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RESUMO

PAVAN, D. P. (2020). Uso de gamificacdo para estimular a aprendizagem informal e néo
formal em uma instituicéo financeira cooperativa. Dissertacdo de Mestrado — Programa de Pos-
Graduagdo em Tecnologias, Gestdo e Sustentabilidade - PGTGS, Universidade Estadual do
Oeste do Parana — UNIOESTE, Foz do Iguacu, Parand, Brasil.

Nas empresas, sejam elas pequenas ou grandes, a aprendizagem é algo necessario para o
desenvolvimento e crescimento das organizagfes. A aprendizagem pode contribuir para uma
melhora do capital humano e consequentemente gerar uma vantagem competitiva para a
empresa. Sendo assim, o presente trabalho pretende contribuir com o aumento na eficiéncia
operacional de uma empresa, por meio de estudos atrelados a aprendizagem. O objetivo da
pesquisa € propor uma estratégia que promova os principios de aprendizagem informal e ndo
formal, tendo em vista que essas podem contribuir na melhoria operacional de uma organizacéo.
Para tanto, foi realizado um estudo com o0s colaboradores que atuam no crédito rural da
cooperativa Sicredi Vanguarda no municipio de Medianeira — PR. Para a coleta de dados foram
utilizados questionarios e observacao participante. Os resultados compilados, demonstram que
h& um ambiente propicio para a inser¢do da proposta desta pesquisa, visto que os indices sao
insatisfatorios em relacdo as praticas de aprendizagem formal aplicadas na empresa estudada,
considerando ainda o fator atrelado a gamificacdo que tinha como propdsito inicial ser o
caminho para estimular a aprendizagem informal e ndo formal. Contudo, a mesma pode
contribuir em melhorias operacionais que transcenderam o propdsito inicial. Uma percepcéo
obtida com o estudo foi compreender que, muitas vezes, por executar atividades repetitivas e
por alta demanda de trabalho, tornam-se imperceptiveis as pequenas dificuldades dos processos.
Todavia, quando se cria uma estratégia que visa a colaboracdo e aprendizagem mutua entre os
envolvidos no processo, bem como integracdo de diferentes setores da empresa, pequenos
ajustes operacionais demonstram uma grande repercussdo em um cenario organizacional,
podendo ser apoio para um aumento da eficiéncia operacional.

Palavras—chave: Aprendizagem Organizacional. Gestdo. Estratégia Organizacional.
Eficiéncia Operacional.



ABSTRACT

PAVAN, D. P. (2020). Use of gamification to stimulate informal and non-formal learning in a
cooperative financial institution. Master's Dissertation — Post graduate Program in
Technologies, Management and Sustainability - PGTGS, State University of Western Parané -
UNIOESTE, Foz do Iguacu, Parand, Brazil.

In companies, whether small or large, learning is necessary for the development and growth of
organizations. Learning can contribute to an improvement in human heritage and consequently
generate a competitive advantage for the company. Therefore, the present research intends to
contribute with the increase in the operational efficiency of a company, through studies linked
to learning. The objective of the research is to propose a strategy that promotes the principles
of informal and non-formal learning, considering that these can contribute to the operational
improvement of an organization. To this end, a study was carried out with employees working
in the rural credit of the Sicredi Vanguarda cooperative in the municipality of Medianeira - PR.
For data collection, questionnaires and participant observation were used. The compiled results
demonstrate that there is a favorable environment for the insertion of the proposal of this
research, since the indices are unsatisfactory in relation to the formal learning practices applied
in the studied company, considering also the factor linked to the gamification that had as its
initial purpose to be the path to stimulate informal and non-formal learning. However, it can
contribute to operational improvements that have transcended the original purpose. A
perception obtained from the study was to understand that, often, due to repetitive activities and
high demand for work, the small difficulties of the processes become imperceptible. However,
when a strategy is created that aims at collaboration and mutual learning between those involved
in the process, as well as the integration of different sectors of the company, small operational
adjustments demonstrate a great repercussion in an organizational scenario, which can be
support for an increase in operational efficiency.

Keywords: Organizational Learning. Management, Organizational Strategy. Operational
Efficiency.
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1 INTRODUCAO

Conhecer, aprender, capacitar-se, essas palavras sdo sinénimas de algo maior, que
podem ilustrar o estado evolutivo humano. Toda humanidade estd em uma jornada perpétua em
busca de conhecimento e, por vezes, a necessidade de aprendizagem das pessoas parece ser
inesgotavel.

Contudo, nédo se pode pensar que a unica fonte de aprendizagem disponivel para o ser
humano sdo as academias renomadas e grandes universidades, lugares de prestigio, que por
varios momentos foram cobicados por uma pequena parcela da populagdo, pois, a capacidade
racional humana é de alcance demasiadamente maior do que se pode imaginar. Desde um
singelo jornal impresso de publicacdes periodicas, geralmente apreciadas por pessoas oriundas
de épocas anteriores a evolucdo tecnoldgica, certamente possuem informacdes suficientes para
incremento na aprendizagem das pessoas.

Aprendizagem € um fator que estd presente na sociedade e indubitavelmente
permanecera em um estado de perpetuidade. Nas empresas, sejam elas pequenas ou grandes, a
aprendizagem ndo e diferente, sendo algo necessario para o desenvolvimento e crescimento das
organizagoes.

Entretanto, geralmente a metodologia de aprendizagem aplicada nas empresas é
voltada para a aprendizagem formal, por meio de treinamentos e capacitacdes dos
colaboradores sobre temas especificos e de interesse organizacional. Para tanto, um
determinado montante de recursos financeiros é investido, que corresponde ndo apenas ao valor
pago a empresa que fornece o treinamento, como também o valor da hora ndo trabalhada pelo
colaborador que participa do mesmo.

Contudo, em varios momentos os valores aplicados neste tipo de aprendizagem séo
elevados e o retorno da eficiéncia operacional usualmente n&o é proporcional ao investimento.

Este estudo pretende disseminar a proposta, de que além da aprendizagem formal, é
de suma importancia considerar no meio empresarial a aprendizagem informal e nao formal,
que sdo conceitos ja existentes nas organiza¢des, mas nem todos os reconhecem. Embora, sejam
palavras que permitem uma interpretacdo quase idéntica, os conceitos de aprendizagem
informal e ndo formal possuem uma sutil diferenca e por este motivo ambos sdo apresentados
no estudo.

Em suma, aprendizagem nado formal é algo organizado e possui objetivos, sendo que

permite a utilizacdo de conteudo, mas ha uma forte influéncia e utilizacdo de experiéncias
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praticas. J&, aprendizagem informal € um processo individualizado na qual a pessoa aprende
por vontade prépria ou por meio de um subproduto de alguma atividade organizada, ou qualquer
atividade decorrente fora de um ambiente estudantil (KYNDT; DOCHY’; NIJS, 2009).

A aprendizagem dentro das organizacBes ¢ um ativo, fonte de uma vantagem
competitiva e, além disso, implica diretamente no desenvolvimento e crescimento da
instituicdo. Assim sendo, pretende-se com este trabalho demonstrar que a propagacdo de
conhecimento nas organizacdes pode ser realizada com maior impacto aos colaboradores,
podendo refletir em melhorias organizacionais.

Deste modo, o presente estudo propde uma melhoria organizacional utilizando
principios das aprendizagens informal e ndo formal, além de contribuir com a disseminacédo

desta prética.

1.1 PROBLEMA

Evidentemente todas as organizacfes estdo em perpétua busca por melhorias em seu
desempenho organizacional, visto que isso podera gerar valor ao ponto de criar um diferencial
competitivo dentro do nicho de mercado que se atua.

Diante do exposto, eventualmente, a resposta para uma melhoria pode estar dentro da
prépria organizagdo, por meio da experiéncia, vivéncia e conhecimento de seus colaboradores.
Utilizando o conhecimento interno, além de apresentar possiveis reducdes no custo com
aprendizagens tradicionais e treinamentos (conforme serd explanado nos capitulos 5 e 6),
podera se criar um clima organizacional mais agradavel, gerando maior colaboracdo e
desempenho dentro das funcdes exercidas pelos envolvidos, assim como essa atividade pode
contribuir para um processo de aprendizagem mais organico e ciclico, bem como favorecer a
absorcéo de conhecimento dos colaboradores.

Deste modo, pergunta-se: é possivel estabelecer uma dinamica interna, em uma
cooperativa, que estimule a aprendizagem informal e ndo formal para promover uma melhora

no desempenho organizacional?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Propor uma estratégia que promova os principios de aprendizagem informal e nédo

formal, tendo em vista que essas podem contribuir na melhoria operacional de uma organizacéo.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Averiguar qual a efetividade da aplicacdo de um treinamento formal, dentro de uma
empresa cooperativa;

b) Identificar se ha aderéncia por parte dos colaboradores para utilizacdo de
aprendizagem informal e ndo formal;

c) Propor uma estratégia motivadora que pode ser utilizada para promover as

aprendizagens informal e ndo formal.

1.3 JUSTIFICATIVA

Nas organizacOes, aprender é de suma importancia e conseguir desenvolver uma
estratégia que promova as aprendizagens informal e ndo formal pode implicar em reducdo de
custos e aumento da eficiéncia operacional. O fato de compreender que as pessoas que
trabalham em uma organizagdo sdo os maiores ativos da empresa e que o conhecimento que
elas detém sobre a operacionalizacdo do negdcio podem definir a justificativa da presente
pesquisa. Ou seja, valorizar e construir uma estratégia focada no conhecimento intrinseco de
cada pessoa constitui um grande desafio, porém pode fundamentar uma imensa rede de
conhecimento e informacdo, de forma organica e ciclica visando uma melhora no desempenho
organizacional da empresa, sendo capaz de coloca-la em um grau de competitividade maior

dentro do nicho de mercado que a mesma atua.



16

Conseguir desenvolver um modelo que contribua com o desenvolvimento da empresa
e de seus respectivos colaboradores por si s0, justifica-se a importancia da pesquisa, sendo que
a proposta é aplicar conceitos tedricos no ambito organizacional, processual e pessoal, com a
finalidade de propor uma melhoria na eficiéncia operacional da Cooperativa Sicredi Vanguarda
PR/SP/RJ, utilizando conceitos da aprendizagem informal e ndo formal voltada ao principio de
uma gestdo eficiente e colaborativa.

A empresa foi definida pelo fato de o mestrando atuar profissionalmente nela desde o
ano 2014.

Na sequéncia, o trabalho apresentara os capitulos que ddo forma ao estudo:
primeiramente a fundamentacdo tedrica que descreve 0s elementos necessarios para 0
entendimento da pesquisa. Apds, sdo apresentados dados macro sobre a empresa na qual o
estudo foi executado, metodologia da pesquisa, 0s dados e resultados e por fim, a conclusdo da

pesquisa.
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2 A IMPORTANCIA DA APRENDIZAGEM NAS ORGANIZACOES

Wagner 111 e Hollenbeck (2003) entendem que cultura organizacional possui um
aspecto informal e compartilhado de percepcdo da vida e participagdo na organizacgéo,
mantendo todos os individuos unidos e influenciando na maneira de pensar sobre si e seu
préprio trabalho.

De fato, a cultura organizacional tem um papel significativo nas organizacGes, sendo
a fonte de ideais comuns, visando a explicacdo do porque as coisas dentro da empresa
acontecem da forma que acontecem (WAGNER I11; HOLLENBECK, 2003).

Cultura organizacional possui diferentes fungdes, podendo ser responsavel em
delimitar fronteiras, criando distingbes entre organizagdes, propondo uma identidade aos
individuos que participam da organizacéo; ela auxilia no comprometimento em relacdo aos
interesses da organizacdo; e é um estimulante da estabilidade social. De fato, um item que
sustenta a coesdo organizacional, disponibilizando adequados padrbes para os funcionarios
utilizarem em tudo que fizer ou disser. Pode-se ainda definir a cultura organizacional como algo
intangivel, implicita, porém sutil e sempre presente (ROBBINS, 2005).

Cultura organizacional pode ser entendida como um sistema que possui valores
compartilhados por todos os membros e pode ser o fator que diferencia uma determinada
organizacdo das demais (ROBBINS, 2005).

Para Robbins (2009), organizacdes sdo como individuos, pois possuem uma
personalidade propria.

Representada pela percep¢do unanime entre os individuos que participam da empresa,
a cultura organizacional foi evidenciada desta forma a partir da premissa que a cultura é
semelhante a um sistema que compartilha valores (ROBBINS, 2009).

Para promover o compartilhamento das regras, processos e valores organizacionais 0s
colaboradores devem passar por um periodo de aprendizagem dentro da organizagéo e, além
disso, essa aprendizagem deve ser continua na busca de melhorias no processo e na
operacionalizacdo das atividades da empresa. Para tanto, a seguir serd apresentado uma visao

geral dessa area.
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2.1 O QUE E APRENDIZAGEM?

Conforme disposto por DeAquino (2007), a aprendizagem apresenta trés distintas
dimensdes, sendo o cognitivo, fisico e emocional.

