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RESUMO: O objetivo desta pesquisa é identificar a percepcéo dos colaboradores da academia
SESC Senac de Aquidauana-MS quanto as oportunidades de aprendizagem na organizagdo. A
abordagem metodoldgica adotada foi de natureza quantitativa, descritiva, desenvolvida a partir
da escala EPOA, com 13 perguntas, aplicadas aos colaboradores da academia SESC
Aquidauana-MS, de forma presencial. Os resultados mostraram que a empresa tem um grande
papel estratégico, que incentiva os colaboradores a adquirir qualificacdes profissionais,
promove treinamentos e motiva os funcionérios, resultando em um ambiente de trabalho
potente em suas oportunidades de aprendizagem.

Palavras-chave: Oportunidade de aprendizagem; Desenvolvimento; Treinamento; SESC.

ABSTRACT: The aim of this research was to identify the perception of employees at the SESC
Senac academy in Aquidauana-MS regarding learning opportunities in the organization. The
methodological approach adopted was of a quantitative, descriptive nature, developed using the
EPOA scale, with 13 questions, applied to the employees of the SESC Aquidauana-MS
academy, in person. The results showed that the company plays a major strategic role,
encouraging employees to acquire professional qualifications, promoting training and
motivating employees, resulting in a work environment that is powerful in its learning
opportunities.

Keywords: Learning opportunity; Development; Training; SESC.
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1 INTRODUCAO

As oportunidades de aprendizagem existentes nas organizagdes sao as responsaveis por
propiciar o progresso e o aperfeicoamento dos colaboradores, dentro das organizagdes. Com a
evolucdo da tecnologia, as organizacOes estdo no processo de mudancas que obrigam seus
colaboradores a estarem devidamente preparados para atuarem em varios postos de trabalho
(Abbad, Mouréo, Zerbini, 2013).

Estas perspectivas educacionais tém como objetivo melhorar a exceléncia do servico,
garantindo que os funcionarios possam aproveitar as futuras perspectivas de emprego dentro
das empresas e fazer a transicdo para departamentos alternativos. As iniciativas beneficiam o
bem-estar dos membros da equipe, oferecendo um ambiente de trabalho bom e satisfatorio
(Abbad, Mouré&o, Zerbini, 2013).

Para Barbieri (2013) a gestdo de pessoas num mundo de mudangas repentinas, pode
contribuir para uma organizacdo mais estratégica que visa tornar uma empresa com capacidade
para adquirir importantes conhecimentos, que estd depositado nas pessoas e nas praticas
aplicadas no qual a empresa opera. O desafio ¢ fornecer as informacdes relevantes para 0s
funcionarios certos, nos locais certos e no momento certo.

Em relacdo aos paises desenvolvidos, o Brasil apresenta alguns baixos indices de
investimento em treinamentos e capacitacdo dos funcionarios das empresas. De acordo com
uma pesquisa da consultoria Sextame Brasil, conforme informacbes de S6 (2008, Apud
Siqueira, 2013), apenas 0,18% da receita liquida das empresas € destinada a programas de
treinamento e desenvolvimento dos colaboradores (Mourdo, Abbad, Zerbini, 2013).

Isso mostra a grande necessidade de um investimento maior das empresas brasileiras com
programas de T&D (Treinamento e Desenvolvimento), tanto para atender as demandas de um
mercado mais dindmico, tecnoldgico e inovador, quanto para promover um ambiente de
trabalho mais produtivo aos seus funcionarios (Mourdo; Abbad; Zerbini, 2013).

Buttenbender (2008) afirma que através da acumulacdo de competéncias tecnoldgicas
as organizacdes obtém capacitacdo para desempenhar atividades cada vez mais inovadoras. A
competéncia de tecnologia tem definicdo com 0s recursos necessarios para aperfeicoar
incrementos em alguns processos de organizacdo da producéo, produtos, equipamentos e até
engenharia de desenvolvimento de novas tecnologias e processos produtivos, que da a

oportunidade da empresa explorar novos mercados.



A adogao de ferramentas para o planejamento e a execugao do processo de avaliagao de
acoes de TD & E (Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo) nao dispensa um modelo
avaliativo no qual se basear. As acdes de TD & E sdo focadas nos resultados por ela pretendidos,
em termos de desempenhos individuais, de grupos e equipes de trabalho.

