procedimento para questionario com os gestores.

1. Elaborar o roteiro de entrevista e as questdes para os gestores (Apéndice C);

2. Reunir o contato dos gestores das empresas que concordaram em participar do
Curso;

3. Entrar em contato, via correio eletrbnico, para expor sobre a presente pesquisa e
convida-lo a participar;

4. Solicitar a assinatura do termo de consentimento livre e esclarecido, ANEXO A;

5. Agendar entrevista via plataforma Zoom ou outra plataforma similar onde seja
possivel a comunicac¢ao por voz ou video em tempo real através da internet; Skype,

6. Realizar as entrevistas;

Parte Ill — Guia para a analise de dados e elaboracao do relatorio.

1. Os passos seréo definidos durante a analise de dados.
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APENDICE B - ROTEIRO PARA A REALIZACAO DO QUESTIONARIO DE
OPINIAO DA METODOLOGIA DO CURSO

Parte | — Introducao.

1. Agradecer a disponibilidade do funcionario/ colaborador em participar da pesquisa;
2. Esclarecer sobre o propésito da pesquisa, as suas contribuicdes e objetivos
principais;

3. Explicar a respeito da confidencialidade dos dados;

4. Perguntar se possui alguma duvida;

Parte Il — Caracterizacao dos respondentes e da empresa
1. Nome;

2. E-mail;

3. Faixa etaria;

4. Grau de Escolaridade;

5. Qual o seu momento de carreira?

6. Qual a sua relacdo com o ecossistema Startup?

7. Ha quanto tempo atua no setor Startup?

8. Qual a vertical (&rea de atuacédo) da Startup em que atua?
9

. Numero aproximado de funcionarios da Startup em que atua;

Parte Ill — Questdes especificas.

10. Atuando no setor Startup vocé ja recebeu algum tipo de treinamento? (é possivel
selecionar mais de uma opg¢ao)

11. De 0 a 5 o qudo importante vocé considera a disponibilizacdo de treinamentos no
setor;

12. Com base no material disponibilizado para elaboragéo do curso, vocé se sentiu
motivado a acessar o conteudo?

13. Poder optar pelo tipo de contetdo (comportamental ou técnico/ especifico), isso
mudou a sua motivacdo para o aprendizado?

14. Poder optar por diferentes tipos de materiais (leitura de artigos, videos, slides)
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onde cada individuo pode acessar aquele em que entende ter uma melhor absor¢éo
do conteldo, no seu entender auxiliou na sua aprendizagem?

15. A abordagem do curso sobre temas ligados ao setor de empreendedorismo e a
temas comportamentais auxiliou no desenvolvimento de competéncias que vocé
considera importantes para o setor Startup?

16. Na sua opinido, o modelo do curso, onde o individuo pode escolher em que
momento pode acessar o conteldo e quanto tempo pode disponibilizar para aquele
aprendizado tem alguma influéncia no processo de aprendizagem?

17. Com base no modelo do material disponibilizado, vocé entende que seria
adequado ao perfil e as necessidades dos colaboradores do ecossistema Startup?
18. Na sua opinido que tipo de treinamento mais se encaixa no perfil do colaborador

Startup?
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APENDICE C - ROTEIRO PARA A REALIZACAO DA ENTREVISTA DE
OPINIAO DA METODOLOGIA DO CURSO DIRECIONADA AOS GESTORES

Parte | — Introducao.

1. Agradecer a disponibilidade do gestor em participar da pesquisa;

2. Esclarecer sobre o propésito da pesquisa, as suas contribuicdes e objetivos
principais;

3. Explicar a respeito da confidencialidade dos dados;

4. Perguntar se possui alguma duvida;

Parte Il — Caracterizacao respondentes.
1. Nome;

2. E-mail;

3. Sexo/ Género;

4. |dade;

5. Grau de Escolaridade;

6. Responsavel por gerir quantos funcionarios;
7. Tempo que atua no setor Startup;

8. Qual a vertical da Startup em que atua;

9. Qual o numero aproximado de funcionarios da Startup em que atua;

Parte Il — Questdes especificas.

1. Atuando no setor Startup vocé ja recebeu algum tipo de treinamento?

2. Em caso de resposta afirmativa a questdo anterior, o seu treinamento foi
diferenciado em relagédo aquele oferecido a sua equipe?

3. Vocé considera que a disponibilizacdo de treinamentos para o setor Startup € parte
importante para o desenvolvimento do setor?

4. Vocé percebe uma necessidade de investir em treinamentos que sejam mais
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focados nas necessidades especificas das empresas do ecossistema Startup?

5. Na sua visdo, poder optar pelo tipo de conteudo (comportamental ou técnico/
especifico), pode impactar na motivacao do funcionario/ colaborador para acessar um
treinamento?

6. Poder optar por diferentes tipos de materiais (leitura de artigos, videos, slides) onde
cada individuo pode acessar aquele em que entende ter uma melhor absorcdo do
conteudo, no seu entender pode auxiliar no desenvolvimento das competéncias dos
individuos?

7. A abordagem do curso sobre temas ligados ao setor de empreendedorismo e a
temas comportamentais auxiliou no desenvolvimento de competéncias que vocé
considera importantes para o setor Startup? *

8. Na sua opinido, o modelo do curso, onde o individuo pode escolher em que
momento pode acessar o contelido e quanto tempo pode disponibilizar para aquele
aprendizado tem alguma influéncia no desenvolvimento das suas habilidades e
competéncias?

9. Com base no modelo do material disponibilizado, vocé entende que seria adequado
ao perfil e as necessidades dos colaboradores do ecossistema Startup?
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APENDICE D - INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO DA PESQUISA
(COLABORADOR)

INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO DA PESQUISA (COLABORADOR)

Ola,

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa: Educacgéo corporativa com foco
em Startups: Um estudo sobre a aplicacédo da teoria da aprendizagem significativa e
sua selecao foi por método qualitativo de conveniéncia.

Este estudo tem como objetivo identificar as contribui¢cdes da aplicacéo dos conceitos
de aprendizagem significativa aliados aos processos de aprendizagem
empreendedora como base para propor um modelo de programas de educacao
corporativa para Startups.

Esclarecemos, contudo, que sua participacdo ndo € obrigatéria. Sua recusa nao trara
nenhum prejuizo em sua relagdo com o pesquisador ou com a instituicdo proponente,
no entanto, caso aceite participar da pesquisa sua contribuicdo sera de grande valia
para nosso trabalho, trazendo uma visdo especifica pautada na sua experiéncia sobre

0 assunto.

Para participar siga 0s seguintes passos:
- Envie seu nome e e-mail para criacio de uma senha de acesso para

dionelloroberta@gmail.com; (prazo para envio até o dia 30/04/2021).

- Apds envio voceé recebera login e senha para acesso a nossa plataforma que deve
ser realizada via celular;

- Acesse a plataforma e escolha ao menos 01 dos 09 cursos oferecidos. Nao ha limite
de cursos a serem acessados, mas, para que a pesquisa tenha dados confiaveis, é
necessario acessar pelo menos 02 materiais propostos em um dos cursos.

- Lembre-se que a sua avaliagdo deve levar em consideragcao o formato como o
curso esta sendo oferecido e ndo o conteudo proposto em si.

- Apds 0 acesso ao curso vocé devera acessar o link do formulario google forms:

https://forms.gle/F1ZpPxpvswmagya9s7 e preencher a pesquisa de opinido. (prazo

para acesso e preenchimento do formulario até o dia 06/05/2021).

Pronto vocé ja contribuiu com a pesquisa.


mailto:dionelloroberta@gmail.com
https://forms.gle/F1ZpPxpvswmgya9s7
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Dependendo do curso e/ou material escolhido vocé néo levara mais do que 20 minutos
para contribuir com o nosso trabalho.

Informamos ainda que as informagdes obtidas por meio desta pesquisa seréo
confidenciais e asseguramos o sigilo sobre sua participacdo. Os dados serao
divulgados de forma a nao possibilitar sua identificacao, protegendo e assegurando
sua privacidade.

A qualquer momento vocé podera tirar suas duvidas sobre o projeto e sua participacao
por e-mail (dionelloroberta@gmail.com)

Ao final desta pesquisa, o trabalho completo sera disponibilizado no site do Programa
de Mestrado do Centro Paula Souza.
Desde ja agradecemos sua disponibilidade e sua participacao.

Att,

A0 L AN . A
(G o e ( A@’V‘Kp /9*

Orientadora: Prof2 Dra? Celi Langhi Aluna: Roberta Dionello
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APENDICE E - INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO DA PESQUISA
(GESTOR)

INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO DA PESQUISA (GESTOR)

Ola,

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa: Educacgéo corporativa com foco
em Startups: Um estudo sobre a aplicacédo da teoria da aprendizagem significativa e
sua selecao foi por método qualitativo de conveniéncia.

Este estudo tem como objetivo identificar as contribuicdes da aplicacéo dos conceitos
de aprendizagem significativa aliados aos processos de aprendizagem
empreendedora como base para propor um modelo de programas de educacao
corporativa para Startups.

Esclarecemos, contudo, que sua participacdo néo é obrigatdria. Sua recusa néo trara
nenhum prejuizo em sua relacdo com o pesquisador ou com a instituicdo proponente,
no entanto, caso aceite participar da pesquisa sua contribuicdo sera de grande valia
para nosso trabalho, trazendo uma visédo especifica pautada na sua experiéncia sobre

0 assunto.

Para participar siga 0s seguintes passos:
- Envie seu nome e e-mail para criacdo de uma senha de acesso para

dionelloroberta@gmail.com; (prazo para envio até o dia 30/04/2021).

- Apds envio vocé recebera login e senha para acesso a nossa plataforma que deve
ser realizada via celular;

- Acesse a plataforma e escolha ao menos 01 dos 09 cursos oferecidos. N&o ha limite
de cursos a serem acessados, mas, para que a pesquisa tenha dados confiaveis, é
necessario acessar pelo menos 02 materiais propostos em um dos cursos.

- Lembre-se:

a) Sua avaliacao deve levar em consideracéo o formato como o curso esta sendo
oferecido e ndo o conteddo proposto em si;

b) O curso foi pensado para colaboradores de Startup, dessa forma pedimos

gue analise se 0 curso seria interessante para a sua equipe;


mailto:dionelloroberta@gmail.com

161

- ApGs 0 acesso ao curso vocé deverd enviar e-mail para dionelloroberta@gmail.com

ou mensagem no WhatsApp (11980373228) informando sobre a conclusdo do curso

para que possamos agendar um dia e horario para entrevista de opinido composta por
18 perguntas. Ou posso ainda enviar as perguntas via whatsapp e vocé pode fazer a
devolutiva por 4udio se for de sua preferéncia.

(prazo para acesso a plataforma e envio de e-mail para agendamento da entrevista
06/05/2021).

- A entrevista devera ser agendada até a semana entre os dias 03 a 07 de maio de
2021.

Pronto vocé ja contribuiu com a pesquisa.

Dependendo do curso e/ou material escolhido vocé nédo levara mais do que 20 minutos

para contribuir com o nosso trabalho.

Informamos ainda que as informacbes obtidas por meio desta pesquisa serao
confidenciais e asseguramos o0 sigilo sobre sua participacdo. Os dados serao
divulgados de forma a ndo possibilitar sua identificacdo, protegendo e assegurando
sua privacidade.

A qualquer momento vocé podera tirar suas duvidas sobre o projeto e sua
participacao.

Ao final desta pesquisa, o trabalho completo sera disponibilizado no site do Programa
de Mestrado do Centro Paula Souza.

Desde ja agradecemos sua disponibilidade e sua participacao.

Att,

20 @Dicove o
|_;_'._'.L.5f_-. . C'-'-';::{;'l,i e ,L@m 54

Orientadora: Prof2 Dra? Celi Langhi Aluna: Roberta Dionello
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APENDICE F - FORMULARIO GOOGLE FORMS UTILIZADO PARA APLICACAO
DA PESQUISA DE OPINIAO DA METODOLOGIA DO CURSO

Educ@¢é

Treinamento corporuﬁvo com foco em s#ur#ups, quaL a sua
percepgco?