Na sequéncia, apresenta-se uma breve explicacdo das dimensoes.

a) Fisico: intimamente conectado aos sentidos fisicos, como, visao, audicdo, paladar,
tato e olfato. Eventualmente durante o processo de aprendizagem a pessoa acaba por escolher
uma forma preferencial para coleta de informac6es que subsidiam a aprendizagem;

b) Cognitivo: relacionado ao modo como uma pessoa pensa, significa que 0 processo
de aprendizagem desse individuo preferencialmente estara centrado no aspecto mental;

c) Emocional: atrelado a forma como o individuo se sente em termos fisioldgicos e
psicolégicos. Fatores internos, como fome, sede e doenca afetam fisiologicamente o
desempenho da aprendizagem, bem como fatores externos atrelados a temperatura,
luminosidade, espaco fisico entre outros, também podem afetar fisiologicamente a
aprendizagem. Assim como, os fisiologicos, também ha fatores externos (situacdes de estresse,
vida profissional e pessoal, estilo de vida, entre outros) e internos (motivacao, vontade de

assumir riscos, persisténcia, dentre outros) que afetam psicologicamente a aprendizagem.

Aprendizagem refere-se & aquisi¢ao cognitiva, fisica e emocional, e ao processamento
de habilidades e conhecimento em diversas profundidades, ou seja, 0 quanto uma
pessoa é capaz de compreender, manipular, aplicar e/ou comunicar esse conhecimento
e essas habilidades. A aprendizagem esta, portanto, intimamente relacionada a
profundidade do processamento de habilidades e conhecimento, ou seja, ao nivel que
representa 0 quanto estamos engajados em pensar sobre o que esta sendo aprendido
(DEAQUINO, 2007, p.6).

De acordo com Rocha (2009), pode-se definir aprendizagem como sendo toda
modificacdo relativamente perene na capacidade comportamental; essas mudancgas ndo sao
necessariamente tangiveis, podendo ser apenas uma alteracdo no organismo de um ser,
resultado de uma determinada experiéncia.

O conhecimento ¢ de interesse do ser humano, pois, por meio dele constituem formas
de observacédo, que podem resultar em explicacdes, compreensdes, analises e estratégias para
acdo (RODRIGUES, 2012).
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2.2 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Conforme Davenport e Prusak (1998), ndo se pode confundir o conhecimento com
informagdo ou dado, porém, os trés possuem relacdo entre si. As diferengas entre eles
usualmente estdo atreladas a uma questdo de hierarquia. Para facilitar o entendimento desses
temas, os autores definem conforme a seguir:

a) Dados: Conjunto distinto de objetivos e fatos, embasados em eventos, também
entendidos como registros de transagdes estruturadas;

b) Informacdo: E a transformagio dos dados em algo significativo, agregando valor
aos usuarios, contribuindo para fazer a diferenca para o usuario;

c¢) Conhecimento: Proveniente da informacao, do mesmo modo que a informacgéo vem
do dado. Contudo, para se tornar conhecimento, 0 mesmo deve ser processado pelo usuario
(humano).

Para Davenport e Prusak (1998), efetuando-se o gerenciamento ou ndo do
conhecimento a transferéncia do mesmo ocorrerd. A transferéncia do conhecimento nas
organizacgdes por meio da espontaneidade e sem uma forma estruturada é importantissimo para
uma empresa bem sucedida. Esse processo espontaneo é crucial para empresas que visam
fomentar a criagcdo de conhecimento.

Outro ponto importante é que o processo de aprendizagem citado por Davenport e
Prusak (1998), se refere a transferéncia do conhecimento e tem o envolvimento de duas a¢es:
transmissdo e absorcdo. A transmissdo € o ato de enviar ou mandar um determinado
conhecimento para um receptor; ja a absorcao depende do outro usuario que esta recebendo o
conhecimento, pois o simples fato de receber ndo é relevante. Se o receptor ndo absorver o
conhecimento, 0 mesmo nao foi transferido, a disponibilizacdo de conhecimento € trivial, e ndo
caracteriza transferéncia. Possuir acesso ao conhecimento € vital, mas sé havera aplicabilidade
se ele for absorvido (DAVENPORT; PRUSAK, 1998).

Prosseguindo com o raciocinio, Wenger e Snyder (2001) citam que as empresas estdo
se formulando como uma “comunidade de pratica”. Esse tipo de comunidade ¢ um grupo de
individuos ligados de maneira informal pelo conhecimento compartilhado e especializado.
Esses individuos podem proporcionar um diferencial competitivo, passando por desafios com

maior facilidade e respondendo as mudancas do mercado com eficiéncia.
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Os envolvidos nesse modelo de comunidade de pratica dividem seus saberes e
experiéncias de maneira liberal e criativa, gerando novas e diversificadas abordagens para
resolucdo de problemas (WENGER; SNYDER, 2001).

2.3 APRENDIZAGEM INFORMAL E NAO FORMAL

O modelo de aprendizagem descrito por Kiyosaki e Lechter (2000), relata uma breve
historia da carreira de sucesso nos negdcios de Robert Kiyosaki e 0 modelo de aprendizagem
que aprendera por meio de um mentor, conforme relatado na sequéncia.

Em 1969, Robert Kiyosaki conclui seus estudos na academia da Marinha Mercante
dos Estados Unidos. Com o prestigio, ele foi contratado pela empresa Standard Oil da California
e seu Unico objetivo foi aprendizagem; ele trabalhou na empresa visando estudar o comércio
internacional, sendo que seis meses ap0os sua admisséo, ele solicitou desligamento.

Seu desligamento foi proposital. Entretanto, a ideia de aprendizagem permaneceu, e
na sequéncia de seus relatos, ele menciona entrar na Marinha dos Estados Unidos e essa ideia
surgiu da necessidade que ele tinha de se tornar um lider, apés absorcao de todo o conhecimento
que julgara necessario.

Em 1973, ao voltar do Vietna, desliga-se das forcas armadas. O método de
aprendizagem de Kiyosaki persistia e por ser timido, tinha dificuldade em processos de vendas.
Sabendo disso ele buscou trabalhar na Xerox Corp. Apds possuir permanentemente um lugar
entre 0s cinco maiores vendedores da empresa, pediu demissdo, constituindo sua primeira
empresa no ano de 1977 (KIYOSAKI; LECHTER, 2000).

Essa breve citacdo demonstra elementos de aprendizagem ndo formal e informal, visto
que indiretamente Kiyosaki tinha um modelo para aprender e seus objetivos eram claros
(aprendizagem ndo formal). Ao atingi-los ele buscava outro aprendizado, mas a aprendizagem
de fato ocorreria de um processo experiencial (aprendizagem informal).

No decorrer desta secdo essas aprendizagens serdo apresentadas de forma mais
detalhada e explicativa.

Aprendizagem informal ¢é vista como um processo individualizado, do qual a pessoa
aprende por vontade prépria ou por meio de um subproduto proveniente de alguma atividade
organizada. Usualmente ocorre de forma espontanea e de forma inconsciente, sem objetivos

voltados a aprendizagem. Ja a aprendizagem ndo formal consiste em processos externos ao
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sistema escolar, contudo, € um modo organizado e pode ter objetivos de aprendizagem.
Entretanto, € uma maneira de aprender em que nédo s6 o contetdo é importante, mas ha também
uma forte énfase em experiéncias praticas (KYNDT; DOCHY; NIJS, 2009).

Para contribuir com a explicacao anterior Noe, Tews e Marand (2013) descrevem que
aprendizagem informal ocorre de acordo com a necessidade do individuo e sua motivacéo vem
da intencdo de desenvolver algo, envolvendo agdo e reflexdo fora do ambito de uma sala de
aula. E estimado que dentro das organizaces esse método represente até 75% (setenta e cinco
por cento) do processo de aprendizagem.

Acredita-se que a aprendizagem informal é uma via importante de atualizacdo de
conhecimentos e habilidades que os colaboradores podem utilizar, contribuindo para
adaptacdes e cenarios de mudancas, auxiliando também no desenvolvimento de novas
tecnologias e em melhorias na qualidade dos servicos ofertados aos clientes (NOE; TEWS;
MARAND, 2013)

Com base na literatura apresentada, foi confeccionado a Imagem 1 com o propésito de
ajudar o leitor a entender com maior facilidade as diferencas entre os conceitos de

aprendizagens que estdo sendo abordados nesta pesquisa.

Imagem 1 — Diferencas dos conceitos de aprendizagens presentes nessa pesquisa

NAO FORMAL - DT.'ClJl_'Ll\LlJ_
FORMAL *Modelo organizado Nio hd objetivo ou
horirio pré-definido.

ssunto e horario € pode apresentar
rado objetivos.

30 por instrutor.

op
*Ocorre em ambiente
escolar.

e ser o subproduto
da aprendizagem nio
formal

ambiente escolar.

Fonte: O autor (2020).

Para complementar as caracteristicas e definicbes de aprendizagem informal e nédo
formal apresentadas nesta secdo, sera detalhado a seguir o protocolo de revisdo sistematica

realizado para aprofundar alguns temas relacionados a esses tipos de aprendizagens.
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2.3.1 Protocolo de Revisao Sistematica

A revisdo sistematica € um modelo de pesquisa que procura na literatura um
determinado tema como fonte de dados. O processo de investigacdo resulta em um resumo de
evidéncias atreladas a uma técnica especifica de intervencdo, por meio de uma metodologia de
busca explicita e sistematica. Uma revisdo sistematica € um estudo singularmente Gtil para
integracdo de diversos estudos referentes a um conjunto de estudos especificos que foram
realizados separadamente (SAMPAIO; MANCINI, 2007).

A revisdo sistematica é uma pesquisa que permite ter uma visdo geral daquilo que foi
pesquisado sobre determinado tema e objetivos, rompendo limites de pesquisas, além de
possibilitar tomar conhecimento dos caminhos percorridos para pesquisa, conclusdes, 0
referencial tedrico utilizado, metodologia. Enfim, permite um melhor entendimento do préprio
projeto de pesquisa (LIMA; BOTTENTUIT, 2015).

Dentro deste tipo de pesquisa é importante seguir alguns passos, como por exemplo:
definicdo do problema, selecionar a(s) base(s) de dados e os critérios de exclusdo ou inclusdo
dos trabalhos (LIMA; BOTTENTUIT, 2015).

Diante do exposto, na sequéncia evidencia-se os elementos da pesquisa em questéo,
de acordo com 0s passos mencionados.

O enfoque desta revisdo foi identificar e analisar pesquisas que tratam sobre
aprendizagem informal e ndo formal nas organizacbes, demonstrando sua importancia,
viabilidade e como se estabelece para a disseminagdo do conhecimento no local de trabalho.

Como questdes para nortear a revisao sistematica foram estabelecidas as seguintes:

a) Quais os estudos atrelados as aprendizagens informais e ndo formais aplicados em
organizac0es?

b) Quais fatores sdo relevantes para aplicacdo desse modelo de aprendizagem em
organizacbes?

c¢) O qudo importante € essa metodologia?

A pesquisa foi realizada nas seguintes bases: Web of Science; Scopus e Science Direct,
sendo utilizado o idioma Inglés para realizar as pesquisas, cujas palavras de busca foram:

a) Informal learning in organizations;

b) Non-formal learning in organizations;

c¢) Workplace learning.
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Foi estabelecido o periodo das publica¢Ges de 2013 até 2018; a pesquisa nas bases foi
realizada em 12/08/2018. A expresséo geral de busca (Strings):

“informal learning” AND (organizational OR companies) AND ‘“workplace
learning” OR ‘“‘non-formal learning” AND (organizational OR companies) AND “workplace
learning”

Os critérios estabelecidos para a incluséo dos artigos foram:

a) Artigos que tratam sobre aprendizagem informal e ndo formal em organizacGes;

b) Apenas artigos escritos em inglés;

c) Considerar apenas artigos cientificos;

d) Apenas artigos que possuam abstract;

e) Apenas artigos que estejam completos.

Os critérios de exclusdo dos artigos foram:

a) Aprendizagem em escolas;

b) Aprendizagem formal;

c) Aprendizagem em universidades/faculdades;

d) Trabalhos duplicados;

e) Trabalhos que tenham o viés da &rea da salde;

f) Artigos que tenham o viés de organizagdes publicas;

g) Artigos que ndo possua no minimo uma palavra-chave;

h) Artigos que apds a leitura ndo estejam aderentes ao propdsito da pesquisa;

i) Artigos que ndo estdo disponiveis para efetuar a leitura na integra.

Depois de realizadas as pesquisas nas bases, foram obtidos os seguintes resultados: a
base Web of Science trouxe 51 artigos, Science Direct outros 97 trabalhos e a base Scopus trouxe
188 artigos.

A gestdo da revisdo sistematica foi por meio da utilizacdo de um software gratuito,
disponibilizado pela UFSCAR (Universidade Federal de Sdo Carlos);, a ferramenta chamada
StArt visa auxiliar pesquisas de revisdes sistematicas, dando suporte a aplicabilidade da técnica.

Na Imagem 2, pode-se ter uma ideia de suas funcionalidades.