As aplicacdes da medida TD & E ajudam a organizacdo a desenvolver a sua equipe no
ambiente de trabalho, deixando seus funcionarios mais motivados em ter um bom desempenho,
evitando que a produgdo diminua. O TD & E se destaca também por desenvolver oportunidades
de crescimento de carreira, trabalhando nas competéncias para que os funcionarios estejam
treinados para novas mudancas dentro da organizagdao, como exemplo uma nova maquina de
trabalho ou um novo cargo com outra fungdo (Abbad et al., 2012).

Diante dessa pesquisa 0 objetivo € responder a seguinte questdo: Como sdo percebidas
as oportunidades de aprendizagem na organizacdo da academia do Sesc de Aquidauana-MS?
Logo, o objetivo geral da pesquisa é identificar a percepcdo dos colaboradores da academia
SESC Senac de Aquidauana-MS quanto as oportunidades de aprendizagem na organizacédo. A
pesquisa justifica-se por gerar informacdes estratégicas para que as empresas possam promover
a qualificacdo profissional dos funcionarios e desenvolver um ambiente de trabalho corporativo
adequado e inovador.

Este trabalho foi organizado em cinco se¢des. A primeira secao apresenta 0s conceitos
dos subsistemas de recursos humanos de treinamento e desenvolvimento, a concepcdo do TD
& E (Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo de Pessoas). Em seguida, é apresentado a
metodologia da pesquisa, na sequéncia, os resultados e discussfes e na quinta e Ultima secéo

sdo apresentadas as consideracdes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste topico sera abordado o referencial tedrico do estudo das aprendizagens dentro da
organizacdo, que tem como objetivo abordar os conceitos fundamentais. Para tanto, apresenta-
se 0S seguintes topicos: Subsistemas de Recursos Humanos de Treinamento e
Desenvolvimento, TD & E (Treinamento, Desenvolvimento e Educacédo) e por ultimo, acdes

de aprendizagem no ambiente organizacional.



2.1 SUBSISTEMA DE RECURSOS HUMANOS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO.

A parte da Gestdo Humana tem um impacto crucial dentro das organizagdes e nas
pessoas. “A maneira de lidar com as pessoas, de busca-las no mercado, de integra-las e orienta-
las, fazé-las trabalhar, desenvolvé-las, recompensa-las ou monitora-las. Isso € tudo funcdes que
dependem exclusivamente da area de Gestdo Humana dentro das organizagdes” (Chiavenato,
2021, p.105).

O autor Chiavenato (2021) apresenta 0s cinco processos basicos da gestdo de recursos
humanos, que sdo: provisdo, aplicacdo, manutencdo, desenvolvimento e monitoracdo. O
enfoque principal deste trabalho é apresentar de modo especifico 0 processo de
desenvolvimento. O processo de desenvolvimento tem o intuito de preparar e desenvolver os
funcionarios dentro da organizacdo. As empresas que implementam a gestdo deste subprocesso
direcionam os funcionarios para participarem de processos de treinamento, com proposito de
prepara-los para uma nova funcdo ou até mesmo se aprimorar em algo que ja tenha
conhecimento. As politicas de desenvolvimento requerem que haja uma programacao e
preparacdo da forca de trabalho para o bom desempenho de determinados cargos (Chiavenato,
2021).

Na concepcao de Gil (2016), alguns colaboradores das organiza¢fes possuem o devido
conhecimento para a sua area de atuacdo, jd outros necessitam de treinamentos para
desempenhar suas fungdes. 1sso nos leva a refletir que o treinamento € cada vez mais vital, pois
contribui para que 0S processos organizacionais obtenham maior qualidade e oportunizem
vantagem competitiva para as organizacdes.

Outro fator diretamente relacionado a importancia da aprendizagem e dos processos de
treinamento relaciona-se ao avanco tecnoldgico requer que os funcionarios se aperfeicoem em
suas habilidades para lidar com novos sistemas (Gil, 2016). Por consequéncia, cargos que
precisam de pouca ou nenhuma experiéncia estdo cada vez mais raros. Neste sentido, nota-se
que as discussdes sobre a educacédo e aprendizagem dentro dos ambientes organizacionais tém
crescido nos ultimos anos. O objetivo das acBes educativas relaciona-se a promover algum e
qualquer tipo de aprendizagem, que nada mais é do que, um processo psicoldgico complexo
(Gil, 2016).

Tanto o treinamento quanto a educacao corporativa tém como objetivo contribuir para
a realizacdo das metas gerais da organizacdo. Requer-se, portanto, dos gerentes, dos
profissionais de treinamento e dos educadores corporativos que estejam atentos as
politicas e estratégias da organizacdo com vistas ao planejamento, implementagéo e
avaliacdo das atividades de educacao e treinamento (Gil, 2016, p 144).