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa: Educagio corporativa com foco em Startups: Um estuda
sobre a aplicagdo da teoria da aprendizagem significativa.

Sua contribuigdo muito engrandecera nosso trabalho pois participando desta pesquisa vocé nos trara uma visdo
especifica pautada na sua experiéncia sobre o assunto.

Esclarecemos, contudo, que sua participagdo ndo é obrigatdria. Sua recusa ndo trara nenhum prejuizo em sua
relagdo com o pesquisador ou com a instituic3o proponente.

0 objetivo deste estudo é identificar as contribuigdes da aplicagdo dos conceitos de aprendizagem significativa
aliados aos processos de aprendizagem empresndedora como base para propor um modelo de programas de
educacdo corporativa com foco no desenvolvimento das competéncias empreendedoras

As informagoes cbtidas per meio desta pesquisa ser8o confidenciais e asseguramos o sigilo scbre sua
participacdo. 0s dados serdo divulgados de forma a ndo possibilitar sua identificacdo, protegendo e

assegurando sua privacidade.

A gualguer momento vocé podera tirar suas ddvidas scbre o projete e sua participacao através do e-mail:
dionelloroberta@gmail.com

Ao final desta pesquisa, o trabalho completo sera disponibilizade no site do Proegrama de Mestrado.

Com base no material a que teve acesso para realizagdo de treinamento, solicitamos responder o questionario
abaixo considerando sua percepgdo e opinido a respeito do modelo de treinamento proposto
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*

Declaro que entendi os abjetivos de minha participacdo na pesquisa e concordo em parficipar. Registro fambém que
concordo com o trafamento de meus dodos pessoais para finalidade especifica desta pesquisa, em conformidade com a
Lei n° 13.309 - Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD).

Concordo

MNao concordo

1. Nome *

Texto de resposta curta

2. E-mail *

Texto de resposta curta

3. Faixa etdria *

18 a 25 anos

26 a2 33 anos

34 541 anos

42 a 50 anos

Acima de 50 anos

4. Grou de escolaridade *

Ensino Médio completo

Ensino superior incompleto

Especializac8o/ Pds Graduagdo/ MBA

Mestrado/ Doutorado



5. Qual o sew momento de carreira ™

Junior
Pleno
Sénior

Mao sel mensurar

6. Gual a sua relagiio com o ecossistema startup? *
Sdcio
Investidor
Colaborador

Profissional auténomo

Prestador de servigo

. Ha quanto tempo atua no setor startup? *

Menos de 01 ano
De 01 a03 anos
De 03 a05 anos

Mais de 05 anos

164
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8. Qual a vertical (area de atuogio) da Startup em que atua? *

Gestéo

Recursos Humanos
Construgde Civil
Comunicacdc e marketing
Finangas

Agranegocio
Desenvelvimento de software
E-comerce

Educagdo

Salde

1. Qual o ndmero aproximado de funciondrios da startup em que afua? *

1-5 pessoas
6-10 pessoas
11-20 pessoas
27-40 pessoas
41-100 pessoas
101-200 pessoas
201-500 pessoas

501-1000 pessoas



10. Atuando no setor startup vocé ja recebeu algum fipo de treinamento? (¢ possivel selecionar mais de uma opgdo) *

Sim (comportamentais)
Sim (técnicos/ especificos)

MNao

1. De 0 a 5 o qudo importante vocé considera a disponibilizagio de treinamentos no setor? *

pouco \_ \_ \ \_ \ muito

pouco \_ \_ \ \_ \ muito

13. Poder optar pelo tipo de contedde (comportamental. ou técnico/ especifico), isso mudou a sua motivagdo para o
aprendizado?

pouco \_ \_ \ \_ \ muito

4. Poder optar por diferentes fipos de materiais (leitura de artigos, videos, slides) onde cada individuo pode acessar
aquele em que entende ter uma melhor absorgéo do conteddo, no seu enfender auxiliou na sua aprendizagem?

pouco \_ \_ \ \_ \ muito
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*

15. A abordagem do curso sobre temas ligados ae setor de empreendedorismo e a temas comportamentais auxiliou no
desenvolvimento de competéncias que vocé considera imporfantes para o setor startup?

pouco W A W W W muito

x

16. Na sua opinido, o modelo do curso, onde o individuo pode escolher em que momento pode acessar o conteddo e quanto
fempo pode disponibilizor para aguele aprendizado fem alquma influéncia no processo de aprendizogem?

pouco W \ W W . muito

*

3. Com base no modelo do material disponibilizado, vocé entende que seria adequado ao perfil e as necessidades dos
colaboradores do ecossistemna starfup?

pouco \_ W \_ L \_ muito

18. Na sua opinido que tipo de freinamento mais se encaixa no perfil do colaborador starfup? ™
on-line
Presencial

Hibrido {Presencial + on-line)
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APENDICE G - TRANSCRICAO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
DIRECIONADA AOS GESTORES - SUJEITO/GESTOR 01

Caracterizag&o do respondente.

1. Nome: Sujeito/Gestor 01 (Confidencialidade de dados)

2. E-mail: (Confidencialidade de dados)

3. Sexo/ Género: masculino

4. |dade: 34 anos

5. Grau de Escolaridade: Pos-graduacao incompleta (em andamento)

6. Responsavel por gerir quantos funcionarios: 6 pessoas, e vai para 8 no proximo
més

7. Tempo que atua no setor Startup: 4 anos

8. Qual a vertical da Startup em que atua: Tecnologia - plataforma de integracdo como
servico

9. Qual o numero aproximado de funcionarios da Startup em que atua: 80 pessoas,

expectativas e chegar em 100

Questdes especificas

Interlocutor: Questdo 1. Atuando no setor Startup vocé ja recebeu algum tipo de
treinamento?

Sujeito/Gestor 01: E, sim eu ja recebi treinamento, inclusive todos os treinamentos
gque eu recebi, todos foram fora da empresa ta, entdo eu tive pouquissimos
treinamentos assim formais, dentro da empresa, produzido pelo time de RH ou da
area t4? Entdo foi: “ Tem um treinamento que tem efeito com o0 que vocé esta
fazendo? Procura, vé o preco.” Ai eu pedia aprovacédo e eu fazia, entdo eu fiz acho
gue uns 02 ou 03 no periodo que eu estou né. E treinamento era muita coisa informal,
ha me explica isso, como que funciona e eu que corria atras para entender um

pouquinho do contexto

Interlocutor: Questdo 2. Em caso de resposta afirmativa a questao anterior, o seu

treinamento foi diferenciado em relacéo aquele oferecido a sua equipe?
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Sujeito/Gestor 01: Sim foi diferenciado porque falava muito mais de mercado né,
entdo ndo era bem especifico da minha empresa, era um pouco mais generalista
falando de gerente de e-commerce para entender um pouquinho como que funciona,
falando de venda de RP para entender como que funciona e até para ter mais

bagagem para vender o meu produto.

Interlocutor: Questéao 3. Vocé considera que a disponibilizacdo de treinamentos para
o setor Startup € parte importante para o desenvolvimento do setor?

Sujeito/Gestor 01: Respondendo a pergunta niumero 03, com certeza, é..., eu julgo
muito importante essa disponibilizacdo porgue tendo o treinamento vocé acaba tendo
a equipe mais qualificada, equipe mais preparada para futuras demandas, e quando
a gente fala de Startup é crescimento acelerado, sao coisas inesperadas que

acontecem a todo momento, entdo quanto mais qualificado vocé esteja melhor é.

Interlocutor: Questdo 4. Vocé percebe uma necessidade de investir em treinamentos
gue sejam mais focados nas necessidades especificas das empresas do ecossistema
Startup?

Sujeito/Gestor 01: Respondendo a pergunta numero 04. Sim totalmente, é..., eu
percebo que existe sim uma necessidade de investir em treinamentos focados ai né,
para empresas do ecossistema de Startup, inclusive tem algumas no mercado mas
com certeza é super importante ter esses treinamentos para entender um pouquinho
o cenario, forma de trabalho, como que funciona a dindmica né das Startups e
geralmente vocé entra, vocé ja tem que ter um aprendizado rapido né para comecar
a tracionar porque Startup ndo quer perder tempo e ndo pode perder tempo enfim,

entdo com certeza se tivesse alguma coisa direcionada facilitaria muito.

Interlocutor: Questdo 5. Na sua visdo, poder optar pelo tipo de contetudo
(comportamental ou técnico/ especifico), pode impactar na motivacao do funcionario/
colaborador para acessar um treinamento?

Sujeito/Gestor 01: Respondendo a pergunta nimero 05 entdo na minha visdo né
poder optar pelo tipo de conteldo comportamental ou técnico/especifico pode
impactar na motivacdo do funcionario/ colaborador para acessar um treinamento? Eu
acredito que sim entdo eu acho que tem que ter um alinhamento prévio e identificar

quais séo os principais “gaps” e claro o colaborador identificar que ele tem esse “gap”
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e ai sim proporcionar um treinamento para desenvolvé-lo nesse aspecto porque uma
vez que for disponibilizado um treinamento ele ndo identifica esse “gap” pode ser que
ele ndo tenha a motivacao correta pra absorver e para fazer o treinamento entéo ele
vai fazer mais um treinamento entdo esse ndo € o objetivo né, o objetivo é a pessoa

estar muito motivada para aprender e ai sim eu acho que é eficiente.

Interlocutor: Questdo 6. Poder optar por diferentes tipos de materiais (leitura de
artigos, videos, slides) onde cada individuo pode acessar aquele em que entende ter
uma melhor absorc¢éo do contelido, no seu entender pode auxiliar no desenvolvimento
das competéncias dos individuos?

Sujeito/Gestor 01: Na minha visdo eu acredito que sim, ter materiais em diferentes
modalidades digamos, escrita, video, audio, etc. é... facilita sim a absorcdo porque
cada pessoa tem um modo de aprender né, entdo tem pessoa que é muito visual tem
pessoa que é muito auditiva enfim eu gosto de ter essas opcdes inclusive, ah, estou
no audio, ah escutei quero voltar, agora quero ver um video porque no video tem um
exemplo enfim, ou no artigo ali eu consigo ler porque tem momento que eu nao
consigo ficar escutando nem vendo entdo eu acho que da opg¢des no aprendizado né
€ bem importante porque cada ser humano, cada pessoa tem uma forma diferente de
aprender e ai a gente ndo consegue ter isso mapeado tao facilmente né, é.... hoje tem
uma tendéncia muito forte para audio até pela questdo de, de, ter uma certa
velocidade de estar fazendo as coisas e... e escuta um audio ali com o conteudo e
vocé vai aprendendo, vocé ndo necessariamente fica lendo ou vendo né, entéo isso
também facilita bastante que sdo questdes ai de “podcast”, eu por exemplo consumo
bastante ‘podcast”, sei la, estou fazendo alguma coisa escuto €, tomando um café,
até a biblia por exemplo as vezes eu coloco em audio tem a opcao de leitura mas eu
coloco em audio para ja ir ouvindo entendeu entdo eu acredito que ter essas opc¢des

€ bem importante para o aprendizado.

Interlocutor: Questdo 7. A abordagem do curso sobre temas ligados ao setor de
empreendedorismo e a temas comportamentais auxiliou no desenvolvimento de
competéncias que vocé considera importantes para o setor Startup?

Sujeito/Gestor 01: Respondendo a pergunta numero 07, sim, acredito que auxiliou
né (pausa) todos os ali falando um pouquinho de empreendedorismo, falando um

pouco de né, de (pausa) competéncias ali comportamentais etc. e eu acredito que foi,
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€ bem importante principalmente para lideres onde quer entender um pouco mais
como que faz plano de negdcios, etc., mas para quem é do operacional principalmente
gue quer alguma coisa um pouco mais direcionado eu acredito que pode ser

melhorado ta.