Imagem 2 — Tela do software start
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Apos inserir na ferramenta StArt os dados necessarios dos 336 artigos encontrados,

iniciou-se a classificagdo dos mesmos, conforme definido em protocolo.

Encontraram-se nove artigos duplicados, dos quais ndo passaram por analise e foram

desconsiderados imediatamente.

Assim, iniciou-se a andlise dos abstracts, referente aos 327 artigos restantes. O

resultado da leitura apontou 52 trabalhos que possuiam algum tipo de assunto aderente ao tema

da pesquisa.

A proxima etapa da analise visou identificar se os 52 artigos atendiam os critérios de

incluséo e excluséo definido no protocolo e o resultado acarretou na desclassificagédo de 37

artigos.

Por meio da classificacdo efetuada, o préximo passo realizado foi efetuar o download

dos 15 artigos restantes. Infelizmente, trés artigos ndo foram considerados, pois, o trabalho na

integra ndo foi localizado. Deste modo, o trabalho teve sua sequéncia com 12 artigos (Quadro

1), os quais foram lidos na integra.



Quadro 1 - Dados dos artigos considerados

Learning: Antecedents,
Conceptualizations, and
Future Directions

Sunalai, & Seung Won Yoon.

Titulo do artigo Autores Ano Base
Individual differences and informal learning in | Raymond A. Noe, Michael J. Tews, & | 2013 Science
the workplace Alena D. Marand Direct
Visualizing Informal Maarten de Laat, & Bieke Schreurs 2013 Web  of
Professional Development Science
Networks: Building a Case

for Learning Analytics in the

Workplace

Exploring the contribution of Marcel Van der Klink, Beatrice 1.J.M. | 2014 Web  of
formal and informal learning to Van der Heijden, Jo Boon, & Shahron Science
academic staff member Williams van Rooij.

employability

A Dutch perspective

A survey of work environment inhibitors to | Muhammad Syahir Abdul Wahab, | 2014 Science
informal workplace Ram Al Jaffri Saad, & Mohamad Direct
learning  activities  amongst  Malaysian | Hisyam Selamat.

accountants

“Hit-the-road-running " and reflect: A qualitative | Tan Sui Hong, & Norhalimah bt Idris | 2015 Science
study of women Direct
managers’ informal learning strategies using

feminist principles

What are drivers for Eva Schirmann Simon Beausaert 2015 | Web  of
informal learning? Science
Administrative assistants’ Hyun Jung Cho, & Jin-Mo Kim 2016 | Web  of
informal learning and Science
related factors

Distinctive Characteristics of Alan Coetzer, Henrik Kock, & | 2017 Web  of
Small Businesses as Sites for Andreas Wallo. Science
Informal Learning

Non-formal and informal learning conditions as | Raimonda Alonderiené, & Goda | 2017 Web of
experienced and perceived by technical staff and | Sabaliauskaité. Science
hr professionals.

Towards extending traditional informal learning | Carine Touré, Christine Michel, & | 2017 Web  of
tools Jean-Charles Marty Science

in the workplace with social functionalities

Understanding informal learning Shinhee Jeong, Gary N. McLean, & | 2017 Web  of
in small- and medium-sized Soyoun Park. Science
enterprises in South Korea

Integrative Literature Shinhee Jeong, Soo Jeoung Han, Jin | 2018 Web  of
Review on Informal Lee, Suravee Science

Fonte: O autor (2020).
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Conforme apresentado no Quadro 1, ndo se obteve artigos considerados para

realizacéo desta revisdo proveniente da base Scopus, mesmo sendo a base com o0 maior niUmero

de trabalhos trazidos pela string de busca.

A seguir serdo pontuadas algumas questdes consideradas mais relevantes de cada

artigo selecionado.

Noe, Tews e Marand (2013) descrevem uma pesquisa realizada com diversos gerentes

de uma organizacdo que possuem e operam restaurantes. O objetivo do estudo foi contribuir

com a compreensdo dos antecedentes da aprendizagem informal, efetuando uma andlise das

caracteristicas com as diferencas individuais e comportamento de aprendizagem informal.
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Especificamente, o estudo se pautou na influéncia das cinco dimensdes da personalidade
(neuroticismo, extroversao, abertura a novas experiéncias, simpatia e conscienciosidade), a auto
eficacia generalizada (semelhante ao autoconhecimento), e sobre as aprendizagens informais
dos gerentes. Por meio dos dados coletados, os autores aplicaram calculos estatisticos para
demonstracédo dos resultados.

Os resultados demonstraram que o entusiasmo das pessoas para com a aprendizagem
informal é um fator importante para o desenvolvimento deste tipo de aprendizagem (NOE;
TEWS; MARAND, 2013).

O fator entusiasmo ficou tdo latente dentro dos resultados que os autores sugerem
pesquisas futuras com outras caracteristicas e estados positivistas que poderiam contribuir com
as pesquisas atreladas a aprendizagem. Uma importante observacao do artigo foi que individuos
possuidores de habilidades mentais elevadas tém dificuldades de reconhecer o valor de
aprenderem sozinhos, por meio da interagdo com outros colegas, experimentando e usufruindo
de outros recursos que ndo envolvam a formalidade (NOE; TEWS; MARAND, 2013).

Outra informacdo que o artigo apresenta € em relagdo as soluc@es que as organizagdes
podem empregar para utilizacdo da aprendizagem informal. Uma delas é criar condi¢cfes
necessarias para facilitar a relacdo positiva entre o entusiasmo e a informalidade. 1sso pode
contribuir para que os colaboradores reconhegam a importancia e os beneficios da
aprendizagem informal, promovendo a criagao de entusiasmo, ajudando as pessoas a vislumbrar
a importancia de seu trabalho para o sucesso geral da empresa, recompensando e incentivando
os funcionarios a se envolverem em aprendizagem continua (NOE; TEWS; MARAND, 2013).

Laat e Schreurs (2013) buscaram desenvolver um método para alavancar a
conscientizacdo sobre aprendizagem informal no local de trabalho. Pois, mesmo sendo um
modelo poderoso de disseminacdo do conhecimento, ha problemas de torna-lo um ativo real
dentro das organizacgdes. Diante do exposto, 0 objetivo do trabalho foi desenvolver um método
que ajude no aumento da conscientizagdo das atividades de aprendizagem informal utilizando
uma abordagem analitica sobre aprendizagem.

Os resultados apontam que para ocorrer a aprendizagem informal € necessario a
participacdo e construcdo mutua entre colaborador e empresa, além de participar da cultura
organizacional da empresa e em suas praticas cotidianas.

Outro ponto apresentado como resultado pelos autores foi a de que possuir uma cultura
autdbnoma de aprendizagem em organizacgdes onde redes informais de colegas compartilham
experiéncias, conhecimentos e dados, pode proporcionar acesso para recursos novos e

alternativos. O estudo de caso empirico revelou a existéncia de redes de desenvolvimento
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profissional em torno de um dado problema, bem como demonstrou a extenséo limitada com
que essas redes sdo conectadas e incentivadas.

Klink et al. (2014) desenvolveram uma pesquisa com pessoas de uma universidade
que buscou a relacdo da empregabilidade atrelada a aprendizagem formal e informal. Os dados
séo provenientes de 139 pessoas.

O estudo apontou que a natureza das tarefas do trabalho dos respondentes contribui
para a presenca e/ou necessidade de possibilidades de aprendizagem informal. Outro ponto
relevante que pode contribuir com a aprendizagem informal, sdo novos projetos e tarefas
inovadoras.

Wahab, Saad e Selamat (2014) apresentam em seu artigo uma pesquisa realizada com
contadores da Malasia, um pais localizado no Sudeste Asiatico. Os pesquisadores buscaram
identificar quais eram o0s possiveis inibidores do processo de aprendizagem informal dos
profissionais contabeis, em seus respectivos locais de trabalho.

Os possiveis fatores inibidores identificados foram: falta de tempo, falta de
recompensas significativas, influéncia limitada e a falta de apoio.

Hong e Idris (2015) descrevem uma pesquisa qualitativa, na qual utilizou como
amostra mulheres malaias, que possuiam cargo de gestdo em determinadas organizaces, sendo
0 objetivo entender como a experiéncia vivenciada por elas contribuem para o desenvolvimento
de suas competéncias. Os resultados apontam a aprendizagem informal como estratégia para o
desenvolvimento das competéncias. As entrevistadas apontaram varios fatores de
aprendizagem informal que utilizaram para aquisicdo de competéncia gerencial, destacando
fatores como: reflexdo e adaptacdo a partir de experiéncias da vida e de trabalhos exercidos
anteriormente e compreensdo do feedback e de seu desempenho. Em suma, auto avaliacdo e
conhecimento pessoal (HONG; IDRIS, 2015).

Uma questdo salientada pelas entrevistadas € o tempo. Quando se sobe na hierarquia,
seu antecessor geralmente ndo disponibiliza de todo o tempo necessario para Ihe ensinar a fazer
o trabalho; o tempo de transicao serve apenas para receber algumas informacdes. Logo, a partir
deste momento se faz necessario a utilizacdo da aprendizagem informal, onde uma pessoa
aprende a desenvolver suas novas tarefas por meio de suas experiéncias e consequentemente
fazendo o novo trabalho (HONG; IDRIS, 2015).

A concluséo do artigo pode ser resumida com algumas palavras: auto aprendizado,
reflexdo de trabalhos anteriores, feedbacks e que aprendizagem ocorre no ambiente de trabalho,
conforme as atividades sdo exercidas (HONG; IDRIS, 2015).
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Schirmann e Beausaert (2015) aplicaram uma pesquisa na industria de maquinario na
Alemanha, com objetivo de explorar em quais atividades de aprendizagem informal os
colaboradores se envolvem e quais sdo as alavancas da aprendizagem informal. A amostra foi
de dez colaboradores de recursos humanos e dez colaboradores de marketing.

Os resultados apresentados pelos autores foram de que os colaboradores aprendem
informalmente conversando ou colaborando com outros colegas, pesquisando informagdes
online, lendo, efetuando feedback ou recebendo-o, e buscando informacbes junto com
supervisores ou outros colaboradores (SCHURMANN; BEAUSAERT, 2015).

Cho e Kim, (2016) aplicaram uma pesquisa com pessoas que trabalhavam em
empresas da Coreia do Norte, em func¢des administrativas. O objetivo do trabalho foi identificar
a relacdo casual entre a aprendizagem informal, Leader member exchange (refere-se ao
relacionamento habitual entre o lider e seus respectivos subordinados), empoderamento,
caracteristicas do trabalho e auto eficacia profissional, visando detectar o efeito desses itens na
aprendizagem informal. Os autores deste artigo utilizaram célculos estatisticos e correlagéo
para apresentacdo dos resultados. As conclusdes dos dados apresentaram fatores relevantes para
usabilidade da aprendizagem informal em ambiente de trabalho, sendo: capacitacao,
caracteristicas do trabalho e auto eficécia.

A auto eficécia, foi indicada como um efeito positivo direto sobre a aprendizagem
informal. Contudo, promover a auto eficicia profissional ndo requer apenas esforcos
individuais, mas também uma estratégia sistematica no nivel corporativo.

Outro ponto importante deste trabalho, e também mencionado anteriormente é com
relacdo ao feedback e diversidade de trabalho; esses fatores lembram os colaboradores do
significado e importancia de suas atividades e acredita-se que tais estratégias facilitam a
aprendizagem informal.

Os autores Coetzer, Kock e Wallo (2017) desenvolveram uma revisdo da literatura
com intuito de verificar os fatores que influenciam a aprendizagem informal no local de trabalho
em pequenas empresas.

Por meio dos trabalhos, os autores apresentaram cinco proposi¢es em relagdo a
aprendizagem informal, a saber (COETZER; KOCK; WALLLO, 2017):

I) Em pequenas empresas, a aprendizagem informal é reforgada pela aprendizagem
decorrente da incorporacao em atividades rotineiras de trabalho direcionadas aos objetivos, que
tendem a ser caracterizadas por alta variedade de tarefas ou habilidades com amplo escopo para

acao.
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I1) Nessas empresas, a aprendizagem informal é aprimorada por meio da tendéncia em
envolver familia e amigos como trabalhadores, proximidade espacial e social de funcionérios;
a interacdo pessoal é frequente entre empregador e empregado.

I11) A aprendizagem inovadora é potencialmente inibida pelo trabalho familiar e a
formagdo de grupos de trabalho homogéneos que tendem a evoluir porque oS
proprietarios/gerentes utilizam praticas de recrutamento informais.

IV) Em pequenas empresas, a aprendizagem informal € limitada pela falta de atencéo
gerencial a sua promogéo, conhecimento especializado e habilidades necessarias para promover
essa aprendizagem e mercados de trabalho internos.

V) Em pequenas empresas, as estruturas organicas e a “adhocracia” sao facilitadoras
de aprendizagem informal.