A partir deste contexto, nota-se que algumas organizagdes tém investido na perspectiva
da educacdo corporativa. O maior objetivo da educacao corporativa é contribuir para o alcance
das metas gerais das organizacdes e é de extrema importancia que os gerentes, profissionais e
educadores estejam sempre de acordo com as politicas das organizaces além das estratégias
de educacéo e planejamento (Gil, 2016).

Nessa mesma linha de raciocinio Gil (2016) diz que nem sempre essa concepgao se
encaixa no planejamento da organizacdo. E por consequéncia, a falta de planejamento e
avaliacdo das acOes, acaba gerando um desperdicio de aprendizagem, afetando dessa forma o

desempenho dos profissionalis.

2.2 TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO DE PESSOAS

De inicio é interessante destacar que a evolucgdo historica e conceitual das agdes de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo (TD&E) no contexto organizacional, considerando
suas relagbes com o0s modelos de administracdo e influéncias de disciplinas
Desde o século XIX, as iniciativas de TD & E tém desempenhado papel central na gestdo de
pessoas, inicialmente direcionadas a formacéo para a execucdo de tarefas especificas, e, em
seguida, orientadas para o desenvolvimento humano e organizacional (Borges, et al., 2011).

Este aspecto explica que o desenvolvimento cientifico das praticas de treinamento
comegou a se consolidador na década de 1930, utilizando avancos da psicologia
comportamental para adaptar os trabalhadores as exigéncias industriais. Essa evolu¢do em fases
e ondas historicas, enfatizando a crescente énfase na criatividade, na tomada de decisfes e na
avaliacdo da eficacia das iniciativas de capacitacdo (Borges, 2011).

O TD & E (Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo de Pessoas) é uma pratica de
qualificacdo importante para o desenvolvimento profissional, muito usada na gestdo de pessoas
no ambito organizacional (Borges, et al., 2011). Essa pratica esta interligada pelo que une
diferentes niveis de desempenho e coloca relevantes questdes de investigacdo e de intervencéo
sobre como se articulam as transformacGes macrossociais (econdmicas, tecnoldgicas,
organizacionais) e as demandas de qualificacdo de cada trabalhador em particular (Borges, et
al., 2011). A seguir, serdo comentadas algumas das agdes de aprendizagem em ambientes

organizacionais.



2.3 ACOES DE APRENDIZAGEM NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

O diagrama apresentado por Andrade, Abbad e Mourdo (2011) apresenta as agdes
educacionais no contexto organizacional. Essas a¢des variam desde atividades de Informacéo,
que engloba orientacdes e instrugdes de curta duracdo, como manuais e roteiros, até programas
de Educacdo formal de longa duragdo, incluindo cursos técnicos, graduacéo e pés-graduacao.

O nivel de informacgdo relaciona-se a acdes educativas que tém por caracteristicas
duracéo de curto prazo e baixa complexidade. Essas atividades sdo destinadas a compartilhar
conhecimentos mais simples. Este nivel esté ligado as informagdes e conhecimento que devem
ser distribuidas para que todos os funcionarios tenham acesso. Essa distribuicdo deve ser feita
por varios meios de comunicagdo diferentes, como cita Borges (2011). A empresa deve
fornecer essas informag6es em textos, folhetos informativos, sites, aulas, material de apoio e
entre outros.

A instrucdo tende a ser um evento mais simples de estruturacdo que define os objetivos e
as aplicacbes dos procedimentos de treinamento. Essa instrugdo tem como objetivo transmitir
conhecimentos atraves de eventos de curta duracdo, os materiais disponibilizados devem ser
distribuidos através de cartilhas, manuais, roteiros e até podendo ser autoinstrucional. Esse
conceito de instru¢do nada mais é do que a forma que ira ser transmitido as informac6es dos
treinamentos dentro das organizacoes, por isso deve ter um menor prazo de duragéo, ja que o
contetdo administrado sera de outra forma, conforme os educadores decidirem (Borges, 2011).

O Treinamento é o nivel que o colaborador ira passar pelo processo de aprendizagem.
Esse evento tem uma duracgdo de curto e médio prazo, é composto por alguns subsistemas de
avaliacGes das devidas necessidades e também avaliacbes que visam melhoria dos
desempenhos funcionais. Isso tudo é feito através da criacdo de alguns meios que facilitam a
aquisicdo de aprendizagem para o trabalho. Na fase do treinamento os documentos desse
evento educacional obtém toda a programacdo de atividades, exercicios e provas. Sdo
documentos necessarios para reforcar a aprendizagem dos colaboradores (Borges, 2011).