Interlocutor: Questdo 8. Na sua opinido, o modelo do curso, onde o individuo pode
escolher em que momento pode acessar 0 conteudo e quanto tempo pode
disponibilizar para aquele aprendizado tem alguma influéncia no desenvolvimento das
suas habilidades e competéncias?

Sujeito/Gestor 01: Respondendo a pergunta numero 08, é.... eu acredito que sim né
modelo do curso onde o individuo pode escolher em que momento pode acessar o0
contetido e quanto tempo pode disponibilizar para aquele aprendizado tem algum
influéncia no desenvolvimento das suas habilidades e competéncias, sim né entédo é
super importante ter essa flexibilidade mas eu acredito que eu ja fiz treinamento
principalmente com tempo com prazo de validade para terminar e isso traz algum,
uma certa urgéncia porque se nao tiver uma rotina uma prudéncia ali para fazer o
treinamento né eu acho que pode gerar uma certa zona de conforto entdo o que eu
acho legal, acharia legal ter né na plataforma principalmente, ndo sei se vocé ja
acessou o kindle? O kindle, ele mostra a porcentagem que vocé concluiu do
treinamento e ele mostra quanto tempo falta entdo poderia por exemplo fazer algum
esqueminha onde o usuario ele, ele, ele disponibilizaria quanto tempo ele pode né
fazer por dia e ai o software, a plataforma ja calcularia quantos dias ele precisaria para
terminar o curso, entdo seira legal. Ah eu quero fazer no meu almoc¢o 10 minutos,
entdo ele sabe que em um més por exemplo ele pode, ele terminaria o curso e isso
seria bem bacana justamente para motiva-lo, justamente para ele ter uma visibilidade
de quando que ele vai terminar entendeu, entdo eu acho que pode auxiliar sim também
dependendo do conteldo, se for um contelldo um pouco mais denso mais demorado

seria interessante.

Interlocutor: Questdo 9. Com base no modelo do material disponibilizado, vocé
entende que seria adequado ao perfil e as necessidades dos colaboradores do
ecossistema Startup?

Sujeito/Gestor 01: Eu (pausa) respondendo a pergunta numero 09 eu acredito que

sim, os materiais sdo, vao de encontro ali com, com o perfil e as necessidades dos
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colaboradores do ecossistema de Startup principalmente para quem precisa tomar
decis@es, precisa né, liderar e etc. €, mais uma vez para atividades especificas,
principalmente para mim que é de vendas entédo, técnicas de vendas, argumentacao,
como fazer um processo de, de descoberta né eu acho que poderia ser adicionado
algumas coisas um pouco mais especificas principalmente para escalar, por exemplo
né, quais sao as principais ferramentas “utilizado” numa area X, Y, D, Z, é, o porqué,
como tomar uma decisao para escolher um sistema de CRM, um sistema de é, por
exemplo de e-mail marketing etc. né, eu acho que poderia até num mundo de Startup
como tem muita solugdo se tivesse um centralizador para tomada de deciséo de
softwares e também treinamentos mais especificos para cada area no dia a dia seria

lega



173

APENDICE H - TRANSCRICAO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
DIRECIONADA AOS GESTORES - SUJEITO/GESTOR 02

Caracterizacdo do respondente.

. Nome: Sujeito/Gestor 02 (Confidencialidade de dados)
. E-mail: (Confidencialidade de dados)
. Sexo/ Género: masculino

. Idade: 37 anos

1

2

3

4

5. Grau de Escolaridade: Superior completo

6. Responsavel por gerir quantos funcionarios: 07 pessoas

7. Tempo que atua no setor Startup: 13 anos

8. Qual a vertical da Startup em que atua: Educacéo

9. Qual o numero aproximado de funcionéarios da Startup em que atua: 16

colaboradores.
Questdes especificas

Interlocutor: Questdo 1. Atuando no setor Startup vocé ja recebeu algum tipo de
treinamento?

Sujeito/Gestor 02: Sim, ja recebi tanto como lideranca né, hoje como um dos sécios
da empresa hoje é até um acordo entre os sOcios de que a gente esteja sempre
estudando né, sempre fazendo mentorias para as areas que a gente esta
coordenando, entdo hoje por exemplo eu atuo principalmente hoje no time de
marketing entdo eu estou o tempo todo pegando mentorias, pegando treinamentos
especificos para o time de marketing, eu tenho um outro sécio que cuida da parte
comercial entdo ele ‘ta pegando treinamentos mais voltados para uma area Be to Be
né, de como fazer essa venda com empresa, etc, ai tem um outro sécio que cuida
mais da nossa parte de produto e tecnologia entdo ele também esta o tempo todo
buscando cursos, treinamentos em relacdo a isso e ai hoje o que a gente tem feito
pros nossos colaboradores, para as pessoas que trabalham com a gente é,
dependendo o colaborador em qual area que ele ta4 a gente vé que, beleza algumas

pessoas ali vao precisar de um treinamento mais técnico mesmo né de como executar
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aquela operacgéo que ela faz no dia a dia e é uma coisa que a gente tem visto hoje
gue tem funcionado muito bem é a questdo de comunidades né€, entdo assim, sei |4,
hoje por exemplo, a gente produz muito conteudo para as redes sociais e ai a forma
de produzir conteudos para redes sociais isso ‘ta mudando o tempo todo, a gente
precisa ‘ta entendendo melhor as estratégias como atuar em cada um desses canais
né, entdo sei 14, o linkedin € de uma forma, o instagram é de outra forma, youtube é
de outra forma entdo a gente ta no meio dessas comunidades que tdo o tempo todo
trocando informacgdes de... do que que ta funcionando agora, nesse momento a gente
acaba tendo uma informagé&o mais, sempre atualizada né, do que ‘ta acontecendo e
eu acho gque entra até naquele ponto que vocé trouxe no comeco da nossa conversa
€.... existe um formato de educacdo que é um formato um pouco mais... néo linear,
né, ah, precisa resolver isso aqui ai eu vou direto numa fonte alguma coisa que me
traga solugdo para aquilo que eu preciso naquele momento e existe um formato de
educacdo que é um pouco mais estruturado, mais modular, entdo eu faco o modulo
1, depois 0 médulo 2, depois médulo 3 e ai vocé conclui aqui e € o0 que a gente tem
sentido que faz sentido, o que tem feito sentido para gente €: para pessoas que tao
aprendendo algo né, comecgando, mais iniciando, vocé realmente trazer algo mais
modular ele é importante né porque vocé tira ela do zero, da inércia e bota essa
pessoa para andar s6 que quando ela comega a andar ai um monte de desafios “vai”
aparecer que ai ndo sao desafios lineares porque as vezes a gente precisa resolver
uma coisa especifica, a gente precisa ir direto nesse local, entdo essas comunidades
0 gue a gente tem visto é que elas conseguem nos ajudar das duas maneiras, elas
tem uma iniciacdo, um pouco mais modular mas depois tem um monte de contetdo
que é um formato meio self servisse né, e a gente fala, “pd, beleza, eu preciso disso
eu vou la e pego isso” mas vocé so conseguiria fazer um formato mais self service se
vocé ja tem um minimo de base de conhecimento, caso contrario vira mais confusédo
do que ajuda, por isso que eu acho que essa é a dicotomia que a gente vive hoje. Na
internet tem tanta informacédo, que a gente tem acesso a tudo, mas iSSo gera mais
confusdo porque é tanta informacéo que eu ndo sei nem por onde comecar e ai eu
preciso que alguém chegue e me diga: T4, de toda essa informacao o que eu tenho
qgue olhar agora, nesse momento? E o que que eu tenho que olhar depois, o0 que que
eu tenho que olhar depois entdo muitas vezes quando a gente busca esses
treinamentos € a clareza, cortar caminho, porque o que a gente ja quebrou muito a

cabeca e a gente nao cai mais nessa por exemplo é que a gente muitas vezes ficava
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buscando informagdo na internet, afinal a informacédo tava la ou ficava tentando
desconstruir estratégias de pessoas que estdo fazendo algo, ai vocé fala, ah, essa
galera ta fazendo algo legal, vamos desconstruir ela para gente poder fazer o que a
gente quer fazer. Mas a verdade € que tem nuances ali que vocé ndo consegue as
vezes descobrir, e muitas vezes essas nuances que fazem toda a diferenca e ai a
gente fica patinando muitas vezes sem necessidade, entdo hoje a gente acha que é
muito mais barato investir num treinamento e resolver o que a gente precisa resolver
de uma forma rapida do que a gente ficar patinando e ficar as vezes 3, 6 meses
batendo cabe¢a num negdcio que a gente poderia resolver em menos de um més, por
exemplo, entdo hoje a gente ja tA com essa cabeca de que € muito mais caro patinar
do que fazer um investimento as vezes por maior que ele seja mas a gente tem a

resposta assim, imediatamente de para onde a gente precisa ir.

Interlocutor: Questdo 2. Em caso de resposta afirmativa a questao anterior, o seu
treinamento foi diferenciado em relacéo aquele oferecido a sua equipe?

Sujeito/Gestor 02: Hoje assim, na estruturacao que a gente tem feito da empresa tem
ficado cada vez mais claro assim, mesmo hoje, quem séo as pessoas que estdo num
cargo mais de gestdao, mais de lideranca, o tipo de treinamento que essas pessoas
estdo precisando e 0s cargos técnicos com os tipos de treinamentos que eles estao
precisando e é 0 que a gente tem feito € isso, colocado né, essas pessoas ou em
cargos mais de lideranca para algo mais agil entdo a gente tem gostado mais, muito
do formato mentoria porque o formato mentoria a gente tras respostas muito rapidas
para gente e nos cargos mais técnicos esses cursos/ comunidades tem ajudado a
gente bastante porgue sdo coisas onde a gente bota a nossa galera para la e tipo toda
semana eles estédo absorvendo algo novo, toda semana tem alguma aula nova alguma
novidade e a gente tem certeza que o time t& sempre ali digamos com algo fresquinho
na cabeca que pode trazer para a gente, entdo hoje essas tem sido as principais
diferencas, fora esse compartilhamento entre o grupo com o0 que cada um tem
estudado, tem trazido ai tem procurado que também ajuda muito nessa parte ai, enfim,
de trazer coisas mais individuais ali, mais interesses pessoais para roda também que

ajuda a nossa cultura, formacao de cultura da equipe.

Interlocutor: Questéao 3. Vocé considera que a disponibilizacao de treinamentos para
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0 setor Startup é parte importante para o desenvolvimento do setor?