Alonderiené e Sabaliauskaité (2017) tiveram como proposito identificar quais Sao as
condigdes referentes as aprendizagens informal e ndo formal em ambiente de trabalho, visto
que estas sdo vivenciadas frequentemente pela equipe técnica e percebidas pelos gerentes de
Recursos Humanos (RH) no setor de aviacdo da Lituania. Pesquisa realizada em duas das
maiores empresas de aviacdo do pais, foram conduzidas entrevistas com dois gerentes de
Recursos Humanos (RH) e oito técnicos dessas empresas.

Obviamente, o trabalho tem sua entrega direcionada as empresas estudadas, contudo,
ha fatores relevantes para o conceito da aprendizagem informal e ndo formal que podem ser
empregados em qualquer nicho, como por exemplo: as pessoas em cargos de geréncia devem
se familiarizar melhor com as condicGes de aprendizagem nos departamentos e reduzir as
lacunas existentes, minimizando a proximidade simbdlica entre os funcionarios. 1sso pode ser
feito por uma disposi¢do mais ativa de informacéo, estabelecimento de comunidades de préatica
e ajustando o sistema de feedback, bem como promover a devida recompensa das competéncias
desenvolvidas durante as tarefas, visando encorajar a aprendizagem informal e ndo formal no
ambiente de trabalho.

Contudo, ndo necessariamente a recompensa é de forma monetaria, segundo o estudo,
apesar de afirmar a importancia dos incentivos monetarios, os gerentes de Recursos Humanos
(RH) e funcionarios de ambas as empresas também disseram que valorizavam a forma néo
monetaria de incentivos.

O estudo de Touré e Marty (2017) esté atrelado aos meios tecnologicos utilizados para
aprendizagem informal dentro das organizagdes. Dentro deste contexto, 0s autores
argumentaram que as midias sociais apresentam func¢fes que podem otimizar o nivel meta-

social, ocasionando em melhores ferramentas para auto regulagéo e aprendizagem.
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Um sistema que proporcione ao usudrio, arquitetura, comentarios, gostos e indicadores
reflexivos e de qualidade da informacdo sdo itens que contribuem para confec¢do de uma
ferramenta de aprendizagem informal melhor. Conforme os autores, comentarios estimulam a
participacdo e desempenham um importante papel na qualidade das informacdes. Gostos do
usuario dao uma aparéncia menos formal para a ferramenta e alimentar a reputacéo social dos
trabalhadores e suas respectivas utilidades, promovem indicadores favoraveis de colaboracéao e
suporte a qualidade e verificacdo da informacio (TOURE; MARTY, 2017).

Jeong, McLean e Park (2017) tiveram como foco de estudo pequenas e médias
empresas da Coreia do Sul, empresas cujo numero de empregados ndo ultrapassam 100
colaboradores. A intencdo do trabalho foi compreender caracteristicas da aprendizagem
informal nessas empresas e fatores culturalmente sensiveis que modelam a aprendizagem
informal.

Por meio da pesquisa, os autores elencam caracteristicas da aprendizagem informal,
como por exemplo: processo desestruturado, espontaneo e reativo. Outro retorno interessante
do estudo foi que essas empresas sdo ausentes de sistemas para capacitacdo dos colaboradores.
Logo, todo processo de capacitacdo é de forma autdbnoma e criativa, estimulando o engajamento
da aprendizagem informal.

Os autores Jeong et al. (2018) efetuaram uma revisdo analitica de estudos empiricos,
com o propésito de identificar respostas para duas questdes.

I) Como a aprendizagem informal foi conceituada e medida em pesquisas anteriores?

I) Quais fatores que influenciam a aprendizagem informal no ambiente de trabalho
tém sido empiricamente identificados?

Com relacdo a primeira pergunta de pesquisa, os autores identificaram que a natureza
da aprendizagem informal é complexa e multifacetada, envolve aspectos cognitivos,
metacognitivos e motivacionais. Outro fator relevante é a falta de instrumentos capazes de
mensurar a aprendizagem informal. Contudo, a aprendizagem informal no local de trabalho
ocorre de forma espontanea ou deliberada, considerando que a aprendizagem espontanea ocorre
com ou sem a consciéncia, como resultado de eventos ou a¢des ndo planejadas e inesperadas e
aprendizagem deliberada decorre de necessidades e intengdes claras de aprendizagem para
adquirir novos conhecimentos. A resposta da segunda questdo ficou abrangente, contudo,
podem ser utilizadas conceitos como: reflexdo, compartilhamento e comportamento inovador,

mas tudo isso dentro de um ambiente de trabalho propicio para ser desenvolvido.
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Nesta secdo, o foco era apresentar a importancia da aprendizagem informal e néo
formal nas empresas, as estratégias que podem ser adotadas para estimular e/ou viabilizar estes
modelos de aprendizagem nas organizacdes.

A importancia dessa metodologia de aprendizagem fica evidente enquanto visualizam-
se pesquisas realizadas nesta area em paises como: Alemanha, Malésia, Lituania, Coreia do
Norte e Coreia do Sul. Certamente € um modelo que se aplicado corretamente, pode
proporcionar excelentes beneficios as organizacdes, como por exemplo: maior interacao entre
colaboradores, um melhor clima organizacional e respostas mais ageis aos problemas, bem
como, contribuindo com o desenvolvimento de estratégias e competéncias gerenciais.

Quanto as estratégias para estimular esse modelo de aprendizagem, os artigos
apresentaram fatores, como por exemplo: reunides, grupos de discussdo, auto aprendizado,
entusiasmo e feedback.

Contudo, o sucesso deste tipo de aprendizagem depende da interacdo de duas
entidades, sendo a empresa e 0s seus respectivos colaboradores. Pois a empresa deve
proporcionar condicdes para esse tipo de aprendizagem, um clima propenso, estimulos,
compartilhamento e todos os dados e ferramentas necessarias para a salde deste processo de
aprendizagem. Ja em relagdo aos colaboradores, 0s mesmos devem entender o método, querer
participar e ter consciéncia da importancia do seu papel nesse processo. Logo, para 0 sucesso
da aprendizagem informal e ndo formal, o processo fica condicionado a participacgdo e interesse
das empresas e de seus colaboradores.

Além dos fatores ja apresentados, um caminho para viabilizacdo deste modelo de
aprendizagem pode ser de fato a gamificacdo, considerando que suas estratégias estdo
associadas com itens apresentados nesta secdo. Por exemplo, o fator recompensa presente na
esséncia da utilizacdo da gamificacdo e retratado por Noe; Tews e Marand (2013), pois citam
gue recompensas e incentivos sdo itens que contribuem para o engajamento dos colaboradores
em participarem de processos continuos de aprendizagem. Bem como presente no trabalho de
Wahab, Saad e Selamat (2014), visto que os autores identificaram que um dos possiveis fatores
inibidores do processo de aprendizagem informal é a falta de recompensas significativas.

Alonderiené e Sabaliauskaité (2017) também citam que promover recompensas para
as acoes ligadas ao processo de aprendizagem pode encorajar a utilizacdo da pratica em
ambiente de trabalho.
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3 GAMIFICACAO

A dindmica possui terminologias diversas, como gamificacdo ou ludificacdo, mas de
qualquer modo sdo terminologias oriundas da palavra inglesa gamification.

Para tanto, o autor optou em alguns momentos por utilizar a definigdo em inglés e em
outros a terminologia gamificacao por acreditar ter a prondncia mais proxima da terminologia
inglesa.

De qualquer modo o cerne do conceito é fornecer um ambiente ludico para estimular
as pessoas a alcancarem determinado objetivo ou meta em prol de si ou de uma comunidade.
Na esséncia, o0 conceito utiliza das estratégias de jogos associada a execuc¢do de suas tarefas,
podendo contribuir na motivacao e engajamento das pessoas envolvidas.

O jogo contribui para o desenvolvimento humano, ajuda em questfes motivacionais e
proporciona novos desafios; basicamente a dindmica fornece regras, metas e feedbacks durante
sua execucdo. Dentro deste cenario genérico, € importante destacar que a participacdo na
dindmica ¢ algo voluntario e no decorrer de sua execucdo o “jogador” ira se deparar com
situacBes que lhe dardo beneficios ou bénus e em outras poderd acarretar em punic@es ou
maleficios, de acordo com aquilo que ele realizou e definido previamente no inicio da dindmica,
geralmente disposto nas regras.

Contudo, a aplicabilidade dessa dindmica neste trabalho aborda apenas a questdo
tedrica do conceito, visto que ndo foi utilizado recursos tecnoldgicos para execucdo do mesmo,
ou seja, ndo houve utilizacao de plataformas ou jogos eletrénicos durante o processo. O trabalho
estd pautado na questdo da utilizacdo da metodologia, como: aplicacdo de regras, metas,
fornecer feedback aos participantes, apresentar um objetivo final e por consequéncia a
mensuracgao de recompensas e punicdes.

Diante do exposto, descrever sobre gamificacdo é primordial para o trabalho, visto ser
a estratégia utilizada para promover as aprendizagens informal e ndo formal do presente estudo.

Portanto, torna- se necessario exemplificar o conceito para melhor compreenséo.
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3.1 GAMIFICACAO NA EDUCACAO

Kapp (2012) aborda os conceitos de gamificacdo voltados para o ensino e
aprendizagem. Partindo do principio que todo educador realiza uma espécie de jogo com seus
alunos, propGe-se desafios e oferece solucbes. Ele alerta, contudo, que, o uso de gamificagédo
na educacgdo ndo se resume a dar pontos toda vez que um aluno visualiza uma licdo online ou
entrega uma tarefa. Neste sentido, o autor prefere utilizar outras estratégias: como despertar a
curiosidade, dar margem para erros, promover a troca de experiéncias com outras pessoas e
apresentar contedos em que o aluno tenha liberdade para tomar decisdes e que se bem

utilizados, podem deixa-los mais engajados.

Compreende-se que as praticas destinadas ao processo de aprendizagem devem ser
constantemente ajustadas a realidade dos individuos e com foco no acompanhamento
das transformacdes tecnoldgicas da sociedade. No contexto contemporaneo busca-se
estimular a aprendizagem através de meios multi e transdisciplinares com o intuito de
elevar os niveis motivacionais e de engajamento dos individuos com o propésito de
proporcionar experiéncias mais efetivas e relevantes ao sujeito (BUSARELLO, 2016,

p. 8).

Ainda ha outros elementos apresentados pela gamificacdo que convergem com as
praticas de aprendizagem informal e ndo formal, citadas por Busarello (2016), que sao:
crescimento perene de habilidades, mitigacdo na perda de tempo proveniente das metas da

metodologia, recompensas e estimulos.

No processo de aprendizagem, a gamification surte efeitos positivos, tanto no
engajamento do individuo, como no melhor aproveitamento para que o conhecimento
seja mediado e construido. Por somar a sua base também elementos de psicologias
educacionais, ja aplicadas e utilizadas, muitos tedricos apontam a gamification como
uma inovadora teoria de aprendizagem. Especialmente, concentra esfor¢os na
autonomia do individuo em um ambiente controlado, onde os contetdos de dominios
especificos sdo subdivididos e tratados como etapas em um contexto envolvente,
correlacionando aspectos cognitivos, sociais e emocionais (BUSARELLO, 2016, p.
119).

Seixas, Gomes e Melo (2016), aplicaram um estudo em sala de aula utilizando
tecnologia gamificada e os resultados obtidos demonstraram aumento na interagdo entre os
alunos, maior participacdo e esforco para realizagdo de atividades. Outro ponto importante do
estudo foi que os pesquisadores identificaram que o professor contribuiu positivamente no
engajamento dos alunos durante o processo; com isso, demonstra aderéncia ao explanado

anteriormente.
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3.2 ELEMENTOS DA GAMIFICACAO

Gamification para Corcoran (2010), ndo se baseia na motivacao interna. Ao invés
disso, utiliza estratégias ja conhecidas como: fornecer feedback instantaneo, estimular a
competicdo e recompensar passos ainda que pequenos de progresso. Gamification assume que
0 jogador ndo estd especialmente motivado, pelo menos no inicio e entdo fornece incentivos
para sua motivagéo.

A gamificagdo pode contribuir para alteragdes comportamentais em contextos de
negdcios, recompensando os comportamentos esperados de colaboradores, levando a resultados
satisfatorios, diferentes de um contexto ndo gamificado. As motivacGes as mudancas de
comportamento podem vir de varias formas, incluindo fatores que envolvam prémios ou
dinheiro, como também em um contexto qualitativo, como sentimentos de diversdo e satisfagéo.
Independentemente da forma, a recompensa ou penalidade s&o essenciais para motivar uma
mudanca de comportamento bem-sucedida. Ao aproveitar recompensas e emogdes, uma
experiéncia de gamificacdo efetiva pode motivar as mudancas de comportamento dos
individuos nas configuragdes da empresa (ROBSON et al., 2015).

A mecanica de jogos sdo os aspectos fundamentais da experiéncia gamificada: eles
determinam quem s&o as partes principais, como eles interagem, como ganhar ou perder, e onde
e quando a experiéncia ocorre. A mecanica forma a estrutura do processo (ROBSON et al.,
2015).