O Desenvolvimento refere-se ao conjunto de oportunidades que a empresa oferece para
o funcionario, incentivando e apoiando na evolucédo profissional em uma funcéo especifica
dentro da prépria organizacdo. Nessa fase segundo Borges (2011), envolve atividades iguais
as outras atividades organizacionais, porém com uma estratégia de autodesenvolvimento
apropriada, para que o funcionario tenha estimulos de programas com qualidade de vida e

gestéo de carreira.
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A Educacdo € todos os eventos educacionais, treinamentos e programadas de longa e
média duracdo que integra a formagdo da qualificagdo dos empregados. “Incluem cursos
técnicos profissionalizantes, cursos de graduagdo, cursos de pos-graduacdo lato sensu
(especializagdo) e stricto sensu (mestrado profissional, mestrado académico e doutorado)”
(Borges, 2011, p. 145).

Figura 01 - A¢0es de inducdo de aprendizagem em ambientes organizacionais.

Programas de média e longa duragao {cursos
técnicos profissionalizantes, graduacéo,
especializacao, mestrados profissional e
académico, doutorado).

Agdes educacionais de apoio a programas
de qualidade de vida no trabalho, orientagao
N profissional, autogestao de carreira e

. i _oT S Y similares (oficinas, cursos, seminarios,
~+"  Treinamento instrugao ‘-\“ '\ palestras, etc).

""""" Acoes educacionais de curta e média duragéo

Instrugéo (cursos, oficinas, etc.)

; Orientagdes, baseadas em objetivos
¢ 7] instrucionais, realizadas geralmente com

Informagao ; g a . !
/| apoio de manuais, cartilhas, roteiros, etc.

Acoes educacionais de curta duracao
(aulas, manuais, roteiros, etc.).

Fonte: Borges (2011, p.143)

Em complemento, cabe citar Barbieri (2013) que apresenta uma proposta de
aprendizagem diferente, sendo elas: aprendizagem topica e aprendizagem analitica. A
aprendizagem Topica: € o modelo de fatos e conhecimentos de uma determinada area ou tema
especifico. Esse modelo tem o objetivo de fazer com que o funcionario compreenda melhor o
tema e reproduza o fato através de avaliacdes e atividades.

Por outro lado, a aprendizagem Analitica: é o contexto de aprendizagem mais conhecido
no ambito de negdcios, € um processo de estudo de caso bem mais detalhado. O objetivo é
obter habilidades de pensamento critico, tomada de decisdes e promover uma compreensao

mais profunda (Barbieri, 2013).

3METODOLOGIA

O tipo de pesquisa usado nesse caso € quantitativa. A pesquisa quantitativa € usada
quando hd um problema bem definido e ha informacfes e teorias necessarias para 0
determinado objetivo de pesquisa. SO é feita uma pesquisa quantitativa se ha conhecimento

sobre 0 que ira ser pesquisado, na maior parte dos casos, a escolha do método quantitativo é
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por se apresentarem os dados atraves de representacdo numericas, graficos ou ferramentas
semelhantes (Da Silva; Lopes; Junior, 2014).
A pesquisa foi desenvolvida no SESC, localizado na cidade de Aquidauana - MS.

Nesta Instituicdo Privada, foram aplicados questionarios no dia 29/11/2024 para 13
funcionarios, sendo 1 gerente, 1 responsavel pelo RH, 3 secretérios e 8 profissionais da area de
Educacdo Fisica. Para obtencdo dos dados primarios, o questionario foi aplicado de forma
presencial ap6s a autorizacdo do gerente responsavel, com documento assinado autorizando a
realizacdo da pesquisa e divulgacdo do nome da organizacao no trabalho (Anexo A).

O instrumento utilizado para coleta de dados foi a Escala de Percepcdo de
Oportunidades de Aprendizagem nas Organizagdes - EPOA. A escala segue as orientacdes
estabelecidas por Mouréo et al. (2012) e Del Maestro Filho (2004) que elaboraram e validaram
0 instrumento.