Sujeito/Gestor 02: Sim, sem duvida, a educagcdo nunca é demais, a gente tem que
estar o tempo todo estudando. Na questéo de Startup o que eu vejo, tem uma frase,
eu ndo sei exatamente como que é a frase mas normalmente tipo, o resultado que
vocé quer esta atras daquela habilidade que vocé precisa desenvolver, alguma coisa
assim, entdo muitas vezes a gente sabe 0 que a gente quer alcancar, a gente sabe o
tipo de resultado que a gente quer ter com a nossa Startup com o produto que a gente
esta desenvolvendo, alguma coisa assim mas muitas vezes a gente sabe o que a
gente quer, a gente sO ndo sabe exatamente como que a gente vai executar aquilo e
ai vocé buscar né essa informacdo o quanto antes de ir, alguém que ja desenvolveu
aquilo de alguma forma né, vocé ter tanto o “benchmark”, que é vocé as vezes
realmente estudar com uma empresa que ja esta fazendo aquilo bem, vocé ir 14,
conversar com aquela galera, entender como eles estdo fazendo e tentar trazer isso
para vocé ou procurar um curso mais especifico, alguma coisa vai fazer com que vocé
ultrapasse esse obstaculo mais rapido, entdo a grande verdade € que o mundo da
Startup assim, pelo menos, com certeza, das empresas normalmente também séo
mas eu vejo isso na Startup claramente que a gente a cada ciclo, aqui por exemplo a
gente trabalha muito em ciclos de 6 semanas, a gente ndo gosta de fazer
planejamentos muito longos por que muita coisa pode mudar rapidamente entdo a
gente tem sim uma meta de né, maior né, do propdésito que a gente quer alcangcar uma
meta do ano, uma meta do trimestre e tal mas a gente normalmente define as nossas
atividades dentro de ciclos de 6 semanas porgue a gente consegue rapidamente
aprender, ver se a gente t4 indo para direcéo certa e definir o préximo ciclo e o que
acontece muitas vezes € que dentro de cada ciclo a gente ta o tempo todo
ultrapassando um determinado obstéculo, ultrapassando determinado obstaculo, o
tempo todo € isso, a nossa vida € ultrapassar determinados obstaculos e existe xxx
ultrapassar determinado obstaculo que é uma forma mais intuitiva, € tipo, Ah, e se a
gente fizesse isso? P, eu imagino que a gente poderia resolver isso dessa forma mas
tudo isso € um pouco de “achismo” e um pouco de vocé tentando resolver com
repertério de vida que vocé tem, mas uma maxima que a gente leva muito aqui é que,
as vezes o que te trouxe até aqui ndo é o que vai te levar ao préximo nivel, o que vai
te levar a um proximo nivel é justamente o que vocé ndo sabe. As vezes vocé néo tem
nem ideia de uma possibilidade daquilo, por isso que a gente vé que € extremamente

importante estar buscando essas educacdes neé, esses treinamentos, porque é
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alguém que vai trazer uma visdo que a gente nunca teve né, entéo.... hoje a gente fez
uma grande mudanca dentro da nossa empresa onde muitas pessoas que
executavam um trabalho mais operacional de design e desenvolvimento hoje estédo
mais em cargos de lideranga, estéo trabalhando mais com atendimento aos nossos
alunos, 0s nossos clientes né, entdo foram mudancas relativamente grandes né e a
galera saiu muito da zona de conforto, do que ela vinha fazendo, do que ela precisa
fazer agora para que a gente alcance o proximo nivel que a gente precisa alcancar, e
a gente falou, P§, a gente ndo vai vocés irem por conta prépria ou 0 que vOcés tem
na cabeca porque até o “background” de vocés ¢ diferente, ndo é necessariamente o
gue VOCé precisa agora mas porque a gente tem muita confianga nessas pessoas. A
gente prefere muito mais ja pegar pessoas que ja sédo de confianca da gente e treinar
elas para atuarem em outras areas que seja do que as vezes a gente trazer alguém
de fora, que nao tem a mesma “vibe” nossa, a mesma confianga, varias coisas assim,
por isso a gente investe muito em treinamento também para que a gente acelere esse

aprendizado, ultrapassar esses obstaculos.

Interlocutor: Questdo 4. Vocé percebe uma necessidade de investir em treinamentos
gue sejam mais focados nas necessidades especificas das empresas do ecossistema
Startup?

Sujeito/Gestor 02: Eu acho que é bem diferente assim na verdade, até porque assim
alguns KPI’s, algumas métricas elas sao diferentes ali, ndo sei se vocé ja viu a galera
da Gestéo 4.0 mas eles hoje tem treinamentos especificos s6 para Startups né, eles
tem treinamentos “growth”, treinamento de gestdo para Startups, treinamento de
Customer success, treinamentos mais voltados para o mundo de Startups, entéo eles
ja trazem um pouco dessa pegada ai, mas eu vejo que € isso, é uma gestao mais agil
muitas vezes entdo o fato de vocé ter essa gestdo mais agil, vocé buscar algumas
coisas que “é” mais do mundo de Startup né, de buscar as vezes um investimento
anjo né, como lidar com essa galera, como negociar sobre isso, p6, como eu vou abrir
ma&o da minha Startup para trazer um investidor para fazer alguma coisa as vezes né,
esse € o mundo de quem esta naquele momento ali que ela esta vivendo e que esta
precisando conversar. As vezes se vocé pega empresas muito tradicionais, é assim,
guando a gente fala de empresas tradicionais, existem empresas tradicionais, mas

ainda de uma area de tecnologia né, ainda numa area de inovacdo e existem
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empresas tradicionais mesmo que é sei la, um comércio aqui do lado né, a padaria, e
vocé vé que sdo mundos muito diferentes, todos eles vao precisar de contabilidade,
vao precisar de venda né, varias dessas coisas. As areas principais né, de qualquer
empresa ta ali, as atividades principais se vocé pensar € a mesma coisa, Vocé atrair
clientes, converter os clientes e entregar o produto né, entregar o que vocé prometeu
para esses clientes, qualquer empresa vai ter que passar por essas trés atividades,
s6 que no mundo de Startup isso talvez aconteca de um jeito aonde vocé ta lidando
com pessoas que tem conhecimentos diferentes, tem necessidades diferentes entdo
assim, hoje para vocé contratar uma pessoa para uma Startup € extremamente
desafiador, porque vocé nao esta brigando s6 com o seu comércio, pessoas ali da sua
area, da sua cidade, da sua regido, as vezes vocé esta brigando com pessoas do
Brasil inteiro ou até de fora do pais entdo se eu vou contratar um programador aqui,
esse programador sabe inglés muito bem porque a maioria das coisas que ele estuda,
ele estuda em inglés, ai se ele estuda inglés ele poderia estar trabalhando
remotamente para uma empresa la de fora, por que ele vai trabalhar para mim? Ta,
entdo olha como é dificil de uma empresa as vezes mais tradicional que realmente é
alguém que vai contratar aqui alguém para atuar dentro ali do comércio para fazer
uma determinada coisa entdo até o nivel de estudo, de qualificacéo é diferente né, e
0 que a gente vai precisar para trazer para essa galera é diferente. Na Startup, muitas
vezes a Startup investe naquele escritorio todo arrumado né, todo descontraido, por
gue? Porque é uma forma de atrair pessoas que querem né, estar num ambiente como
aquele ali. E um jeito né de encantar ainda mais o colaborador, vocé fala: Pd eu quero
estar numa empresa que tenha isso, onde tenha o meu dia, assim, meu dia a dia
divertido , ndo eu chegar e entrar em uma empresa toda branca né aquelas cheias de
baias e etc, cara eu ndo quero, o meu dia a dia ta aqui num ambiente desse e entao
assim, vocé vé que sao necessidades que as vezes nao esta nem relacionada com
as atividades que ela vai desenvolver no dia a dia mas é... como vai ser a rotina de
trabalho daquela pessoa e aquilo importa muito. E é até por isso que hoje a gente fala
muito do trabalho remoto porque a gente vé que para atrair muita gente boa ela busca
ter essa liberdade, essa flexibilidade, poder estar se movimentando, poder as vezes,
ah, quero passar um tempo em outra cidade, numa outra casa em um airbnb esse tipo
de coisa, entdo beleza, se a sua cultura jA contempla isso é muito mais facil vocé
atrair essa galera. Tem, tem varias coisinhas que “é” diferente na rotina do dia a dia

guanto da velocidade, da agilidade de mudanca que essas pessoas estao trabalhando
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guanto da, eu diria, adaptabilidade, acho que em algumas empresas é muito mais pro
cara que sabe exatamente o que fazer e ai € uma rotina, a gente tem que fazer isso
basicamente dia apos dia, dia apos dia tentando melhor um pouquinho a cada semana
ali. O outro ndo, as vezes a gente estd mudando muita coisa de forma muito frequente,
entdo a gente esta tendo que se adaptar muito rapidamente e ai ndo tem muito essa
previsibilidade assim, essa previsibilidade ela é, ela é curto prazo né e muito em breve
a gente vai ter que estar fazendo coisas diferentes entdo com isso 0s treinamentos

l6gicos precisam se adaptar a diferentes realidades ali do dia a dia.

Interlocutor: Questdo 5. Na sua visdo, poder optar pelo tipo de contetudo
(comportamental ou técnico/ especifico), pode impactar na motivacao do funcionario/
colaborador para acessar um treinamento?

Sujeito/Gestor 02: O que eu acho em relacdo a isso é que existem pessoas que tem
muita clareza do problema que elas tem e de como elas precisam... 0 que precisa ser
feito para aquilo ser resolvido mas ah, sdo poucas as pessoas que tem determinada
clareza, a grande maioria das pessoas talvez ndo tenha essa clareza de tipo, eu
preciso trabalhar o controle emocional, a pessoa ndo tem noc¢ao disso né, e que € isso
gue esta impactando varias das decides dela, varias faltas de resultado porque ela
ndo tem controle emocional e as vezes ela se frustrou e ai ele desistiu ali née,
rapidamente de uma determinada coisa. Entdo muitas vezes o0 que a galera precisa
para se engajar né e para ter mais motivacdo de embarcar em um determinado
treinamento é ter clareza do tipo de coisa que ela vai ser capaz de fazer apds aquele
treinamento e ai quando vocé tem isso, essa clareza, ndo se vocé ja viu aquela
imagenzinha do Mario Bross né, que tipo tem o Mario e depois tem o Mario depois de
pegar aquela florzinha, e depois que ele pegou a florzinha ele pode cuspir fogo e tal e
por cuspir fogo ele consegue avancar nas fases de uma forma mais facil entdo é um
pouco disso as vezes de vocé mostrar, 6, depois desse treinamento vocé vai ter
adquirido esse super poder, e ai a pessoa fala, cara se eu tiver esse super poder ai
isso tudo aqui vai ficar muito mais facil para mim, vai ser muito mais facil de resolver
e ai ela se motiva por isso s6 que na hora dela desenvolver aquele super poder ela
vai ver que, entdo sO que para vocé desenvolver esse super poder vocé sabe que
vocé tem que trabalhar isso, que é mais “soft skill”, isso que é mais técnico, isso que
€ mais emocional e ai ela comeca ver, caramba eu nunca tinha pensado nisso, mas

ja que eu tenho que resolver isso para adquirir esse super poder ta bom, entdo vamos
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la, me explica o que eu tenho que fazer. Talvez se a gente tivesse dito antes que ela
teria que passar por aquilo, ela ia dizer ndo quero mexer com isso nao, isso € chata
demais, ta louco ndo vou brincar com isso agora. Entdo é aquilo né, as vezes € até
ideal que a gente néo fale o que ela vai ter que passar por para que ela nao tome uma
decisdo de forma a falar ah ndo isso ai a galera ta querendo falar de umas coisas que
nao tem nada a ver nem tem que.... ai vocé pensar em desenvolvimento pessoal né,
eu fiz um tempo atras ai um trabalho desses com coaching né, essas coisas assim,
cara vai longe né, vocé tem que trabalhar seu relacionamento com a familia né, varias
crengas que Vvocé tem, etc, etc. Se vocé chegasse e me falasse, entdo, vamos
trabalhar isso, seu relacionamento com a familia, vamos quebrar umas crencas ai, eu
ia falar, a ndo para com isso, eu quero s6, entdo sao coisas que se vocé botar talvez
isso sO afete a motivacao do que ajude e ai vocé meio que, é aquela historia né, tipo
vendo que as pessoas querem né e entrego o0 que elas precisam, entdo 0 que as
pessoas querem € a transformacéo, € a habilidade de ganhar mais dinheiro, é a
habilidade de criar um negdcio exponencial, a habilidade de contratar uma galera
muito talentosa entéo beleza, mas o que vocé vai precisar fazer para conseguir fazer
isso? Ah, vocé vai precisar se um gestor que abre mao do controle, pdé o cara, nao,
caramba vou ter que abrir mao do controle, ta louco, ué mas se vocé quer lidar com a
nova geracao vai ter que... fazer isso.