Todas as organizagcOes precisam motivar e envolver as partes interessadas em seus
processos. A gamificacdo é uma abordagem que pode conseguir isso, pois a mesma emprega
licbes atreladas aos jogos para criar experiéncias que motivam e envolvem individuos em
ambientes que ndo sdo de jogos (ROBSON et al., 2015).

Contudo, é necessario salientar que como em qualquer investimento estratégico, é
importante manter o foco nas metas gerenciais € nos objetivos estratégicos da empresa. 1sso
significa que a experiéncia gamificada precisara constantemente ser monitorada, tanto
internamente, quanto externamente. Ou seja, a mecanica exemplificada anteriormente deve ser
ajustada para que os individuos continuem apresentando aderéncia nesse tipo de pratica e
apresentando os resultados esperados (ROBSON et al., 2015).

Sendo assim, Busarello (2016) corrobora, abordando quatro caracteristicas
provenientes da mecanica de jogos que sdo essenciais para o desenvolvimento de uma

gamificagé&o:
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1) Meta: é o proposito designado para atividade, prevé orientagdo para
determinada atividade, o qual o individuo busca constantemente. Introduzir
uma meta contribui para a visualizacdo de um proposito, de foco e resultados
tangiveis;

1) Regras: determinam a forma como o participante deve se comportar e agir para
cumprir a meta da dindmica. Poderd favorecer o status de criatividade e de
raciocinios estratégicos no ambiente da atividade;

1)  Feedback: meio pelo qual o participante se orienta sobre seu desenvolvimento
em relagdo aos elementos que regulam a dindmica. Processo importante para
apresentar o desempenho e motivar o individuo;

IV)  Participacdo voluntaria: estabelece que haverd uma interacdo real entre o
participante e a dinamica, quando 0 mesmo concordar e relacionar-se com a

meta, as regras e 0 modo de feedback, proposto na metodologia.

Corrobora Seixas, Gomes e Melo (2016), citando que os recursos da gamificacdo séo
utilizados com o propdsito de aumentar o engajamento e motivacdo dos individuos que
participam deste processo.

Seixas, Gomes e Melo (2016), contribuem relatando que a gamificacdo proporciona
aos individuos feedback instantaneo sobre os progressos, reconhecimento envolvendo uma
tarefa bem executada, além de alavancar o engajamento e motivacéo.

Kim (2016) também cita gamification como sendo uma técnica de motivacao, da qual

utiliza elementos de jogos e competicdo amigavel em empresas e locais de trabalho.

O cérebro humano precisa das experiéncias oferecidas pelos jogos, como resolver
enigmas e receber resposta, pois sao estimulos que ativam o sistema de dopamina no
cérebro, associado & atividade ao prazer. Além disso, em um jogo o individuo tem a
oportunidade de vencer desafios e perder, mas ndo de forma permanente. Ou seja, 0
jogador sempre terd a oportunidade de refazer a tarefa, buscando seu éxito. 1sso serve
como motivador para uma busca constante de melhorias e maneiras novas para se
encontrar solugdes (BUSARELLO, 2016, p. 25).

Assim sendo, gamification promove a utilizacdo de metodologias de jogos, como 0s
mecanismos e as sistematicas para solucao de problemas e motivacao do publico almejado, bem
como o0 engajamento dos mesmos. Em um sentido emocional, gamificacdo é entendida como
um meio para processos melhores de servicos, objetos ou ambientes com base em experiéncias

elementares de jogos e comportamento dos envolvidos (BUSARELLO, 2016).
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Seixas, Gomes e Melo (2016) citam que a mecanica de jogos aplicada aos negdcios
contribui no envolvimento das pessoas, sendo provavel a unido do poder dos jogos com uma
estratégia empresarial. Utilizar uma estratégia gamificada para proporcionar uma alteracdo no
modo de trabalho das pessoas, liderar e definir o modelo de competicdo empresarial, pode
acarretar em um ambiente mais criativo, colaborativo e abrangente (SEIXAS; GOMES; MELO,
2016).

Complementando o raciocinio, Mekler et al. (2017), descrevem a importancia dos
resultados psicoldgicos envolvidos na pratica da gamificacdo, como por exemplo, os fatores
motivacionais e de satisfacdo dos participantes.

Todavia, Mitchell, Schuster e Jin (2018) indicam que, além de agradavel, uma proposta

gamificada deve proporcionar beneficios significativos e valorizados pelos colaboradores.
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4 COOPERATIVISMO

O ato de cooperar € tdo antigo quanto a propria humanidade, visto que o ser humano
sempre recorreu a ela de algum modo, seja no sentido de amenizar a luta em prol da
sobrevivéncia, ou simplesmente buscando uma vivéncia melhor. Agregar esfor¢o por meio de
associacdo é uma forma genérica de aumentar poténcias individuais a um ponto de liberdade
das serviddes limitantes da independéncia de movimentos dos individuos, ou seja, a cooperagdo
incrementa o poder dos individuos, ultrapassando a soma simples dos poderes individuais
(FERRINHO, 1978).

A importancia das entidades cooperativas teve seu reconhecimento em 1944, devido a
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), que na sua 262 sessdo na recomendacdo de
namero 70, parte I, secdo 14, artigo 45 descreveu que 0 assessoramento e propagacdo das
sociedades cooperativas, inclusas a de segmento de trabalhadores, saude, habitagdo e educacao
deverdo ser deferidas como parte de programas econdmicos de autoridades competentes em
territérios dependentes (FERRINHO, 1978).

Diante do exposto, socialmente, o ato cooperativo é um agente ativo do
desenvolvimento que envolve agdes conjuntas, reciprocidade de objetivos, criacdo de uma
solidariedade de destinos humanos. Logo, deve necessariamente embasar-se na compreensdo
do ser humano, ndo so6 na ideia, mas também na acdo (FERRINHO, 1978).

O surgimento do cooperativismo nasceu como uma proposta para superar o sistema
capitalista e suas moléstias, destacadas drasticamente com o surgimento da revolucao industrial.
A forca dessa transformacdo gradativa social ndo é proveniente da luta de classes, como descrita
por Marx e seus discipulos, mas sim um apelo orgénico e natural ao raciocinio organizacional
cooperativo, que imporia sobre o liberalismo econémico capitalista. Mutualidade cooperativa,
transformando o ambiente competitivo e ganancioso do lucro e integrando as instancias
produtivas, distributivas e mercadologicas, constituindo a base de uma nova sociedade, mais
justa e humana, visto que o cooperativismo ndo contempla exploradores ou explorados
(LOUREIRO et al., 1981).

A encarregada em expor a proposta de socializa¢do disposta na doutrina cooperativista
de Robert Owen e outros personagens do movimento ficou para histéria. A logica praticada por
meio da interacdo entre o principio cooperativista e as forgas que alavancavam o capitalismo

frustraram a ideia de transformacdo social, bem como contribuiram com a absor¢do do
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cooperativismo na dinamica expansiva do capital, de forma a complementar economicamente
0 mercado (LOUREIRO et al., 1981).

Nos anos 60, 0 mundo apresentava perspectivas de fome, devido a falta de alimentos,
preocupando seriamente a Organizacdes das Nagdes Unidas (ONU) quanto ao abastecimento
de alimentos das populagdes mundiais. Com isso, ocorreu 0 aumento de precos das commodities
no mercado internacional. Diante deste cendrio o governo brasileiro da época, constituido por
regime militar em 1964, pretendia atualizar toda economia do pais, contando com a agricultura,
transformando-a em um nicho mais eficiente e produtivo. Na visdo do governo da época, o
cooperativismo era uma ferramenta para cumprir com o objetivo apresentado; a base para isso
foram as exitosas experiéncias do cooperativismo em algumas colbnias presentes na regido sul
do Brasil (SETTI, 2011).

Do mesmo modo em 1965 o governo chileno criou uma comissdo nacional para
coordenar a expansdo do cooperativismo no pais. O governo da época afirmou em ato de
assinatura do decreto que o cooperativismo era um fator crucial para o desenvolvimento de
setores como: construcdo civil, agropecuéria, industria e comércio, tendo como base o
desenvolvimento de outras nacdes por meio das cooperativas. Corroborando com o parecer, 0
Ministério da Economia representado em 1965 por Domingos Santana Maria, refor¢ou o
parecer alegando que a expansao do sistema cooperativista seria uma estratégia de conversdo
da metodologia em um pilar do progresso econémico e social almejado pelo governo,
considerando que o sistema cooperativista demonstra vantagens para uma economia em
desenvolvimento, visto o modelo de agdo presente que pessoas se juntam espontaneamente em
cooperativas para deliberadamente e conscientemente agregar esfor¢cos para um processo de
desenvolvimento econdmico e social (FERRINHO, 1978).

Ja o conceito de cooperativismo de crédito foi trazido da Europa e desembarcou no
Brasil por meio do Padre Theodor Amstad. Seu objetivo principal foi captar recursos
(poupanca) nas comunidades de imigrantes, fazendo com que o recurso captado fosse usufruido
para o desenvolvimento da prépria comunidade.

A primeira cooperativa brasileira de crédito foi constituida formalmente em 1902 no
estado do Rio Grande do Sul. Posteriormente a ideia se corporificou em mais de 60 locais
espalhando-se por todo o estado gaucho. Essas instituicbes tornaram-se representativas no
desenvolvimento regional, por meio de financiamentos que fomentavam as atividades das
comunidades do interior, colonizadas por imigrantes europeus, principalmente na década de 50
(SCHARDONG, 2002).

Ao passar dos anos as cooperativas foram crescendo e se reestruturando.
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Segundo Schardong (2002) em 1988 a Constituicdo Federal brasileira assegurou, em
varios dispositivos, o direito da sociedade de se auto organizar em sociedades cooperativas,
cabendo ao estado apoiar tais cooperativas.

O objetivo de uma cooperativa de crédito é promover os financiamentos e captacédo de
recursos para as atividades desenvolvidas pelos cooperados, bem como administrar suas
respectivas poupancas e prestar qualquer servico de natureza bancéaria demandada por qualquer
associado. Nos termos dispostos no artigo 4° da Lei n. 5.764/71 as cooperativas de crédito sao
formadas por meio de uma sociedade de pessoas, de natureza civil, ndo sujeitas a faléncia,
criada para prestar servigos aos seus associados, distinguindo-se das demais sociedades por
meio das caracteristicas descritas na sequéncia (SCHARDONG, 2002):

a) Associacédo voluntaria;

b) Mobilidade do capital, representativo por quotas-partes;

¢) Limite do nimero de quotas-partes do capital para cada cooperado;

d) Estranhos a sociedade, inacessibilidade das quotas-partes de capital a terceiros;

e) Individualidade de voto;

f) Quantidade minima para operacionalizacao e deliberacdo da assembleia geral com

base no nimero de associados e ndo no capital social;

g) De forma proporcional as operacdes realizadas pelo cooperado, retorno das sobras

do exercicio;

h) Fundo de reserva indivisivel;

i) Aceitacdo religiosa, racial ou social e neutralidade politica;

j) Area de atuacdo e admissdo de associados limitada as capacidades de reunides,

controle, operagdes e prestacdo de servigos.

Por fim, a cooperativa de crédito tem como funcdo a prestacdo de servigos aos seus
respectivos associados, de forma a atuar como ferramenta de organizacdo econdmica,
melhorando o status das atividades laborais dos cooperados (SCHARDONG, 2002).

A necessidade de descrever o cooperativismo se da pelo fato da empresa onde foi
realizada a pesquisa ser classificada nessa categoria de organizagéo, logo € essencial conceituar
0 cooperativismo para apresentar sua esséncia, breve historia e principalmente a importancia

do mesmo em um contexto de sustentabilidade.
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O conceito de sustentabilidade pode ser expresso como a capacidade de reproduzir,
em perspectivas sincrénica e diacrbnica ou para as atuais e futuras geracGes, padroes
de qualidade de vida socialmente aceitaveis. Para isso, é necessario, por pressuposto,
o0 crescimento da economia associado a distribuicdo dos frutos desse crescimento e ao
cuidado com o meio ambiente e na utilizacdo de recursos naturais de maneira a
possibilitar seu desfrute também no futuro distante (FIALHO et al., 2008, p. 51).

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA PESQUISADA - SICREDI VANGUARDA
PR/SP/RJ

A empresa onde foi aplicada a pesquisa € a Cooperativa de Crédito, Poupanca e
Investimento Vanguarda da regido das Cataratas do Iguacu e Vale do Paraiba, sendo o nome
fantasia SICREDI VANGUARDA PR/SP/RJ.

A atividade econdmica principal é ser Cooperativa de crédito matuo.

A sede administrativa da Cooperativa Sicredi Vanguarda PR/SP/RJ esté localizada na
Rua Paraguai, 1407, no centro do municipio de Medianeira-PR, cujo CEP: 85884-000. O
Telefone para contato: (045) 3264-8501 e o site &€ www.sicredi.com.br.

O endereco eletrdnico € sistémico, ou seja, € um unico endereco para utilizacéo
compartilhada de todas as cooperativas que compdem o sistema Sicredi.