A EPOA (Escala de Percepcdo de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizagdes)
leva cerca de 5 minutos para ser preenchida, podendo ser inserida em uma unica organizagao
ou em outras empresas distintas, para se comparar os fatos das percepcdes dos funcionarios das
diferentes organizacOes atraves das oportunidades de aprendizagem oferecidas. Dessa forma, a
coleta de dados foi realizada por meio de um questionario fechado, utilizando uma escala Likert
de 0 a 10 pontos, perfazendo 11 pontos. O questionario foi elaborado no Word e aplicado
presencialmente aos funcionarios. Os dados foram analisados pelo método de estatistica
descritiva simples (Mourdo; Abbad; Zerbini, 2013). As analises podem ser realizadas seguindo

0S seguintes critérios:

Valores médios entre 0 e 4 indicam percepcéo de que as oportunidades sdo escassas;
entre 4,1 e 7, percepcdo de que a organizacdo oferece oportunidades medianas de
aprendizagem; e entre 7,1 e 10, considerando o pardmetro de anélise, de modo geral
é possivel inferir que a organizagéo incentiva a aprendizagem formal e a informal
(Mourdo; Abbad; Zerbini, 2013, p. 230).

Portanto, na escala utilizada, quanto mais alta a média, mais os pesquisados acreditam
gue sua organizacdo incentiva a aprendizagem continua de seus colaboradores. Como a escala
é unifatorial, o resultado obtido deve ser considerado o escore médio a partir da média das

respostas dos 13 itens. A seguir, sdo apresentados os resultados e discussdes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste topico, primeiramente é apresentado uma breve contextualizacdo da instituicdo
pesquisa. Na sequéncia, sdo apresentados os resultados e discussdes do estudo.

4.1 CONTEXTUALIZAGCAO DA ORGANIZAGAO.

O Servico Social do Comércio promove melhores condicBes de vida e igualdade social,
atendendo comunidades em todo o Brasil por meio de unidades fixas e moveis. Oferece servigos
em educacdo, salde, cultura, lazer e assisténcia, refletindo a diversidade do pais e formando

cidaddos integrados a sociedade (Sesc, 2024).

Figura 02 - Estratégia organizacional do SESC - MS: Missao, Visao e Valores.

MAPA ESTRATEGICO SESC MS  —= =

MISSAO VISAO VALORES

Promover bem-estar
e transformacao social, Atuar até o final de 2026, em
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SOCIOAMBIENTAL
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a rede de parceiros na gestao

PROCESSOS
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PESSOAS
E TECNOLOGIAS

Fonte: Fecomércio MS (2024)
O Sesc, Servico Social do Comércio, foi criado em 1946, mas a primeira e Unica
instituicdo do municipio de Aquidauana-MS foi fundada em 2010. No ano em que foi fundada,

a instituicdo contava com varios ambientes pedagogicos, planejados para a realizacdo de cursos
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permanentes nas areas de Beleza, Informética & Gestéo e Gastronomia, além de Biblioteca com
titulos diversos para atender especialmente as demandas especificas. Atualmente a instituicdo
ndo disponibiliza mais os cursos e conta somente com a area de saude fisica (O Pantaneiro,
2010).

A academia do SESC (Servico Social do Comércio) de Aquidauana-MS é um espaco
focado em promover salde e qualidade de vida por meio da pratica de atividades fisicas. A
unidade conta com uma equipe de 8 profissionais de educacéo fisica qualificados para atender
todos os alunos, 3 recepcionistas para cuidar melhor dos clientes e 2 da parte administrativa
para cuidar da gestao do estabelecimento (Fecomércio MS, 2024). O SESC de Aquidauana, foi
reconhecido recentemente como a empresa mais lembrada, no setor de servigos, por
consumidores do municipio de Aquidauana e Anastacio, conforme divulgado no Evento
Jornada de Administracdo e Negocios de Aquidauana. Se destaca como uma opcao ideal para
quem busca cuidar do corpo e da mente em um ambiente acolhedor e bem estruturado

4.2 RESULTADOS DA PESQUISA

O Gréafico 1 mostra a distribuicdo do género dos 13 entrevistados, sendo 23,1%
mulheres e 76,9% homens. Esses dados refletem o perfil dos participantes da pesquisa,

contribuindo para a analise geral dos resultados.

Gréfico 1 - Analise de género dos respondentes

mulheres
23,1%

homens
76,9%

Fonte: dados da pesquisa (2024)
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Durante as andlises buscou-se apresentar as trés variaveis com melhor percepcdo dos
colaboradores e trés variaveis com menor média de avaliagdes entre os pesquisados. O Quadro

1, a sequir, evidencia as variaveis com maiores medias.