Olha que interessante né, Olha que interessante, as vezes a gente tem a impressao
de que a gente po, se tiver um monte de opcao na nossa frente eu, através dessas
opcdes eu posso descobrir algo novo mas imagina vocé chegando em uma livraria né,
com milh&es de livros ali na sua frente e ai, td o que eu faco agora? Qual que eu pego,
gual que € o primeiro? Ai imagina vocé ali, sozinho nessa livraria olhando para aquele
monte de livros e p6 cara, tem um livro aqui que caramba, isso € lancamento e tal, ta
super bem cotado legal, que massa, mas tem esse outro aqui que também é muito
legal, esse é um classico, nem € um lancamento mas € um classico, sera que eu ndo
deveria olhar para ele agora? E ai vocé comeca a olhar aquilo e ai de repente vocé
ta, perai eu ndo sei nem o que fazer, agora imagina vocé estar com alguém do seu

“

lado tipo um mentor alguma coisa e ele fala. “ Olha é o seguinte, todos esses livros

sao muito bons mas nesse momento agora nem pira em olhar para isso agora, iSso
aqui 0, pega esse livro, esse € o livro que vocé tem que ler agora, depois esse e depois
esse. Esse aqui vai te ajudar a destravar, isso, iSso e isso. E ai depois que vocé ler

esse livro vocé ja vai ser capaz de fazer esse tipo de coisa. Entdo olha como a gente
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ja& vai destravar esse primeiro ponto que vocé esta sofrendo agora.” E esse é uma
base para que a gente comece a falar sobre isso aqui, ai quando vocé comeca a
terminar esse livro, esse é o segundo livro que vocé precisa ler e isso vai nos ajudar
a fazer isso, isso e isso e ai vocé vai e destrava aquilo ali. Entdo olha como isso te d&
clareza de vocé, num mundo de possibilidades que com certeza poderiam te trazer
muitas coisas, novidades que vocé nunca viu na vida mas que sera que vocé precisa
daquilo? Porque é o lance do FOMO (Feer off missing out) e a gente acha que a gente
precisa saber de tudo , vocé precisa ouvir todos os podcasts, vocé precisa saber de
tudo e nado, vocé fica meio louco, ai vocé trava e ai 0 que vocé precisa € na verdade
a clareza do préximo passo e ai quando vocé da esse proximo passo, resolver o que
vocé realmente precisa resolver ai vocé para né, pensa, respira e fala, qual que é o
proximo passo que vocé precisa dar, ta, se é esse 0 proOXimo passo que eu preciso
dar, qual que é o recurso que vai me ajudar a dar esse proximo passo? Ah entdo o
recurso que vai me ajudar a dar esse prOximo passo € esse livro ou esse curso,
beleza, foco nisso agora, dou meu proximo passo, depois paro, respiro e vejo qual
gue é o0 proXimo passo e ai se a gente ndo tem essa clareza do proximo passo que
eu preciso dar qualquer livro poderia me ajudar naquele momento, qualquer curso
poderia me ajudar, mas nao, se eu quero resolver isso aqui em especifico é isso que
eu vou estudar e acabou, entédo assim, € um pouco disso e ai, por isso que €,,, dentro
de uma plataforma é até legal que vocé tenha todos esses caminhos possiveis sO que
de tempos em tempos vocé vai ter que determinar qual que € a trilha ou qual que é o

proximo passo que vocé vai dar e é aquilo que vocé vai olhar naquele momento.

Interlocutor: Questdo 6. Poder optar por diferentes tipos de materiais (leitura de
artigos, videos, slides) onde cada individuo pode acessar aquele em que entende ter
uma melhor absorc¢éo do contelido, no seu entender pode auxiliar no desenvolvimento
das competéncias dos individuos?

Sujeito/Gestor 02: Eu acho que é muito legal vocé ter esses diferentes formatos ta
de contelido, da para ver que pessoas aprendem de formas diferentes né, entao tem
pessoas que gostam sO do audio, algumas pessoas sdo mais visuais, algumas
pessoas gostam de ler e ficar né, escrevendo em cima ali, desenhando, entdo vocé
ter esses recursos € super bacana desde que direcionados né, acho que volta para

aguele ponto que a gente falou ali né de tipo, pd beleza, tem todos esses materiais
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mas me diga em que momento usar eles, dentro desse exemplo que eu acabei de te
dar aqui né desse programa que eu to fazendo, é, eu li o livro deles, agora eu estou
com o coaching né, ai eu tenho um coach que tA me dando a cada semana ele me diz
gual que € o meu préximo passo e ai quando ele vai me dizer o proximo passo ele vai,
me explica porque que aquele passo vai ser importante e ai ele me da um monte de
materiais, as vezes é um documento de word, as vezes é uma planilha, alguma coisa
assim que eu vou precisar preencher para nossa proxima conversa e ai entdo ele me
da o material, me diz o que eu preciso fazer e ai numa proxima sessao a gente vai
conversar em cima daquele exercicio ali que me foi proposto entdo né, tem o0 momento
de conversar com aquele coach em algum momento poderia ter um video que me
explica como eu vou realizar aquela atividade e as vezes vocé vai ter um material
impresso mesmo onde eu vou poder preencher e fazer alguma coisa para executar
aquele exercicio e botar em pratica né, aquele aprendizado. Mas tudo isso esta
relacionado a uma pequena transformacao que a gente quer fazer entdo é como se a
cada semana a gente esta focado em fazer uma pequena transformacéo aqui e ai a
gente vai rodar todo esse ciclo e esses materiais vao servir para que a gente faca isso
e saia do outro lado da melhor maneira. Entdo é mais assim, aquele lance de ser um
pouquinho diferente de, eu tenho varias opc¢des né, eu tenho video, eu tenho
apresentacao Power Point, eu tenho o audio e eu decido o que eu quero, ai € mais
uma gama de possibilidades sendo que tipo, imagina, vocé tem ja varios cursos que
vocé poderia ver, dentro de varios cursos vocé tem quatro possibilidades de ver, ver
em audio, ver em video, ver em texto, entdo o tempo todo vai gerar aquela pergunta,
sera que algum é mais profundo que o outro? Ou sera que € o0 mesmo conteldo, so
em formatos diferentes?

O que eu acho que faria mais sentido assim € como se fosse ter um material tipo
chave, olha, o que eu tenho que olhar é isso aqui, mas eu tenho os outros materiais
como complemento, ajuda ou suporte daquele material. Entdo assim, eu acho que
seria mais intuitivo para eles e mais quase que papo reto né assim para saber o que
fazer e ai, eu p6, enquanto eu assisto o0 video eu posso fazer minhas anotagfes, mas
se ja tem um documento que ja tem ali os principais relatos do que é falado naquele
video vocé ja me ajuda a ndo ter que anotar varias coisas e s6 complementar as
anotacdes que estdo ja naquele documento entdo aquilo j& me ajudaria a fazer aquilo.
E o do audio, € algo interessante de ser o mesmo conteudo, € que eu acho que é

aguele lance, vocé ta dirigindo, né, vocé indo para algum lugar, ndo sabe se vai ficar
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no transito ali uma, duas hora, vocé fala pd ja vou tirar aqui o atraso e ja vou
absorvendo alguma coisa, entdo se eu tenho la o documento em papel e vocé comeca
a poder ja acompanhar aquilo num papel, mas ouvindo. Trazendo para mim assim
uma coisa que eu gosto muito é, eu ougco muito audio book. S6 que o audio book eu
normalmente eu tenho ele no kindle também. Entdo as vezes eu fico nessa, mudando
né. As vezes eu to, pd se eu to andando de carro ndo vou poder estar lendo, ai eu vou
ouvindo, mas dai se eu to em casa de bobeira po, eu continuo a leitura daquele livro
no kindle no formato texto e vocé vai intercalando entre um e outro ali, entdo € legal
voceé ter essa possibilidade de transitar entre um e outro, € claro que na educagéo, no
treinamento talvez seja um pouco diferente porque um livro é um conteudo de cerca
de sei l& 6 horas se vocé fosse ler ou ouvir, num curso, vocé pode ter um curso sim
de 6, 10 horas, mas vocé teria varios fragmentozinhos, uma aula de dez minutos, uma
aula de quinze, uma de dez, uma aula de cinco né e vocé vai consumindo isso. Mas
com certeza, vocé poder ter o mesmo contetdo em audio e em video e dependendo
do momento vocé poder utilizar isso, legal e vocé ter o conteado em texto que € a
materializacdo do que vocé viu. S6 que o fato de vocé ouvir alguém falando daquilo
gue voceé viu traz mais materialidade daquilo né e ai mesmo se vocé lesse o fato de
ouvir alguém falando ai vocé ja absorve aquilo de uma forma completamente

diferente.

Interlocutor: Questdo 7. A abordagem do curso sobre temas ligados ao setor de
empreendedorismo e a temas comportamentais auxiliou no desenvolvimento de
competéncias que vocé considera importantes para o setor Startup?

Sujeito/Gestor 02: Eu dei uma olhada na plataforma, investiguei ali algumas coisas
principalmente da area de marketing e da area de gestdo assim que séo coisas que
eu tenho mais interesse e foi legal, confesso que tinham coisas ali que eu olhei ali que
eu nunca tinha me aprofundado assim entao foi um pouco daquilo que vocé falou né,
talvez tendo a plataforma ali e ficar navegando tem algo que vocé nunca pensou e ai
vocé olha ali aquilo ali e diz, P06 legal, eu vou, deixa eu dar uma estudadinha nisso,
deixa eu ver isso aqui, eu nunca tinha ouvido falar, deixa eu dar uma olhada e ver aqui
como é entdo acho que ja teve ali 0 pouco que eu naveguei na plataforma eu lembro
gue teve um ou dois conteudos ali que eu ja, jA me agregou né de alguma forma sim

ja me trouxe um conhecimento ali que eu néo tinha.
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Eu acredito que sim porque o que acontece muito € que por mais que a gente
tenha por exemplo vérias liderancas hoje dentro da empresa, o dia a dia daquelas
liderancas é diferente, ndo da para vocé dizer que vai usar as mesmas ferramentas,
ferramentas, tanto ferramentas digitais, quanto metodologias né, dependendo de
guem vocé esta gerenciando as vezes vocé vai precisar ai de ir para um lado, ou para
0 outro e ai o fato de ter o portal ali né e vocé poder ter aquelas areas né de marketing
ali, de empreendedorismo ou coisa assim vocé pode direcionar as vezes, eu vejo que
isso é uma coisa, um trabalho de desenvolvimento das liderangas que €, a cada, por
exemplo, a cada ciclo aqui a gente faz uma retrd né, uma conversa ali One a One para
saber como foi o ciclo, o que poderia ser melhor, quais 0s recursos que ela precisa
para atingir os resultados que ela quer para o proximo ciclo ali e ai muitas vezes tendo
acesso a esse portal ou aquele conteudo ali ja poderia chegar e falar, 6, tem essa
ferramenta aqui que vai te ajudar a dar mais clareza sei I4, por exemplo dos, sei |3,
tipo do modelo de negdcio ali né que vocé precisa seguir com a empresa né com essa
sua area ai em especifico. Ou definir melhor os recursos que vocé vai precisar para
poder executar isso e isso vai te definir tanto investimentos de tecnologia quanto
pessoas que VOCé vai precisar contratar para a sua equipe entdo acho que o fato de
vocé o tempo todo, a gente gosta muito de, de conseguir sempre responder alguém
com o link né, isso ajuda muito , acaba vocé sempre de, a gente procura ter sempre
coisas para se documentar de muita coisa da empresa entdo se alguém perguntar
alguma coisa o ideal é ter que pd, ao invés de sempre ter que te responder e depois
responder a mais trés pessoas a mesma coisa eu te respondo com o link, porque isso
me obriga a documentar e se eu ndo documentei ainda, perai, eu vou me documentar
primeiro e depois eu te respondo com o link, s6 que o fato €, a gente comenta as
coisas que a gente faz na empresa mas quando a gente tem uma plataforma dessas
ja com varias coisas la eu poderia também responder e auxiliar esses lideres com o
link. E chegar e falar, eu acho que agora vocé pode usar, sei la o five ways para vocé
resolver esse problema que vocé tem, ta aqui um link vai la e se resolve ai. Acho que
iISSO € uma coisa interessante de vocé ter esse portal e poder ajudar as liderancas a

se resolverem com um conteudo que ja esta disponivel ali para eles.