Basicamente a empresa trabalha com todos os produtos ofertados no mercado
financeiro, assim como, os bancos comerciais e privados, como por exemplo diferentes linhas
de créditos, aplicacdes, consoércios, previdéncia, seguros e meios de pagamento.

Na sequéncia apresenta-se a Imagem 3 que ilustra a composicdo hierarquica da

empresa estudada.



Imagem 3 — Organograma

~

-

Fonte: Cooperativa Sicredi Vanguarda PR/SP/R] (2020).
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Visivelmente, o composto estratégico da empresa é formado por presidente, vice-
presidente e o conselho, seguido por diretores.

A diretoria executiva € responsavel pelas assessorias de gestdo de pessoas,
comunicacdo e programas sociais, secretaria e pelos diretores de desenvolvimento.

A diretoria de negdcios é responsavel pela gestdo de assessores de negocios e funcdes
afins. Ja a diretoria de operacGes é composta pelos dirigentes dos setores administrativo da
cooperativa, atrelados as assessorias administrativas, assistentes, auxiliares, analistas,
estagiarios e jovens aprendizes.

O nivel tatico fica nos cargos de gerentes e assessores, ja o nivel operacional é
composto pelos demais cargos e funcdes.

A area de atuacdo da cooperativa € composta pelos Estados do Parana, Sdo Paulo e
Rio de Janeiro. Contudo, é restrita para alguns municipios.

Com base no ano de 2019 o resultado dessa segmentacdo compde 71 postos de
atendimento (agéncias), e todos se remetem a gestdo da Sede Administrativa, conforme
numeros destacados na sequéncia.

a)  Parana: 36 agéncias;

b)  Séo Paulo: 28 agéncias;

c) Riode Janeiro: 07 agéncias.

4.2 EVOLUCAO SICREDI

O Evolucéo é o sistema de gestdo de desempenho do Sicredi no qual os colaboradores
e gestores realizam a contratacdo, 0 acompanhamento e a avaliacdo de competéncias e objetivos
profissionais. O intuito da gestdo de desempenho é possibilitar o desdobramento dos objetivos
estrateégicos do Sicredi para todas as areas e niveis hierarquicos, potencializando o engajamento
de todos os colaboradores na busca pelos resultados do negécio.

Para os colaboradores, o processo de gestdo de desempenho proporciona maior
compreensdo das expectativas em relacdo ao seu desempenho, bem como o alinhamento dos
objetivos e metas profissionais a serem realizados durante o ano. Além disso, por meio da
avaliacdo de competéncias, o colaborador amplia seu autoconhecimento e estrutura um plano

de desenvolvimento individual, que contribuira para atingir os seus objetivos de carreira.
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Para os gestores, o processo facilita a orientacdo, direcionamento, avaliagdo e
desenvolvimento de suas equipes para assegurar a realizacdo das metas estratégicas e
alinhamento de todos a Missdo, Visao e Valores do Sicredi (SICREDI, 2019).

Contudo, a construcéo dos objetivos profissionais dos colaboradores da area, antes da
aplicacdo da dindmica desta pesquisa era individualizada, os colaboradores tragavam metas das
quais eventualmente ndo convergiam diretamente com uma evolucdo sistémica da area.

Um exemplo prético, é o fato de a area de crédito rural da cooperativa existir para
executar as tarefas operacionais do segmento, como validar documentos e efetivar contratacdes
de créditos, e todos os colaboradores colocavam como meta pessoal operacionalizar X
propostas de créditos por ano. Esse tipo de meta ndo contribui diretamente na evolucdo da area,
pois ndo importa a quantidade de operac6es que a cooperativa realiza por ano, sendo que a area
tem obrigacao de atender toda a demanda desse crédito, independentemente da meta pessoal de
cada colaborador.

E importante destacar que mesmo sendo possivel 0 acompanhamento periédico das
metas antes da dindmica deste estudo, ndo havia um direcionamento de como realizar o mesmo.
Logo, este tipo de acompanhamento e os feedbacks ndao eram contabilizados durante todo o ano
e s6 se retomavam ao fim do periodo avaliativo para identificar o desempenho do colaborador,
tornando o processo de avaliagcdo um tanto quanto subjetivo. Portanto, no modelo antigo pode
se entender que obrigacdes eram distorcidas e confundidas com metas e objetivos de evolugéo.

O autor desta dissertacdo é um administrador de formacéo e profissao e sua histéria na
administracdo nasceu em 2010 quando atuou como menor aprendiz em uma inddstria de moveis
de médio e alto padrdo no municipio de Medianeira- PR, conhecida como CGS Moveis,
auxiliando em diversas tarefas administrativas. Ap6s dois anos nesta empresa, foi contratado
como auxiliar administrativo da &rea comercial da inddstria. Possivelmente este foi um dos
locais no qual nasceu o interesse do mestrando para com a administracdo e também a vontade
de cursar um programa de mestrado.

Dentro da Cooperativa Sicredi ingressou como estagiario no ano de 2014, quando
cursava o segundo periodo do curso de administragdo, sendo que o contrato de estagio previa
dois anos de vinculo com a referida empresa dentro da area de crédito rural. Contudo, ap6s nove
meses houve a rescisdo contratual e 0 mesmo foi efetivado ao quadro de colaboradores como
auxiliar administrativo e algum tempo depois foi promovido ao cargo de assistente
administrativo, cargo este assumido antes do término do curso de graduagé&o.

Até a presente data possui o cargo de analista de crédito com foco na gestdo dos

processos de crédito rural, da equipe que atua nesta area da cooperativa e por todo o recurso
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necessario para operar a carteira de crédito rural da empresa, ou seja, atividades de
planejamento, organizacdo e controle. Além disso, fora do &mbito da cooperativa o discente
possui uma parceria empresarial em conjunto com seu pai em uma pequena empresa varejista
no municipio de Medianeira-PR.

Esse breve relato demonstra o contato do mestrando para com a administragdo, além
de contribuir com a motivagdo do mesmo para execuc¢do da presente pesquisa, sendo que ha
quase nove anos que o pesquisador atua de algum modo com administracdo dentro de
organizagOes. Durante esse tempo, percebeu dificuldades internas nas organizacoes, geralmente
atreladas a comunicacgdo e/ou disseminacdo de conhecimento e aprendizagem e deste modo, a
motivacdo do estudo surgiu devido a uma analise empirica durante a execucdo de suas
atividades durante os nove anos de atuacao.

O processo de pesquisa se tornou de certo modo facilitado, considerando fatores
positivos, como a autorizagcdo da empresa para a pesquisa, por ser realizada dentro da area da
qual a gestdo é de responsabilidade do mestrando e por ser um tema que pode contribuir para o

desenvolvimento organizacional.
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5 METODOLOGIA

O estudo utilizou a abordagem de pesquisa quantitativa e qualitativa, com carater
descritivo e exploratorio, sendo de ordem prética. Os procedimentos técnicos para realizar a
pesquisa foram: pesquisa bibliografica e levantamento de dados.

A abordagem quantitativa é determinada por uma relacéo de dados ou por propor¢édo
numérica. A quantificacdo € um modo de atribuir nimeros a objetos, proporcionando
informacdes pertinentes. Todavia, a abordagem qualitativa possui atribui¢fes relacionadas aos
aspectos mensuraveis, definidos de forma descritiva e pode ser definida como uma extensdo da
escala, de forma que a varidvel pode ser apreciada (FACHIN, 2006).

Pesquisa bibliografica tem o intuito de buscar informacdes pertinentes a realizacdo de
determinado trabalho por meio de livros e revistas cientificas (MEDEIROS, 2006).

O intuito da pesquisa descritiva é efetuar uma classificacdo e interpretacdo de
fendmenos. J4, o carater exploratdrio possui o objetivo de realizar descri¢des do caso, buscando
relacBes existentes entre componentes e elementos (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007).

A pesquisa de ordem pratica possui 0 objetivo de aplicacdes praticas, com foco em
atender exigéncias.

Andrade (2010), conclui que, como o objetivo é contribuir para fins praticos, visando
solucdes para determinados problemas concretos, ainda é possivel chamar este tipo de pesquisa
de aplicada.

Gil (2010) relata que pesquisa do tipo levantamento de dados, é definida pelo
questionamento direto as pessoas das quais se pretende conhecer o comportamento.

Além disso, para viabilizar algumas atividades da proposta, foi necessario utilizar o
conhecimento empirico, conhecimento do qual é obtido de experiéncias feitas ao acaso, sem
utilizacdo de um método especifico e por meio de investigacbes realizadas ao passo de
circunstancias da vida ou do saber de outros (CERVO; BERVIAN, 2002).

5.1 PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

A partir desse ponto serdo detalhados os procedimentos adotados para cumprir com

cada objetivo especifico do trabalho, a saber:
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a) Averiguar qual a efetividade da aplicacdo de um treinamento formal dentro de uma
empresa cooperativa;

b) Identificar se ha aderéncia por parte dos colaboradores para utilizagdo de
aprendizagens informal e ndo formal;

c) Elaborar uma estratégia que pode ser utilizada para promover as aprendizagens
informal e ndo formal.

E assim demonstrar nos resultados, como a aprendizagem informal e ndo formal
podem contribuir com o aumento da eficiéncia operacional;

Para tanto, a pesquisa foi dividida em fases, sendo que para cada uma delas séo
apresentados procedimentos metodoldgicos com o proposito de averiguar um objetivo

especifico estabelecido.

5.1.1 Métodos e Informacdes do Ambiente de Pesquisa

A populacdo de uma pesquisa pode ser entendida como o conjunto de individuos,
podendo fazer referéncia a um grupo de pessoas, objetos e até mesmo animais, desde que
represente a totalidade de individuos que detém as mesmas caracteristicas definidas pelo estudo
(CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007).

“E um conjunto universo qualquer, do qual desejamos obter informagdes, cujos
elementos devem apresentar, pelo menos, uma caracteristica comum” (GONZALEZ, 2008, p.
3).

Diante do explanado, a populacdo da pesquisa foram os colaboradores que atuam
diretamente no crédito rural da Cooperativa Sicredi Vanguarda no Estado do Parand, sendo:

a) Sede administrativa: nove colaboradores;

b) Agéncias: vinte e cinco colaboradores participantes.

Uma das formas de coleta de dados utilizadas nesta pesquisa foram questionarios
focados nos colaboradores da empresa.

O questionario é formulado por uma série de perguntas ordenadas, que necessitam ser
respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador. Os questionarios podem apresentar
perguntas fechadas que sdo escolhidas pelo entrevistado entre duas opgdes e as perguntas de

maultipla escolha, que também sdo caracterizadas como perguntas fechadas. Entretanto,
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possuem mais varidveis de respostas e almejam maiores possibilidades do mesmo assunto
(MARCONI; LAKATOS, 2010).

Ja, as questdes abertas, conforme Fachin (2006, p. 152) “[...]sdo aquelas que dao
condic¢do ao pesquisado de discorrer espontaneamente sobre o que se estd questionando”.

Também para coleta de dados foi realizada a observagdo para identificar as possiveis
melhoras provenientes da proposta deste estudo. Essa pratica foi do tipo observacdo
participante, simplesmente pelo fato que o pesquisador é parte integrante do quadro de
colaboradores da empresa estudada.

Observacao participante, conforme Marconi e Lakatos (2010), € a participacéo fisica
do pesquisador no ambiente ou grupo que se pretende trabalhar, sendo que o pesquisador se
incorpora ao local e participa das tarefas habituais deste.

Ainda houve a utilizacdo de pesquisa documental para embasar os resultados. A
pesquisa documental possui como caracteristica a fonte de dados que esté restrita a documentos,
podendo ou ndo estarem escritos (MARCONI; LAKATOQOS, 2010).

Para analise dos dados, os mesmos foram tabulados.

A tabulacdo de dados, segundo Andrade (2010), é a forma pela qual se dispde os dados
em tabelas, facilitando sua representacgéo e verificacao.

Conforme Cervo, Bervian e Silva (2007), analise tem como objetivo verificacdo das
comprovacg6es ou ndo do estudo realizado, a partir da classificacdo dos dados colhidos.

Segundo Gil (2010), a interpretacdo de dados bem como sua anéalise podem apresentar
variabilidade, devido a natureza e utilizacdo dos documentos para a pesquisa.

Expor resultados por meio de gréaficos tem o objetivo de representar os dados
numéricos e permite estabelecer comparacfes (ANDRADE, 2010).

Dizem Richardson et al. (2011, p. 312) que “[...]Jorganizar e agrupar dados e
informacBes em quadros, graficos e tabelas é uma maneira de poder dispor dos mesmos e

apresenta-los de modo mais funcional, claro e imediato”.

5.1.2 Primeira Fase: Avaliacdo de um Treinamento Formal na Empresa

A primeira fase do projeto foi realizada para cumprir com o primeiro objetivo
especifico da pesquisa, na qual foram utilizados métodos de observacdo e aplicagdo de

questionario na data de 03/07/2018 em que ocorreu o treinamento, sobre as regras atualizadas
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para o plano safra que havia se iniciado em 01/07/2018 e seguiria até 30/06/2019, com todos 0s
colaboradores que atuam com o crédito rural na Cooperativa Sicredi Vanguarda/PR, contando
com 25 colaboradores.