Quadro 1 - As variaveis com as maiores médias

Variavel Média
10. Incentiva a escolarizacdo dos funcionarios. 9,61
9. Estimula o funcionario a escolher eventos de treinamento dos quais ele necessita. 9,53
12. Estimula o compartilhamento de conhecimentos na organizacao. 9,38

Fonte: dados da pesquisa (2024)
A variavel "Incentiva a escolarizacdo dos funcionarios” (9,61) apontou para a maior

média, evidenciando que a organizagéo valoriza e promove o desenvolvimento educacional dos
seus colaboradores, pratica que € fundamental para melhorar a qualificacdo da forca de trabalho
e apoiar as oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional.

No tocante, considera-se que esta alta percepcdo de incentivo a escolarizagdo dos
funcionarios pode ser analisada em integracdo a pesquisa do Clima Organizacional da Sede
Administrativa feita no Sesc de Tocantins realizada por Cintra e Raposo (2018). O resultado
obtido sobre o encorajamento do superior para o desenvolvimento e crescimento profissional
dos seus supervisionados obteve 69% de respondentes satisfeitos,17% pouco satisfeitos, 14%
muito satisfeitos e nenhum dos entrevistados disse estar insatisfeito. Esses resultados permitem
reflexdes que indiquem que o enfoque no desenvolvimento profissional dos colaboradores é
uma vertente da instituicdo em diferentes unidades, alinhada a sua estratégia organizacional.

Na sequéncia, a variavel "Estimula o funcionario a escolher eventos de treinamento de
que ele necessita™ apresentou a segunda maior média (9,53), indicando uma organizacdo que
promove a autonomia e liberdade no aprendizado, importante para garantir que as prioridades
de desenvolvimento de cada um estdo intuidas em relacdo a demanda da organizacéo, tornando
o treinamento mais eficaz. Esses resultados diferem aos encontrados por Claudino et al. (2023),
0s autores que também utilizaram a ferramenta Escala de Percepcdo de Aprendizagem nas
Organizacbes (EPOA) mostra que os funcionarios estdo satisfeitos com os treinamentos (média
de 8,0), porém sugerem melhorias para escolher os préprios cursos (média de 6,0).

Na linha de raciocinio de Borges (2011) ressalta que para o sucesso de uma agdo de
treinamento e desenvolvimento ndo é apenas tracar 0s objetivos de estratégia, mas sim o

cuidado com cada etapa do processo, o levantamento de necessidades, definicdo dos
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desempenhos, tudo isso deixa os funcionarios a procurar adquirir ou se aperfeicoar nas
competéncias necessarias, desenvolvendo-se, com enfoque em autonomia e tomada de decisdo
em aspectos pessoais e profissionais.

Avaliando ainda a variavel da pesquisa "Estimula o compartilhamento de
conhecimentos na organizacgao" (9,38). Este alto indicador demonstra que na percepgdo dos
colaboradores da academia Sesc Aquidauana-MS o compartilhamento de conhecimento é um
aspecto valoroso. Contudo, outras unidades podem obter maiores dificuldades neste estimula.
A pesquisa “A Criagcdo de Conhecimento e as Estruturas, Organizacional e de Poder: O Caso
Sesc” realizada por Peixoto (2015), evidenciado que apesar de uma média boa ainda ha falta de
alguns processos para melhorar o compartilhamento de novo conhecimento de entidades que
trabalham dentro da empresa, tais constataces deixa a necessidades da organizacdo podem
fomentar a criagdo de estratégias para estimular o compartilhamento de conhecimento e
necessidade da equipe.

Adicionalmente, as variaveis com as trés menores médias evidenciam os principais

aspectos que demandam atencdo, conforme evidencia o Quadro 2.

Quadro 2 - Variaveis com as trés menores médias

Variavel Média
13. Prepara o funcionério para exercer atividades mais complexas e de maior responsabilidade. 8,46
2. Cria oportunidades de avaliar a aprendizagem. 8,92
5. Cria situacdes de aprendizagem gue motivam o funcionério. 9,0

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Ao avaliarem se a organizacdo "Prepara o funcionario para atividades de maior
complexidade e responsabilidade™ (8,46) obteve-se a média mais baixa, evidenciando a
possibilidade de necessidade de maior esforco para qualificar os colaboradores para as
atividades mais exigentes. Este ponto é fundamental para o crescimento dos profissionais e para
0 cumprimento dos objetivos organizacionais.