Interlocutor: Questédo 8. Na sua opinido, o modelo do curso, onde o individuo pode

escolher em que momento pode acessar 0 conteudo e quanto tempo pode
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disponibilizar para aguele aprendizado tem alguma influéncia no desenvolvimento das
suas habilidades e competéncias?

Sujeito/Gestor 02: Ah, acho que isso ai 100% a gente falou bastante isso no inicio
gue é lance de a gente precisar resolver coisas pontuais né entao as vezes a gente ta
ok, seguindo uma trilha ali as vezes até a equipe esta seguindo uma trilha em conjunto
s6 que as vezes uma pessoa precisa resolver alguma coisa imediatamente essa
semana e ai o fato dela ter o portal falar, pé eu vou agora “diretdo” para esse video
aqui porque isso vai me ajudar a resolver isso, isso € fantastico, e as vezes € aquilo,
guanto tempo eu vou investir nisso também é muito relativo né, porque as vezes vocé
fala, pb beleza, vou ter que estudar um conteddo aqui de quatro horas mas isso vai
me poupar uma semana inteira que eu ficaria batendo a cabeca pd, é melhor que vocé
pare um dia, estude aquele negécio até o fim e no outro dia vocé ja resolva do que

voceé fique. N&o, ndo vou estudar nada e vou ficar uma semana batendo cabeca aqui.

Interlocutor: Questdo 9. Com base no modelo do material disponibilizado, vocé
entende que seria adequado ao perfil e as necessidades dos colaboradores do
ecossistema Startup?

Sujeito/Gestor 02: Eu acho que o principal ponto tA no que a gente conversou em
boa parte aqui da nossa conversa € o lance de ter o portal, ter o conteudo, tudo isso
€ muito bom mas deixando claro né muitas transformacdes e possiveis trilhas é isso
gue vai fazer uma grande diferenca ali para Startup né, essa clareza do préximo
passo, € sempre pensar como € que eu economizo o tempo dessa pessoa? Eu acho
gue essa € a pergunta de ouro assim, que vai, que pode direcionar todos os esforcos.
Porque se a gente chega e fala p6, eu parto da premissa que a diferenca de uma
Startup para uma empresa tradicional é, elas sdo muito dindmicas, elas tdo mudando
o tempo todo e elas estdo o tempo todo tendo que ultrapassar um proximo obstaculo
beleza. Como € que eu ajudo elas a ultrapassar esse proximo obstaculo com uma
efetividade maior com um tempo menor entéo tipo, como € que ao inves de trazer
mais trabalho para ela, mais confusdo, mais possibilidades eu n&o, eu trago um
caminho exato para ela. Uma plataforma que a gente utilizava bastante h4 um tempo
atrés de programacao que chama Tree house la de fora também e ai o que acontece
ele tem um monte de cursos em um formato de portal né, ou seja tem curso de Java

script, tem curso disso, tal pa, ai ele vai botando |la um monte de coisa e ai se voceé ja
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tem um conhecimento suficiente vocé vai direto para onde vocé tem que ir, s6 que ele
tem uma outra parte da plataforma que € so6 de trilhas entdo € a trilha do programador
iniciante em Java Script, entdo segue essa trilha, se vocé é programador iniciante em
Java Script é isso. Ah ndo tem a trilha da automacao do sei la o que entdo se eu quero
saber mais disso eu vou para ca, entdo a gente sempre vé que beleza, o conteudo ta
la mas o que vai fazer a grande diferenca mesmo € a nossa curadoria e indicacao de
como consumir da melhor maneira aquele conteudo. Hoje por exemplo a gente, dentro
da nossa plataforma mesmo né, que a gente ta criando a gente tem la o que a gente
chama da comunidade Oficeless toda a semana a gente tem aulas novas la né sobre
diversos temas para quem quer fazer a gestdo de uma equipe remota e a gente tras
diversos assuntos la para essa galera mas, beleza a gente esta deixando self service
para galera mas a gente sabe que o0 negdcio vai virar um outro nivel mesmo quando
a gente chegar e falar, € 0 seguinte, vocé vai assistir a aula 55, depois a aula 24,
depois a aula 86, depois a aula 19 e depois a aula 100 isso aqui vai te fazer alcancar
esse tipo de resultado. Entdo quando vocé tem isso acontecendo o que acontece?
Semanalmente vocé ta4 trazendo um conteddo novo porque aquele conteudo
precisava estar ali porque ele é uma novidade, ele é um assunto quente, ele € uma
coisa, beleza, entdo toda semana vocé t4 trazendo um conteddo novo sem se
preocupar se aquilo estd encaixando direitinho na trilha ou ndo , vocé simplesmente
sabe que aquele contetudo é um conteudo bom, um conteudo relevante e as pessoas
precisam saber daquilo, ok, mas depois que ele foi para la vocé pode depois ter um
outro trabalho de ver, tA mas sera que ele se encaixa em alguma trilha? Sera que se
eu colocar um segundo video da trilha tal ja ndo vai ajudar a galera a fazer aquela
trilha de um forma melhor? Entdo vocé pode estar o tempo todo aperfeicoando essas
trilhas através desses conteudos que semanalmente sao colocados de forma meio
gue aleatérias, entende, mas sdo meio que uma educacao viva que t4 o tempo todo
sendo construida mas que a gente precisa estar atualizando depois as nossas trilhas,
0S Nnossos roteiros trazendo uma informacdo cada vez mais atualizada de como
aquela trilha pode ter percorrido. Entdo naquela trilha a gente indicava uma
ferramenta, as vezes naquela trilha a gente indicava uma metodologia ai depois de 8
semanas a gente viu, puts, aquela ferramenta que a gente falava la nem existe mais,
ou tem uma agora que € muito melhor entdo precisa atualizar aquilo ali para que a
gente dé o melhor caminho para as pessoas entdo acho que em resumo €é isso né

mais esse lance de que para chegar num outro nivel da plataforma assim é como eu
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economizo o tempo das pessoas, como eu fagco um trabalho com as Startups de ver
guais os principais obstaculos que essa galera tem no dia a dia e como eu vou criando
cada vez mais criando essas trilhas dentro da plataforma com um contetdo que ja
esta disponibilizado 14 ou com contelddos que ainda vao vir mas o tempo todo com
essa preocupacao de criar uma trilha que va fazer sentido paraelas atingir o resultado
mais rapido.

Comentarios interessantes realizados em meio a entrevista, relatando praticas
relevantes da cultura da Startup.

Isso até me lembrou uma coisa interessante assim, isso € uma coisa gue a gente tem
investido muito em fazer aqui na nossa equipe que € esse compartilhamento de
conhecimento entre as pessoas do time. Entdo a gente tem pessoas atuando em
diferentes areas mas a gente tem um, um evento que a gente chama aqui de “lunch
talk” entdo é uma conversa num almogo onde normalmente acontece nas sextas-
feiras e a gente incentiva a galera a compartilhar alguma coisa que eles estao
estudando no momento, alguma coisa assim que eles tiveram, entdo as vezes
pessoas que estao fazendo um curso de Futurismo agora e ai vao compartilhar com
a gente os principais “insights” ou nédo, alguém que leu um livro que pode encaixar
muito bem, um livro as vezes de produtividade que vai ajudar as pessoas do nosso
time a organizar a gestdo de seu tempo, etc, beleza, a pessoa leu aquilo ali e a gente
incentiva que ela faca uma palestra para anossa equipe, uma palestra de 30, 45
minutos compartilhando os principais “insights” que elas tiveram, entdo as vezes néao
€ uma educacdo tdo formal, a gente t4 trazendo, empresas especializadas em
treinamento parafazer isso, trazendo ja um curso estruturado, mas sdo pessoas que
estdo vivendo um dia a dia muito semelhante, tem desafios semelhantes no trabalho
e na vida e ai aquela galera consegue ficar se ajudando e a gente fica nesse lance
de... € um crescimento constante, a equipe desenvolvimento constante ali, seja de um
lado realmente mais técnico ou as vezes nao, € um lado mais pessoal, de organizagéo,
de produtividade para fazer aquilo acontecer. Isso também tem funcionado bastante
para gente manter o time nivelado e isso € legal porque ele trds uma educacao que
nao é s6 uma educacdao técnica, ele € uma educacao também cultural porque a partir
desse momento a gente comeca a entender também os interesses que cada um tem
né, as coisas que cada um valoriza, como é que cada um pensa assim, trazendo para
um lado mais pessoal meu mesmo e iSSO gera uma conexao na empresa, gera

conexao entre essas pessoas ne, mais do que soO evoluir cada um tecnicamente.



188

E é interessante porque tem formas de fazer, tem uma forma mais expositiva né,
alguém trazer e fazer uma palestra e continuar aquilo e tem formas mais mao na
massa né, entdo, dentro de Startups € uma pratica muito comum a galera fazer o que
a gente chama de “DoJo” (E um método onde vocé pode iniciar / inicializar outros
métodos. ) que é: A gente tem uma tecnologia nova que saiu e a gente tem um projeto
nosso, €, se realmente der certo, se realmente for tudo isso que estdo falando da
tecnologia se isso realmente puder nos ajudar para resolver tais coisas, tais coisas,
tais coisas que a gente ja tem aqui no nosso dia a dia entdo bora fazer um Web né,
vamos fazer aqui um experimento para a gente ver como se aplica se eles
conseguiriam resolver, vamos fazer um projeto com side projects mesmo, site do lado
gue nao vai afetar a nossa operacao no que esta acontecendo mas € um estudo, se
isso aqui ndo der certo depois a gente tras e bota em pratica esse incentivo de
momentos de laboratério sem compromisso, acho que isso é uma coisa interessante
né, porque quando a gente fica muito preso aos resultados das empresas, as metas,
etc, as vezes ela trava de experimentar coisas muito novas porque aquilo pode
impactar diretamente no resultado mas quando vocé tem espaco para coisas mais
laboratoriais mesmo, sem compromisso, é realmente um teste, se der certo “massa’,
se néo der certo ‘ta tudo bem também, entdo isso é legal porque tras a inovacdo mas
com uma seguranca psicoldgica para galera, tipo, ndo, pode testar, “pira” ai, brinca,

faz 0 que vocé quiser e beleza.
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APENDICE | - TRANSCRICAO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
DIRECIONADA AOS GESTORES - SUJEITO/GESTOR 03

Caracterizacdo do respondente.

. Nome: Sujeito/Gestor 03 (Confidencialidade de dados)
. E-mail: (Confidencialidade de dados)
. Sexo/ Género: masculino

. Idade: 38 anos

1

2

3

4

5. Grau de Escolaridade: Superior incompleto

6. Responsavel por gerir quantos funcionarios: 10

7. Tempo que atua no setor Startup: 03 anos

8. Qual a vertical da Startup em que atua: Tecnologia e Mobilidade
9

. Qual o numero aproximado de funcionérios da Startup em que atua: 10
Questdes especificas

Interlocutor: Questdo 1. Atuando no setor Startup vocé ja recebeu algum tipo de
treinamento?
Sujeito/Gestor 03: N&o.

Interlocutor: Questdo 2. Em caso de resposta afirmativa a questdo anterior, o seu
treinamento foi diferenciado em relagcdo aquele oferecido a sua equipe?
Sujeito/Gestor 03: Em razéo de ter respondido negativamente a primeira questao

pulamos a questdo numero 02.

Interlocutor: Questao 3. Vocé considera que a disponibilizacdo de treinamentos para
o setor Startup € parte importante para o desenvolvimento do setor?
Sujeito/Gestor 03: Sim.

Interlocutor: Questdo 4. Vocé percebe uma necessidade de investir em treinamentos
gue sejam mais focados nas necessidades especificas das empresas do ecossistema

Startup?
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Sujeito/Gestor 03: Sim.