A observacdo permitiu verificar o comportamento dos participantes durante um dia de
treinamento e como eles reagem perante o conteudo abordado. Na ocasido, utilizou-se o
questionario (Apéndice 1) como método avaliativo, com o propdsito de identificar o nivel de
absorcéo dos participantes do treinamento oferecido, sendo aplicado ao término do mesmo.

O questionario apresentado no Apéndice 1 foi confeccionado com base nas principais
alteracOes em regras dispostas no manual do crédito rural, disponibilizado pelo Banco Central
do Brasil, para o plano agricola que, conforme apresentado anteriormente, iniciou-se em
primeiro de julho de 2018, ou seja, uma pesquisa bibliografica.

Para estimular a participacdo e atencdo durante o treinamento, desde o seu inicio
explicou-se aos participantes a metodologia envolvida na captura desses dados, e para
incentivar e gerar um clima competitivo dentro do ambiente, por nivel de acertos do
questionario, os trés melhores colocados receberiam prémios. Essa estratégia € proveniente do
conceito da gamificacdo, na qual aborda a recompensa como um método de estimulo ao

desenvolvimento de determinada tarefa.

5.1.3 Segunda Fase: Aderéncia dos Colaboradores em Relacdo aos Conceitos Estudados

A segunda fase do projeto foi elaborada para contemplar o segundo objetivo especifico
da pesquisa. Esta fase foi executada durante o projeto de intervencdo realizado no segundo
semestre de 2018, para cumprir 0s requisitos especificados na disciplina obrigatéria intitulada
por Seminarios de Pesquisa Interdisciplinar do Programa de Pds-graduacédo Stricto Sensu em
Tecnologias, Gestdo e Sustentabilidade, ofertado pela Universidade Estadual do Oeste do
Parana.

No projeto de intervencéo, o intuito foi avaliar o interesse dos colaboradores que
trabalhnam com o crédito rural na sede da empresa estudada, em relacdo aos treinamentos
formais oferecidos, bem como as estratégias de aprendizagens informal e ndo formal.

Os dados coletados foram obtidos por meio de questionario (Apéndice 2). Na época, a

equipe era formada por sete pessoas.
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Para a confeccdo do questionario disposto no Apéndice 2, foram utilizados dois
métodos de pesquisa, sendo bibliogréafica e o conhecimento empirico. A bibliografia utilizada
foi de artigos apresentados na secédo 2.3.1.

Com base na leitura dos artigos foi possivel extrair caracteristicas essenciais para
compreender o método de aprendizagem informal e ndo formal dentro de uma empresa. O
questionario foi criado de forma empirica, considerando o conhecimento que o pesquisador tem
dos processos e ambiente da empresa, bem como da interpretacdo obtida na leitura dos artigos

mencionados.

5.1.4 Terceira Fase: Gamificacao

A terceira fase do projeto foi estabelecida para atender ao terceiro objetivo especifico
da pesquisa. Foi analisado todo o cenario do estudo, bem como os dados coletados, para que de
forma descritiva fossem apresentados os fatores essenciais para aplicabilidade de aprendizagem
informal e ndo formal.

A gamificacdo, descrita no capitulo 3, foi a estratégia adotada para promover a
aprendizagem na empresa com vistas a melhoria do desempenho organizacional. A gamificacéo

elaborada para a empresa sera descrita em detalhes no préximo capitulo.
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6 COLETA E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os dados e suas analises, seguindo cada fase do

projeto, conforme especificado no capitulo anterior.

6.1 PRIMEIRA FASE: RESULTADO OBTIDO POR MEIO DA AVALIACAO DE UM
TREINAMENTO FORMAL NA EMPRESA

Nesta fase, foi avaliado um treinamento realizado no dia 03/07/2018, durante todo um
dia, em local adequado para o objetivo pretendido. Como de costume, todos os custos atrelados
ao treinamento, como alimentacdo e transporte dos participantes e dos ministrantes foram
arcados pela Cooperativa.

O treinamento foi ministrado por duas pessoas com vasto conhecimento a respeito do
crédito rural. A priori, no periodo matutino o treinamento foi ministrado pelo gerente de crédito
da central na qual a Cooperativa Sicredi Vanguarda esta inserida, que fica localizada na cidade
de Curitiba -PR. Durante a tarde o ministrante foi o assessor de crédito rural da cooperativa.
Basicamente, o proposito do treinamento foi disseminar o plano safra brasileiro relativo ao
periodo 2018/2019 e efetuar um alinhamento técnico e operacional entre os colaboradores.

Com relacdo aos custos deste treinamento, estima-se um valor em torno de
R$12.720,00, levando-se em consideragdo apenas quatro variaveis e que tudo ocorreu em um
unico dia, conforme disposto na sequéncia.

)  Alimentacdo (café da manhd, almoco e café da tarde) para 27 pessoas:

R$1.350,00;

I1) Custo salarial de um dia de trabalho de todos os envolvidos: R$3.040,00;

[11) Custo do deslocamento de 25 colaboradores: R$6.300,00;

IV) Passagem aérea de ida e volta do gerente de crédito: R$2.030,00.

Como havia sido anunciado no inicio do treinamento, ao término do dia aplicou-se um
questionario (Apéndice 1).

As oito perguntas que compunham o questionario (Apéndice 1), foram de mdaltipla
escolha, sendo que nesta primeira fase do trabalho, o propdsito foi apenas com relacdo a



51

efetividade de um treinamento formal. Portanto, a segmentacéo dos participantes por género e
idade néo se considerou relevante.
Na sequéncia sao apresentados os resultados obtidos de cada questdo, bem como um

grafico que demonstra o desempenho de todos os envolvidos.

Grafico 1 — Acertos obtidos na questdo 1

Qual é o limite de renda anual para o enquadramento no Pronaf?

0 5 10 15 20 25 30
Fonte: Dados da pesquisa (2020)

O Gréfico 1 ilustra resultados satisfatdrios, sendo que todos os pesquisados acertaram
a primeira questdo. Possivelmente esse resultado é proveniente do cenario que a cooperativa se
coloca dentro do nicho de atendimento do crédito rural em relacdo a outras instituicdes
financeiras, pois o sistema Sicredi se destaca no atendimento de pequenos produtores rurais.

A primeira questdo tratava justamente deste publico de associados, demonstrando

assim que ha um conhecimento melhor dos colaboradores neste nicho.

Gréafico 2 - Acertos obtidos na questdo 2

Qual é a taxa de juros para linha Inovagro?

0 5 10 15 20 25 30

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Com base no Grafico 2, existe uma possibilidade de a reducdo dos acertos estar
atrelada a explicacdo do Grafico 1, pois a pergunta estava relacionada a uma linha de crédito

destinada para grandes produtores, que poucos colaboradores das agéncias tiveram contato.
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Grafico 3 — Acertos obtidos na questdo 3

Referente aquisi¢do de maquinas e equipamentos novos linha Pronamp
isolados

0 5 10 15 20 25 30

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A pergunta da questdo trés (Grafico3), tratava de uma linha de crédito que é mais

utilizada, contudo foi abordada por possuir uma regra muito especifica para operacionalizagéo.

Gréfico 4 — Acertos obtidos na questdo 4

Referente a renegociacdo/prorrogacéo dos pagamentos de investimento
BNDES

0 5 10 15 20 25 30

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

O resultado demonstrado no Gréafico 4, pode ser considerado como satisfatério, mesmo
ndo tendo 100% de acerto, visto que a pergunta estava tratando de uma situacdo muito
particular, que é o processo de prorrogacdes de parcelas de investimentos com recursos
provenientes do Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social (BNDES), sendo um
tipo de operacdo que ndo é realizada com frequéncia na cooperativa, por ser uma préatica que

demanda de um processo burocratico e exigente.
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Grafico 5 — Acertos obtidos na questdo 5

Considerando as regras da linha Pronaf

0 5 10 15 20 25 30

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

O Gréfico 5 representa o resultado de uma questdo que tratava da regra de
enquadramento de um pequeno produtor rural em operagdes com recursos publicos. O indice
de acertos reduziu possivelmente por ser uma questao muito técnica e que dificilmente é tratada

pelas agéncias, mesmo que seja algo que pode refletir no trabalho das mesmas.

Gréafico 6 — Acertos obtidos na questao 6

Sobre as novas regras para ASTEC (custeio)

0 5 10 15 20 25 30

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Com base no indice de acertos ilustrado no Gréafico 6, pode-se concluir que foi
satisfatorio, visto ter aproveitamento total e por ser uma questdo que tratava de uma alteracédo
drastica na regra de financiamento, dos custos atrelados ao acompanhamento técnico dos
financiamentos de custeios agricolas.

As questdes sete e oito do questionario (Apéndice 1), estavam atreladas aos processos
do programa de garantia da atividade agropecuaria. Essas questfes sdo de suma importancia
para o desenvolvimento do atendimento de associados do crédito rural, pois a maioria das
operacdes de custeio agricola operacionalizadas na cooperativa séo vinculadas ao programa em

questdo. Sendo assim, na sequéncia constam os resultados obtidos com o questionario.
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Grafico 7 — Acertos obtidos na questao 7

Qual a Unica alteracao que pode ser feita na COP por meio do sistema (C-
N-E)?
0 5 10 15 20 25 30

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

O menor indice de acertos esta apresentado no Gréfico 7 que remete a questdo sete do
questionario. Provavelmente, essa baixa assertividade se deve ao fato de ser uma questdo
técnica do processo. Entretanto, de qualquer modo seria prudente o dominio deste
conhecimento para melhorar o atendimento dos associados, considerando ainda que o

treinamento realizado tinha o intuito de apresentar, esclarecer e reforcar essa informacéo.

Gréfico 8 — Acertos obtidos na questdo 8

Para comprovar a utilizagdo dos insumos o produtor deve?

0 5 10 15 20 25 30

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Ja o resultado ilustrado no Grafico 8 estd com um indice melhor. Se comparado ao
grafico anterior, provavelmente os acertos aumentaram devido a questdo oito refletir uma
situacdo que ocorre com mais frequéncia no dia-a-dia dos colaboradores da agéncia. Logo, 0s
mesmos demonstraram uma assertividade melhor.

Na sequéncia consta o Grafico 9 que ilustra o resultado geral das respostas obtidas.
Basicamente, € a somatoria dos acertos em comparagdo com a quantidade e eficiéncia de cada

colaborador participante.
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Gréafico 9 — Resultado final do questionario
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Diante dos resultados apresentados no Grafico 9, pode-se entender que o resultado
geral poderia ser melhor, visto que apenas 11 colaboradores, dos 25 participantes, tiveram total
aproveitamento nos acertos do questionario.

Considerando que um dos métodos utilizados no dia tambeém foi & observacéo, €
possivel elencar elementos que podem ter contribuido para falta de eficiéncia na absorcéo de
conhecimento no dia de treinamento, sendo:

a)  Possivel falta de interesse por parte dos participantes;

b)  Provéavel procrastinacdo durante o dia de treinamento, por meio da utilizacdo de

telefones celulares;

c)  Provavel distdrbio de atencéo;

d)  Formacao de grupos por afinidade, provocando uma série de conversas paralelas,

a margem dos conteidos do treinamento;

e) O maior interesse era com relacdo aos horarios de intervalo, bem como ao

cardapio dos lanches e almoco;

f)  Possivel falta de comprometimento;

g) Possivel falta de educacdo para com aqueles que estavam conduzindo o

treinamento.

Diante do apresentado, pode-se entender a necessidade de atualizar o modelo de
disseminacdo de conhecimento dentro da empresa, pois é de grande valia que ocorra o
engajamento e comprometimento de todos os colaboradores, para que se tenha maior

efetividade no processo de aprendizagem.
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6.2 SEGUNDA FASE: ADERENCIA DOS COLABORADORES PARA UTILIZACAO DE
APRENDIZAGEM INFORMAL E NAO FORMAL

Os resultados desta secdo trazem a segmentacdo da amostra por género e idade. O
pesquisador julgou pertinente essa segmentacao para poder apresentar com mais transparéncia
as pessoas que trabalham na area de crédito rural da sede da cooperativa, sem expor a imagem,
mantendo a seguranca e sigilo das mesmas.

A amostra que compds a coleta de dados da segunda fase da pesquisa foi formada por
sete colaboradores, sendo pessoas ligadas diretamente ao processo operacional da area de

crédito rural da Sicredi/Medianeira, conforme representacdo do Grafico 10.

Grafico 10 — Segmentacdo por género
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A faixa etaria da amostra estava entre os 20 e 31 anos, sendo que o0s resultados

exemplificados estdo dispostos no Gréafico 11.

Gréafico 11 — Classificacdo da amostra por faixa etaria
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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As perguntas (Apéndice 2) atreladas ao tema de pesquisa se iniciaram a partir da
questdo trés, na qual teve o propdsito de saber se os participantes em algum momento tiveram
contato com os conceitos de aprendizagem informal ou ndo formal. Quatro deles entendiam os
conceitos abordados parcialmente e outros trés entendiam perfeitamente bem, conforme

ilustrado no Gréfico 12.