Quanto a variavel "Cria a oportunidade de mensurar a aprendizagem" (8,92) os
respondem indicam a segunda menor média, o que pode alertar para possibilidade de falta de
metodologias adequadas para mensurar o aprendizado com um impacto melhor, visto que a
falta do uso de avaliacdo estruturada pode limitar a melhoria continua e o aproveitamento das

iniciativas de capacitacéo.
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“Cria situagdes de aprendizagem que motivam o funcionario” (9,0) refere-se ao
desenvolvimento de estratégias e oportunidades de capacitacdo que despertem o interesse, 0
engajamento e o comprometimento dos colaboradores. Isso pode incluir treinamentos préticos,
experiéncias desafiadoras, personalizacdo dos contetdos de aprendizagem e reconhecimento
pelo progresso.

A Pesquisa do Clima Organizacional da Sede Administrativa feita no Sesc de Tocantins
por Cintra, Raposo (2018) também expressou uma pequena nota no que diz respeito & estimulo
da valorizacgdo profissional, que vem de encontro as oportunidades de mensurar a aprendizagem
deixando evidenciar que ha falta de um planejamento de medir e analisar as poténcias de
crescimento em determinado cargo.

Para Gil (2016, p.167) “conhecer a extensdo dessa discrepancia em relacdo a cada um
dos funcionarios & muito importante para identificar problemas de integracdo, de supervisao,
de motivagdo, de subaproveitamento do potencial etc”, portanto, € importante a implementagao
de sistemas de avaliacdo dos funcionarios.

Através desses aspectos identificar as necessidades dos funcionarios e avaliar seus
desempenhos é importante para a melhoria da organizacéo, trazendo um bom desempenho na
empresa e um bem estar para os colaboradores. O desenvolvimento dos funcionarios ndo esta
somente ligada as acGes que o colaborador ja realiza atualmente, € necessario avaliar para
implementar um treinamento para que ele possa atuar em uma nova funcdo futuramente
(Siqueira, 2013).

O estudo realizado por Souza (2017) analisou as politicas de educacdo corporativa do
Servico Social do Comércio — RJ, que foram adotadas para os profissionais de hotelaria do hotel
SESC Copacabana. A geréncia e supervisores foram questionados utilizando questionarios
qualitativos, e os colaboradores operacionais responderam questées quantitativas. O objetivo
da pesquisa era entender a importancia da educacdo corporativa no setor hoteleiro. Os
resultados mostram que o treinamento é aprovado unicamente no que diz respeito a qualidade
de producdo, no entanto, mais da metade dos colaboradores de linha nunca usou a Universidade
Corporativa.

As principais recomendac@es foram avaliadas sobre a educacdo corporativa no SESC
Copacabana, adotadas do Servi¢o Social do Comércio - RJ, politicas de treinamento para 0s
profissionais de hotelaria. Foram entrevistadas a geréncia e a equipe de supervisdo por meio de
um questionario semiestruturado e colaboradores de linha por meio de um questionario com
questdes predefinidas. A pesquisa ndo foi arquivada para relatérios legislativos, mas para

identificar o papel da educagdo corporativa no setor hoteleiro. Os resultados indicam que o
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treinamento € valorizado apenas em relacdo a qualidade da producdo e as condigdes de trabalho.
(Souza, 2017).

O Quadro 3 apresenta as percepcdes dos colaboradores com relagdo as oportunidades
de aprendizagem no ambito geral. As avaliagbes mostradas foram predominantemente
favoraveis, com uma média geral de 9,20. Essa percepcdo demonstra alinhamento a estratégias
organizacionais da organiza¢do, o que pode contribuir para a satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores. Como trata Gil (2016) num mundo cada vez mais inovador e competitivo é
exigido um grande nivel de motivacdo entre os funcionérios, trazendo assim um bom
desempenho, tanto individual, quanto em grupo, obtendo um 6timo resultado para a empresa.

Quadro 3 - Percepcdes sobre as oportunidades de aprendizagem organizacional

Variavel Média

1. Incentiva a participacdo ativa do funcionario no processo de aprendizagem 9,46
2. Cria oportunidades de avaliar a aprendizagem. 8,92
3. Estimula o desenvolvimento de novas habilidades e atitudes no trabalho. 9,46
4. Avalia se as acdes de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho. 9,23
5. Cria situacOes de aprendizagem que motivam o funcionério. 9,0
6. Preocupa-se em levantar necessidades de desenvolvimento de equipes. 9,23
7. Projeta necessidades futuras de treinamento. 9,07
8. Oferece cursos conduzidos por instrutores/professores bem qualificados. 9,23
9. Estimula o funcionario a escolher eventos de treinamento dos quais ele necessita. 9,53
10. Incentiva a escolarizacdo dos funcionarios. 9,61
11. Desenvolve programas de educacdo continuada. 9,07
12.Estimula o compartilhamento de conhecimentos na organizacgéo. 9,38
13. Prepara o funcionério para exercer atividades mais complexas e de maior 8,46
responsabilidade