Interlocutor: Questdo 5. Na sua visdo, poder optar pelo tipo de conteudo
(comportamental ou técnico/ especifico), pode impactar na motivacao do funcionério/
colaborador para acessar um treinamento?

Sujeito/Gestor 03: Sim.

Interlocutor: Questdo 6. Poder optar por diferentes tipos de materiais (leitura de
artigos, videos, slides) onde cada individuo pode acessar aquele em que entende ter
uma melhor absor¢ao do conteddo, no seu entender pode auxiliar no desenvolvimento
das competéncias dos individuos?

Sujeito/Gestor 03: Sim.

Interlocutor: Questdo 7. A abordagem do curso sobre temas ligados ao setor de
empreendedorismo e a temas comportamentais auxiliou no desenvolvimento de
competéncias que vocé considera importantes para o setor Startup?

Sujeito/Gestor 03: Sim.

Interlocutor: Questédo 8. Na sua opinido, o modelo do curso, onde o individuo pode
escolher em que momento pode acessar 0 conteudo e quanto tempo pode
disponibilizar para aquele aprendizado tem alguma influéncia no desenvolvimento das
suas habilidades e competéncias?

Sujeito/Gestor 03: Sim.

Interlocutor: Questdo 9. Com base no modelo do material disponibilizado, vocé
entende que seria adequado ao perfil e as necessidades dos colaboradores do
ecossistema Startup?

Sujeito/Gestor 03: Nao, o modelo de material disponibilizado ndo deveria apresentar
tantas op¢des de curso, deveria estar mais direcionado. Para os colaboradores de
Startups vale mais o visual do que o conteddo, é necessario mudar as cores da
plataforma para instigar mais o acesso. A plataforma deveria possuir uma op¢ao com
perguntas que, através do recurso de inteligéncia artificial direcionasse o colaborador

para acessar o tipo de contetudo que mais se adequa ao seu perfil.
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APENDICE J - TRANSCRICAO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
DIRECIONADA AOS GESTORES - SUJEITO/GESTOR 04

Caracterizacdo do respondente.

. Nome: Sujeito/Gestor 04 (Confidencialidade de dados)
. E-mail: (Confidencialidade de dados)
. Sexo/ Género: masculino

. Idade: 37 anos

1

2

3

4

5. Grau de Escolaridade: Superior completo

6. Responsavel por gerir quantos funcionarios: 10
7. Tempo que atua no setor Startup: 05 anos

8. Qual a vertical da Startup em que atua: EdTech
9

. Qual o numero aproximado de funcionérios da Startup em que atua: 10
Questdes especificas

Interlocutor: Questdo 1. Atuando no setor Startup vocé ja recebeu algum tipo de
treinamento?

Sujeito/Gestor 04: Ja recebi. Como a gente fez aceleragdo duas vezes, a gente
recebeu treinamento tanto la no Canadé e tanto aqui na...na aceleracdo que teve da
BMG com a Fundacédo Dom Cabral ta, entdo a gente teve ja treinamento sim. Mas nao
para... ndo para os funcionarios ta, foram sé para os “founders”. A gente até tentou
passar o conhecimento mas como teve muita alteracdo de pessoas né, sempre tem
muito ‘turn over” de pessoas e a gente acaba nao conseguindo treinar todo mundo e

acaba ficando para tras.

Interlocutor: Questdo 2. Em caso de resposta afirmativa a questdo anterior, o seu
treinamento foi diferenciado em relacdo aquele oferecido a sua equipe?

Sujeito/Gestor 04: Sim, acho que eu ja respondi né, teve e foi diferenciado.

Interlocutor: Questéao 3. Vocé considera que a disponibilizacao de treinamentos para

o setor Startup € parte importante para o desenvolvimento do setor?
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Sujeito/Gestor 04: E... eu acho que para todos na verdade, eu acho que toda a
empresa tem o seu, a sua importancia para fazer treinamento tanto técnicos quanto
para parte de empreendedorismo para as pessoas, eu acho que o empreendedorismo
a gente fala muito de intra empreendedorismo e as pessoas precisam um pouco que
acordar para esse lado a gente precisa parar com essa cabeca de ser funcionario e
pronto, a gente precisa achar novas solucfes para empresa que a gente trabalha
entao o “Startup lean”, ah, o intra empreendedorismo vem ajudar muito nisso dai tanto
para as pequenas quanto para as grandes, principalmente nas pequenas né, entao

eu acho que é super importante sim.

Interlocutor: Questdo 4. Vocé percebe uma necessidade de investir em treinamentos
gue sejam mais focados nas necessidades especificas das empresas do ecossistema
Startup?

Sujeito/Gestor 04: Olha, eu acho, eu acho que esses treinamentos, eu nao vejo muita
diferenca para as Startups quanto para as empresas grandes eu acho que esse
conceito de “Startup lean”, principalmente “Startup lean”, tem que ser difundido em
todas as empresas, € 6bvio que as Startups ja nascem com esse DNA né, de de
treinamento de Startup e tudo 0 mais porém eu acho que isso é para todas ndo acho
gue é so, sb apra Startup ndo eu acho que as grandes empresas ja estao investindo

nisso e vai fazer muita diferenca

Interlocutor: Questdo 5. Na sua visdo, poder optar pelo tipo de contetudo
(comportamental ou técnico/ especifico), pode impactar na motivacao do funcionario/
colaborador para acessar um treinamento?

Sujeito/Gestor 04: Eu concordo, eu acho que tem pessoas, eu ndo sei se eles
responderam a sua pergunta, mas olhando para minha equipe de funcionarios, uns
estdo muito mais preocupados com a questdo comportamental e outros muito mais
preocupados com questdes técnicas, isso tem muita a ver com o time. O time de
desenvolvimento € muito mais preocupado com a questdo técnica do que com a
guestao comportamental, o que eu considero um erro t4, ndo acho que isso ta certo
ndo mas as pessoas se motivam mais a fazer cursos técnicos do que
comportamentais. Agora quando vocé olha vai para outra area, area entre aspas mais
humanas né, que € atendimento ao cliente, vendas, eles olham mais para a parte

comportamental do que para o técnico ou € bem equilibrado ta?, Entdo eu imagino
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gue tem sim essa diferencia¢do por conta da equipe.

Interlocutor: Questdo 6. Poder optar por diferentes tipos de materiais (leitura de
artigos, videos, slides) onde cada individuo pode acessar aquele em que entende ter
uma melhor absorc¢éo do contelido, no seu entender pode auxiliar no desenvolvimento
das competéncias dos individuos?

Sujeito/Gestor 04: Sim, eu concordo, eu acho que tem pessoas que preferem fazer
leitura, tem pessoas que preferem podcast, tem pessoas que preferem videos eu vejo
muito pela aula que eu dou né, eu dou aula em uma instituicdo de ensino (nome
excluido a fim de preservar a confidencialidade dos dados) e cada um é um curso
técnico mas eu também dou essa parte de intra empreendedorismo la entdo cada
pessoa tem o seu jeitinho de ver. Uns véem o video e beleza, se dao por satisfeito e
beleza segue em frente, outros precisam das Lives para poder, sei la, se sentir mais
perto e com a obrigacdo de assistir sabe e tem gente que sé quer ler ou ouvir um
podcast enquanto esta voltando do trabalho enfim e outras preferem ler, sentar e parar
e ler e prestar atencao entéo sim, eu acho que é muito importante isso, vocé dar opcao
para Varios tipos e é isso que a instituicao de ensino (nome excluido a fim de preservar
a confidencialidade dos dados) na qual eu atuo faz 1& né, a uma instituicdo de ensino
(nome excluido a fim de preservar a confidencialidade dos dados) da esses quatro
tipos e faz muita diferenca vocé percebe que tem pessoas que se adaptam mais a um
e mais a outro.

Sim, eu concordo, eu acho que tem pessoas que preferem fazer leitura, tem pessoas
gue preferem podcast, tem pessoas que preferem videos eu vejo muito pela aula que
eu dou né, eu dou aula em uma instituicdo de ensino (nhome excluido a fim de
preservar a confidencialidade dos dados) e cada um € um curso técnico mas eu
também dou essa parte de intra empreendedorismo |4 entdo cada pessoa tem o seu
jeitinho de ver. Uns veem o video e beleza, se dao por satisfeito e beleza segue em
frente, outros precisam das Lives para poder, sei 14, se sentir mais perto e com a
obrigacéo de assistir sabe e tem gente que sO quer ler ou ouvir um podcast enquanto
esta voltando do trabalho enfim e outras preferem ler, sentar e parar e ler e prestar
atencao entdo sim, eu acho que é muito importante isso, vocé dar opcao para varios
tipos e é isso que a instituicdo de ensino (nome excluido a fim de preservar a
confidencialidade dos dados) faz la né, a instituicdo de ensino (nome excluido a fim

de preservar a confidencialidade dos dados) da esses quatro tipos e faz muita
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diferenca vocé percebe que tem pessoas que se adaptam mais a um e mais a outro.

Interlocutor: Questdo 7. A abordagem do curso sobre temas ligados ao setor de
empreendedorismo e a temas comportamentais auxiliou no desenvolvimento de
competéncias que vocé considera importantes para o setor Startup?

Sujeito/Gestor 04: Concordo, eu concordo plenamente ja até falei um pouco mais la
atrds sobre isso empreendedorismo e intra-empreendedorismo que sao bem
parecidos e temas comportamentais auxiliam muito nas competéncias que sao
importantes ndo sé para Startup mas como para qualquer setor essa € a minha

opinido.

Interlocutor: Questdo 8. Na sua opinido, o modelo do curso, onde o individuo pode
escolher em que momento pode acessar o0 conteludo e quanto tempo pode
disponibilizar para aguele aprendizado tem alguma influéncia no desenvolvimento das
suas habilidades e competéncias?

Sujeito/Gestor 04: Eu acho que faz muita diferenca eu acho que o que a gente ta
caminhando para um modelo em que ndo d& mais para ter aquela aulinha toda hora
certinho porque as pessoas estdo muito flexiveis né ah.... principalmente agora na
pandemia que vocé mistura casa com trabalho e acho que € uma coisa que ta vindo
meio que para ficar entdo esse, esse movimento de... de adaptacao e flexibilidade
também acho que vale a pena para as aulas ta, entdo eu acho que faz muita diferenca,
eu acho que ajuda muito, €, pessoas que talvez tenham é, sejam muito enroladas com
outra coisa, tem coisa do trabalho e tal, vocé vai se dedicar um tempo a noite ou de
madrugada ou no final de semana para fazer isso coisa que se for aula marcada

certinha nao vai, ndo vai conseguir entdo eu acho que vale muito a pena ta.

Interlocutor: Questdo 9. Com base no modelo do material disponibilizado, vocé
entende que seria adequado ao perfil e as necessidades dos colaboradores do
ecossistema Startup?

Sujeito/Gestor 04: Entdo, é aquilo um pouco que eu falei, eu acho que é importante
vocé ter empreendedorismo eu nao quis ficar insistindo muito porque eu queria
entender como é que seria e ndo queria influenciar no resultado que vocé ia ter mas
eu acho super importante o material, esse material de intra empreendedorismo e

empreendedorismo eu acho muito importante para entender, a gente ndo faz um curso
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mas a gente sempre tenta ai, ir motivando a galera para isso entdo a gente tenta
direcionar eles para pensarem dessa maneira, agirem dessa maneira entdo € uma
coisa que a gente tem, td no nosso DNA né entdo é um pouco como a gente faz aqui
e a gente quer que os nossos funcionarios também facam, é.... mas eu acho
importante. Porém é isso né tem um pouco dessa questao ai de perfil de colaborador
alguns veem mais isso mais latente né e outros nem tanto, principalmente eu vejo a
equipe técnica, eu sou da area técnica, eu sei porque ja tive essa cabeca também
entdo a gente ndo t4 muito preocupado com o comportamental, a gente quer sentar e
desenvolver e beleza e a gente sabe que a vida ndo é assim né, entdo eu acho muito

importante sim.
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APENDICE K - TRANSCRICAO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
DIRECIONADA AOS GESTORES - SUJEITO/GESTOR 05

Caracterizacdo do respondente.