MEDIA GERAL 9,20

Fonte: dados de pesquisa (2024)

Em suma, entre os aspectos destacados, sdo observadas maior valorizacao para aquelas
que favorecem a escolarizagdo. Por outro lado, acbes que preparam os funcionérios para exercer
atividades mais complexas sdo entendidas como um dos principais pontos potenciais para

implementacdo de melhorias. Esses dados podem apontar para um cenario favoravel para o
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aprendizado organizacional, mas com ac6es que podem ser aprimoradas para aumentar sua

eficacia.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo dessa pesquisa consistiu em identificar as percepcbes dos funcionarios
através dos treinamentos oferecidos pelo Sesc de Aquidauana-MS com relagdo as
oportunidades de aprendizagem nas organizacGes. O resultado foi alcancado por meio da
analise realizada por intermédio do instrumento EPOA, demonstrando que a empresa é
reconhecida por incentivar a aprendizagem formal e a informal.

As oportunidades de aprendizagem desempenham um papel estratégico para
desenvolver treinamentos que melhoram o desempenho dos colaboradores. Além disso, nota-
se gque as empresas que promovem uma cultura de aprendizagem continua contribuem para o
bem-estar dos colaboradores, criando uma organizacdo mais saudavel e produtiva entre seus
funcionarios.

Observou-se que os métodos de aprendizagem dentro do SESC (Servi¢o Social do
Comercio) sao referéncias de eficiéncia, que motiva seus funcionarios a buscar qualificacdes
adicionais. Isso evidencia a necessidade de maior comprometimento das empresas brasileiras
com programas de treinamento e desenvolvimento, tanto para atender as demandas de um
mercado cada vez mais dindmico quanto para promover um ambiente de trabalho mais
produtivo e satisfatorio.

Considerando que a pesquisa mostrou uma pequena dificuldade da empresa em avaliar
a aprendizagem e preparar o funcionario para maiores responsabilidades, é necessario que a
organizacdo crie e aplique uma estratégia para melhorar tais empecilhos, resultando na
satisfacdo dos funcionarios.

Sugere-se que futuras pesquisas ampliem a pesquisa para incluir outras unidades do Sesc
ou organizacBes de diferentes setores e regides, permitindo compara¢fes mais amplas.
Também seria interessante utilizar métodos mistos, combinando instrumentos quantitativos e
qualitativos, para enriquecer ainda mais a analise e capturar aspectos subjetivos das

experiéncias de aprendizagem nas organizacoes
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ANEXO A

SOLICITACAO DE AUTORIZACAO PARA PESQUISA ACADEMICO-CIENTIFICA

Prezado(a) Senhor(a),
Lucas Paniago

Solicitamos autorizacdo para realizacdo de uma pesquisa integrante do Trabalho de Conclusdao de
Curso, modalidade artigo cientifico, da académicas: Isabela De Lara Prado e Giovanna Macedo, orientada
pela Professora Doutora Mariana Aparecida Euflausino dos Santos Vieira, tendo como titulo preliminar
“Oportunidades de Aprendizagem nas Organizagdes”. O Objetivo Geral da pesquisa ¢ avaliar as
oportunidades de aprendizagem dos membros de uma empresa consultora e prestadora de servigos de saude
fisica. A coleta de dados serad feita por meio de questionario fechado, elaborado via formulario impresso e
encaminhado aos funcionarios, por meio de visita.

Salientamos que todos os dados e informagdes necessarias, assim como o questionario a ser
aplicado para a pesquisa, serdo previamente submetidos a aprovacdo do responsavel pela empresa
concedente.

A presente atividade ¢ requisito para a conclusdo do Curso de Graduagdo em Administragdo, da
Universidade Federal do Mato Grosso do Sul - Campus Aquidauana. Além disso, requeremos prévia
autorizacdo da empresa para que os resultados da pesquisa possam ser divulgados e publicados em
eventos e periddicos cientificos.

Asseguramos que o nome da empresa ndo serd revelado na publicacdo das informacgdes, caso a
empresa faga a opgao pelo anonimato.

Agradecemos a aten¢@o e nos colocamos ao inteiro dispor para melhores esclarecimentos.

Aquidauana, 29 de novembro de 2024.

Académico(a) Professor(a) Orientador(a)

Deferido (x ) () Com anonimato (x ) Sem anonimato  Indeferido ( )

Representante da empresa’concedente da pesquisa
Assinatura e carimbo
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