. Nome: Sujeito/Gestor 05 (Confidencialidade de dados)
. E-mail: (Confidencialidade de dados)
. Sexo/ Género: masculino

. Idade: 40 anos

1

2

3

4

5. Grau de Escolaridade: Mestrado (cursando)

6. Responsavel por gerir quantos funcionarios: 7

7. Tempo que atua no setor Startup: 18 meses

8. Qual a vertical da Startup em que atua: Comercial e Treinamento
9

. Qual o numero aproximado de funcionéarios da Startup em que atua: 8
Questdes especificas

Interlocutor: Questdo 1. Atuando no setor Startup vocé ja recebeu algum tipo de
treinamento?

Sujeito/Gestor 05: Nao. Nenhum tipo de treinamento ndo, os treinamentos que eu fiz
foi por livre e espontanea vontade minha e necessidade também, porque quando vocé
pensa em Startup né tem algumas coisas que “é” diferente relacionado a metodologias
profissionais principalmente ah.. quando eu vejo a questao da gestédo de projetos né,
porque a Startup é muito, € muito padrédo, ndo sei se a palavre é padrdo, mas € muito
comum né, que se use a metodologia agil né. Acho que isso € uma coisa... 0

pensamento que tem que ser um pensamento, ndo da para se pensar diferente disso.

Interlocutor: Questdo 2. Em caso de resposta afirmativa a questdo anterior, o seu
treinamento foi diferenciado em relagdo aquele oferecido a sua equipe?
Sujeito/Gestor 05: Como a pergunta 01 foi respondida de forma negativa optou-se

por pular a pergunta 02
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Interlocutor: Questdo 3. Vocé considera que a disponibilizacdo de treinamentos para
0 setor Startup é parte importante para o desenvolvimento do setor?

Sujeito/Gestor 05: Acho que sim, acho ndo, €, sempre €... independente de ser
Startup, se é fintech, se é uma empresa tradicional enfim, eu acho que o treinamento
ele é importante até porque ele vocé pula algumas etapas né de, as vezes a pessoa
precisa aprender “hands on” ou ter que ficar perguntando ainda mais hoje pela questao
do.... da pandemia né, todo mundo on-line né acho que a questdo de vocé néo ter
mais aquele colega que vocé pergunta no café, vocé pergunta do lado, nao tem mais
isso, o treinamento acho que ele facilita, facilita isso né, por mais que se vocé faz o
treinamento vocé ndo pratica, mas vocé acaba esquecendo, mas vocé tem pelo
menos um guia para vocé ou consultar ou para... para vocé guiar a si mesmo, acho

gue sim

Interlocutor: Questéo 4. Vocé percebe uma necessidade de investir em treinamentos
gue sejam mais focados nas necessidades especificas das empresas do ecossistema
Startup?

Sujeito/Gestor 05: Ah sim, com certeza, é eu acho que principalmente pelo até que
eu falei a questdo da metodologia de projeto falando de condi¢c&o de tecnologia ou de
projeto esse pensamento agil porgue tem muitas pessoas que tentam aprender isso
durante a execucdo do projeto e acho que um treinamento minimo seria importante
para isso ta4 porque ele tem uma, ele tem uma conducdo diferente de um projeto
cascata, o modelo watterfall tradicional e por isso eu acho que ndo acontecer iSso na
pratica, ndo que nao seja possivel aconteceu comigo até como eu falei mas eu acho
gue o, seria €, de repente ndo fundamental mas seria um requisito, sabe necessario
ali para vocé basico diga-se assim para vocé nao, ndo aprender no tropeco sabe, nao
aprender tropecando vocé consegue andar sem ter que cair e levantar e tendo tombos

ai desnecessarios.

Interlocutor: Questdo 5. Na sua visdo, poder optar pelo tipo de conteudo
(comportamental ou técnico/ especifico), pode impactar na motivacao do funcionério/
colaborador para acessar um treinamento?

Sujeito/Gestor 05: Nao, eu gosto do modelo como plataforma de consulta mesmo né,
ele quer, por exemplo.... ah ele quer algum conteudo de agil, ele quer entender como

funciona a metodologia Kanban, vai la, vocé localiza 1a, ta4 precisando disso, buscou
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ver uma, duas aulas, Ié alguma coisa, acho que opto por muito mais a questao da
video aula porque a explicacdo acho que é um diferencial eu gosto desse modelo de
consulta e depois a pessoa parte para o “hands on” eu gosto sim acho que com

certeza, acho néo, tenho certeza que isso ai € um diferencial e tanto t4.

Interlocutor: Questdo 6. Poder optar por diferentes tipos de materiais (leitura de
artigos, videos, slides) onde cada individuo pode acessar aquele em que entende ter
uma melhor absorc¢éo do contelido, no seu entender pode auxiliar no desenvolvimento
das competéncias dos individuos?

Sujeito/Gestor 05: Sim, sim, como eu falei, eu particularmente prefiro a video aula do
gue leitura tA mas eu acho que o sistema ele ser €, como é que eu vou dizer, hibrido,
nao hibrido mas ele ser, ter varias op¢des né, acho que isso ajuda até porque cada
um tem um perfil né Roberta como eu falei eu prefiro video aula até mesmo do que
aula presencial mas tem pessoas que preferem leitura enfim, acho que ter essa
flexibilizacdo isso com certeza é.... € importante porque vocé consegue atingir varios

publicos.

Interlocutor: Questdo 7. A abordagem do curso sobre temas ligados ao setor de
empreendedorismo e a temas comportamentais auxiliou no desenvolvimento de
competéncias que vocé considera importantes para o setor Startup?

Sujeito/Gestor 05: Com certeza né até porque quando vocé fala em Startup né
vocé ta falando ai em 3 pilares né que até o.... pensando no modelo do Darf né, da
disrupcédo que vocé tem la a questao da inovacao, € lucratividade né e a
escalabilidade acho que se vocé fala desses trés pilares ai e vocé nao fala de
empreendedorismo acho que vocé nao esta falando a mesma linguagem ta, eu acho

gue com certeza é totalmente adequado e aderente

Interlocutor: Questdo 8. Na sua opinido, o modelo do curso, onde o individuo pode
escolher em que momento pode acessar 0 conteudo e quanto tempo pode
disponibilizar para aquele aprendizado tem alguma influéncia no desenvolvimento das
suas habilidades e competéncias?

Sujeito/Gestor 05: Eu ndo sei se a palavre é até motivada, mas ela pelo menos se
sente mais, ela consegue fazer mais adaptacao até como, as vezes 0 pessoal ta no

transporte publico ou ‘ta no carro enfim tem pouco tempo ela consegue fazer esse



199

“drive” né essa configuragao, essa configuragdo de ah, hoje eu tenho 10 minutos isso

com certeza influencia positivamente.

Interlocutor: Questdo 9. Com base no modelo do material disponibilizado, vocé
entende que seria adequado ao perfil e as necessidades dos colaboradores do
ecossistema Startup?

Sujeito/Gestor 05: Eu sou suspeito a falar até porque a Startup eu tenho né, que eu
trabalho ela é de treinamento também porque eu acho que é realmente um calcanhar
de Aquiles. E hoje se falar, ah, como assim? Mas tem varias empresas que d&o
treinamento, tem, tem varias empresas, mas vocé fazer algo segmentado com nicho
com qualidade eu acho que realmente o mercado ta.... tem, tem oportunidade para
isso. Entdo eu acho que com certeza a ideia € boa sim, a plataforma também até por
essa questdo de vocé ter essa flexibilizacdo, poder osquestrar e agendar seu tempo
conforme a sua disponibilidade e também necessidade, tentar fazer um “mach” com o
quanto eu to disponivel e o que eu preciso né, vocé dar esse “mach” ai realmente eu
acho que tem aderéncia sim com.... ainda mais Startup né porque é uma coisa muito
nova um conceito nova, novo, hoje tem varias, de varios ramos né tem varias, tem

margem ai, oportunidades para tantos segmentos. Foi isso que vocé perguntou?
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ANEXOS

ANEXO A - CARTA DE AUTORIZACAO PARA A REALIZACAO DA PESQUISA

Sao Paulo, de de 2020

A Comisséo de Etica da
Unidade de Pés-Graduacéo e Pesquisa do Centro Paula Souza

Solicitamos & Comiss&o de Etica desta instituicdo que avalie meu projeto de
pesquisa bem como o instrumento a ser utilizado e seu respectivo TCLE.

Seguem, portanto, anexos:
e TCLE
¢ Projeto de Pesquisa
¢ Instrumento de Pesquisa

No aguardo de sua deliberacdo, agradecemos.

Atenciosamente,

Prof(a). Dr(a).
Orientador(a)

Nome do aluno(a)
Pesquisador(a)
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ANEXO B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa: Educac¢éo corporativa com foco
em Startups: Um estudo sobre a aplicacédo da teoria da aprendizagem significativa e
sua selecao foi por método qualitativo de conveniéncia.

Sua contribuicdo muito engrandecera nosso trabalho pois participando desta pesquisa
VOCé nos trara uma visao especifica pautada na sua experiéncia sobre o0 assunto.
Esclarecemos, contudo, que sua participacdo ndo € obrigatéria. Sua recusa nao trara

nenhum prejuizo em sua relagdo com o pesquisador ou com a instituicdo proponente.

O objetivo deste estudo € identificar as contribuicdes da aplicacdo dos conceitos de
aprendizagem significativa aliados aos processos de aprendizagem empreendedora
como base para propor um modelo de programas de educacéo corporativa com foco

no desenvolvimento das competéncias empreendedoras

As informacdes obtidas por meio desta pesquisa serdo confidenciais e asseguramos
o sigilo sobre sua participacédo. Os dados serao divulgados de forma a nao possibilitar

sua identificacdo, protegendo e assegurando sua privacidade.

A qualquer momento vocé podera tirar suas duvidas sobre o projeto e sua

participacao.

Ao final desta pesquisa, o trabalho completo sera disponibilizado no site do Programa

de Mestrado.

Orientadora: Prof2 Dra? Celi Langhi Aluna: Roberta Torales
Dionello Mancila
e-mail: celi@infolearning.com.br e-mail: dionelloroberta@gmail.com
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Declaro que entendi os objetivos de minha participagdo na pesquisa e concordo em
participar. Registro também que concordo com o tratamento de meus dados pessoais
para finalidade especifica desta pesquisa, em conformidade com a Lei

n°® 13.709 — Lei Geral de Protecao de Dados Pessoais (LGPD).

Sujeito da Pesquisa
Nome e Assinatura



ANEXO C - PARECER DA COMISSAO DE ETICA

PARECER DA COMISSAD DE ETICA EM PESQUISA DO MESTRADD DO CENTRO PALLA SOUEA

PARECER_E.P. N" DO1/2021

1. PROTOCOLD N® D01/2021 160032021 2. PARECER EMITIDO EM 17/03/2021.
Recebido am

3. TITULO DO PROJETO:

Educacho corporativa com foco am starups: um estudo sobre 8 aplicacio da leona da aprendEagem !-Igl'llfl\!&tl'l'&

4. PESQUSADORIES) PROPONENTE(S):

Roberts Torales Deonello Mancila

Cell Langhi

5. PARECER:

A Comissao de Etica esclarecs que ndo analisa os aspecios metodolégicos da ABNT, haja vista que estes
580 de exclusiva responsabiidade dos orientadores.
Apda apreciagio do profeto de pesquisa proposto, 8 Comiss3o de Etica em Pesquiza resolve:

O presents projato atende 43 recomendagdes da Comisséo de Etica estando, portanto, aprovado.

Coord, Grupo de Pesquisa:
Profa. Dra. Mankia Maconn de Azevedo
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