Gréfico 12 — Pré-avaliacdo dos conceitos de aprendizagem informal e ndo formal

Qual seu entendimento referente aos conceitos de aprendizagem informal e
aprendizagem ndo formal?

Entendo parcialmente os conceitos. 4

Entendo os conceitos perfeitamente bem. 3

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A questdo quatro do questionario trouxe aos pesquisados, uma breve explicacdo dos
conceitos de aprendizagem informal e ndo formal. Essa explicacdo é proveniente do artigo
Learning conditions for non-formal and informal workplace learning dos autores Kyndt, Dochy
e Nijs (2009).

Utilizou-se desse artificio para evidenciar aos pesquisados o propdsito e a real
definicdo dos conceitos abordados, bem como identificar se eles acreditavam que a metodologia
de aprendizagem informal e ndo formal aplicada na empresa poderia ser algo relevante para
aumentar a eficiéncia operacional, o resultado desta pergunta est& apresentado no Gréfico 13.

Gréfico 13 — Percepcao da amostra em relacdo a aplicacdo das aprendizagens informal
e ndo formal na empresa

Vocé acredita que a metodologia para aprendizagem informal ou aprendizagem
ndo formal, aplicada na empresa seja algo relevante para aumentar a eficiéncia
operacional?

Nao é relevante ]

Sim, é relevante e aplicavel I
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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O resultado obtido foi que a maioria dos pesquisados, composta por seis respostas
positivas, disse que a metodologia é relevante e aplicadvel. Apenas uma resposta foi negativa e
possivelmente a pessoa ndo tenha compreendido a pergunta, visto que os graficos 14 e 15
apresentam dados ligados as aprendizagens informal e ndo formal, que podem contrapor a
resposta negativa do grafico 13.

Esse tipo de resultado embasa melhor a pesquisa, pelo fato de que s6 se pode fomentar
conceitos de aprendizagem em um ambiente que apresente condi¢des favoraveis para aplicagéo.
Esse conceito ja foi apresentado anteriormente, na se¢do 2.3.1, em que Jeong et al. (2018),
descrevem que fatores relevantes para o conceito, empiricamente identificados, precisam estar
dentro de um ambiente de trabalho propicio para ser desenvolvido.

As questdes cinco e seis identificaram se as formas como os pesquisados aprendem se
enguadram nos conceitos de aprendizagem informal ou ndo formal. Os resultados obtidos
convergem com os conceitos abordados neste trabalho de pesquisa, quando o assunto é absor¢ao
de conhecimento.

Diante do exposto, na questdo cinco, quatro dos participantes acreditam possuir maior
facilidade em aprender algo novo em situacGes em que o colega de equipe, de forma sucinta,
repassa 0 conhecimento, demonstrando aderéncia aos conceitos, conforme Gréfico 14. Essa
constatacdo corrobora com Schirmann e Beausaert (2015), visto que um dos itens identificado
por eles é que os colaboradores aprendem informalmente conversando ou colaborando com

outros colegas.

Gréafico 14 — Identificacdo do comportamento da amostra para aprender algo novo

Vocé acredita possuir maior facilidade em aprender algo novo em qual
situacao?
Quando meu colega de equipe, de forma 4
sucinta, passa seu conhecimento
Quando participo de treinamentos formais. 3
0 1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Essa préatica de aprendizagem pode contribuir com a interacdo da equipe e estreitar 0s

lagos entre os envolvidos e deste modo, gerar um trabalho coordenado, podendo aumentar a
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eficiéncia operacional e reduzir os custos com treinamentos formais, que geralmente séo
ministrados por pessoas ou empresas externas a organizagao.

Na questdo seis, as respostas obtidas evidenciaram a aderéncia dos conceitos de
aprendizagem informal e ndo formal, visto que a pergunta solicitou aos participantes uma
opinido pessoal, de qual era 0 modo de absorc¢do de conhecimento mais facilitado dentro de um
contexto genérico.

O resultado (conforme Gréafico 15) foi que um participante possui mais facilidade em
grupos de discussdo e conversas da equipe e 0s outros seis pesquisados tém maior facilidade
quando executam uma tarefa.

Esse ponto também é trazido por Hong e Idris (2015), fatores como: reflexdo e
adaptacdo a partir de experiéncias de vida e trabalhos exercidos anteriormente, bem como
compreensdo do feedback e de seu desempenho. Sdo itens que contribuem para o

desenvolvimento de competéncia e estéo atrelados ao conceito de aprendizagem informal.

Gréfico 15 — Compreensdo dos modos de absor¢do de conhecimento da amostra

Dentro de um contexto genérico, para vocé, qual modo de absorg¢ao de
conhecimento é mais facilitado?

Discussdes/Conversas. I 1

Fazer (executar a tarefa). I G
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

A finalidade da questdo apresentada no Grafico 16 € avaliativa sobre os treinamentos.
O foco foi buscar com os colaboradores informacgdes sobre os atuais procedimentos para
disseminacdo de conhecimento na empresa, bem como a satisfacdo dos mesmos perante esse

processo.
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Gréafico 16 — Satisfacdo da amostra em relagcdo aos modelos de aprendizagens ofertados
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Com base nos resultados apresentados no Gréafico 16, é possivel observar que a maioria
dos colaboradores apresenta satisfagdo quanto ao modo de aprendizagem empregado na
cooperativa. Isso demonstra que mesmo os colaboradores apresentando indicios e tendéncias
para utilizacdo das aprendizagens informal e ndo formal no local de trabalho, a mudanca no
modelo de disseminacdo do conhecimento ndo pode ser drastica. Ela deve ser gradual e de
preferéncia complementar, ou seja, manter um processo de aprendizagem formal integrado com
as dindmicas deste estudo poderé ser a melhor estratégia para atingir melhorias na eficiéncia

operacional da cooperativa.

6.3 TERCEIRA FASE: GAMIFICACAO

A terceira fase do projeto propde a gamificagdo como estratégia para viabilizar e
incentivar a aprendizagem informal e ndo formal dentro da organizacdo, bem como poder
contribuir com um maior engajamento dos colaboradores, proporcionando aumento na
eficiéncia operacional de suas atividades. Para isso, foi aplicada uma metodologia de
gamificagdo, voltada a gestdo, porém sem auxilio de um software que ofereca a metodologia.

A priori, foi definido dentro da equipe do créedito rural, que atua na sede administrativa

da cooperativa, métricas que estdo atreladas ao conceito de gamificacdo (com recompensas e
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punicdes). As mesmas foram utilizadas dentro do sistema de evolucdo de desempenho
profissional que a empresa utiliza para definir o volume de remuneragdo variavel que cada
colaborador terd ao fim do exercicio contabil, chamado Evolucéo Sicredi, descrito na secéo 4.2.

Para facilitar o entendimento, na sequéncia serdo apresentados os itens definidos na
estratégia de gestdo dentro do conceito explanado.

Os Quadros 2 e 3 foram criados de forma empirica, em uma reunido com o gerente da
area de crédito da cooperativa. Ocorreu a definicdo de cada item e 0 peso em porcentagem de
cada um, sendo que o peso positivo é considerado uma recompensa e quando negativo entende-
se como uma puni¢do da dindmica. Apos, houve a apresentacdo da proposta para a equipe da
area de credito rural. Essa apresentacéo foi efetuada em forma de reunido, que por sua vez teve
0 propésito de explicar toda a metodologia utilizada, bem como verificar se a mesma teria
aceitacdo da equipe, ou seja, a aplicabilidade deste estudo ndo foi imposta de forma totalitaria
para equipe, mas sim, discutida e construida de forma colaborativa e participativa.

Todo o processo ocorreu no més de marco do ano de 2019.

Quadro 2 — Objetivos da gamificacdo voltada a gestdo

Evolugéo profissional

Coordenador da area

Descricéo: Proporgao:

Processos sem erro 4%
Uma reunido de alinhamento da area por més 16%
Construir a estratégia e divisdo do apadrinhamento das agéncias, bem como o acompanhamento de forma 35%

mensal com a area da sede.

Confecgdo do novo sistema com duas entregas macro (Custeio/BNDES), para o Show rural 2020 35%

Acompanhamento diario das atividades da area 10%

Colaborador com maior desempenho técnico

Descricéo: Proporgéo:

Processos sem erro 20%
Confecgdo do novo sistema com duas entregas macro (Custeio/BNDES), para o Show rural 2020 45%
Apadrinhamento de agéncias 35%

Colaborador com menor desempenho técnico

Descricéo: Proporgao:
Processos sem erro 20%
De forma mensal na reunido de alinhamento o colaborador devera trazer alguma melhoria ou assunto 15%

pertinente para area

Confecgdo do novo sistema com duas entregas macro (Custeio/BNDES), para o Show rural 2020 20%

Apadrinhamento de agéncias 45%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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Quadro 3 — Descritores atrelados a gamificagao

Descritores da evolugéo profissional

Processos sem erro

Desconto  de

Variavel: .

pontos:
Erro solucionado, sem prejuizos para cooperativa nem para o associado -0,33
Erro solucionado, porém, com prejuizos para cooperativa e/ou para o associado -6,66
Erro sem solucdo, porém sem prejuizos. -1,33
Erro sem solucdo, com prejuizos para cooperativa e/ou para o associado -8,33

Obs. Um erro ndo € justificavel, logo ndo ha compensagéo, apenas desconto. Contudo, se ndo identificado erro, o colaborador
supera a meta e pode atingir 120 pontos de participagdo neste item.

Confeccdo de um novo sistema para o crédito rural, com duas entregas macro (Custeio/BNDES), para o Show Rural
2020

Variavel: Acréscimo:

Piloto apenas do custeio, com 05 agéncias 25%
Piloto do custeio e do BNDES, com 05 agéncias 50%
Piloto apenas do custeio, com 10 agéncias 75%
Piloto do custeio e do BNDES, com 10 agéncias 100%

Obs. Meta acumulativa e crescente, conforme o alcance na quantidade de pilotos. Piloto completo com 11 agéncias ou mais,
superou a meta e pode atingir 120 pontos de participagdo neste item.

Apadrinhamento de agéncias

Variavel: Proporgao:

Visita em duas agéncias durante o ano 40%
Feedback positivo da agéncia 20%
Problemas levantados pela agéncia e resolvidos pelo colaborador da sede 30%
Elogios na reunido gerencial macro 10%
Feedback negativo da agéncia -20%
Problemas levantados pela agéncia e ndo resolvidos pelo colaborador da sede -30%
Reclamagdes na reunido gerencial macro -10%

Obs. Visitou mais de duas agéncias e ndo teve descontos, superou a meta e pode atingir 120 pontos de participacéo neste item.

De forma mensal na reunido de alinhamento o colaborador devera trazer alguma melhoria ou assunto pertinente para
area

Variavel: Proporgao:
Apresenta um item toda reunido 100%
Para cada reunido que ndo apresentar um item -15%

Obs. Mais de um item, superou a meta e pode atingir 120 pontos de participacéo neste item.

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Diante do exposto, no Quadro 2 a funcdo da gamificacdo é proporcionar um ambiente
e uma cultura de aprendizagem informal ou ndo formal dentro do setor. Para contribuir com o
processo, 0s descritores foram criados de modo a proporcionar um ambiente adequado e
colaborativo na area, para que a equipe como um todo atinja os objetivos. Na sequéncia cada
descritor sera apresentado buscando facilitar a interpretacéo de suas respectivas aplicabilidades:
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a)  Processos sem erro: Esse item possui avaliacdo individual, ou seja, esta atrelado
ao desempenho de um determinado colaborador. Contudo, a fungdo do coordenador da &rea ndo
abrange processos operacionais e mesmo assim sua respectiva avaliacdo neste item ¢ afetada
de acordo com o desempenho da equipe. Este descritor demonstra a equipe que mesmo
independentes, perante a empresa o desempenho da &rea € Unico. Logo, precisa ocorrer a
colaboracdo e troca de experiéncias entre os participantes da mesma, para mitigar o maximo de
problemas atrelados aos possiveis erros operacionais.

b)  Confeccdo de um novo sistema: Esse descritor esta presente para todos 0s
colaboradores, contudo, ha um foco maior para aqueles que possuem um indice maior deste
quesito dentro de sua meta, visto que sao pessoas diretamente responsaveis em fazer o sistema
“rodar” dentro da empresa. Entretanto, todos da equipe participam na constru¢do do mesmo,
pois esta sendo utilizado um modelo colaborativo neste item, também e principalmente a
experiéncia profissional de todos esta sendo utilizada para que seja oferecida uma ferramenta
adequada e coerente.

c) Apadrinhamento de agéncias: A intencdo deste item € aproximar oS
colaboradores da sede e os colaboradores que atuam no atendimento dos associados na agéncia.
Desta forma além de criar empatia, os colaboradores conseguem visualizar na pratica como
ocorre o atendimento aos associados e com isso, entender melhor as necessidades dos mesmos,
bem como absorver conhecimentos de forma informal para o desempenho de suas atividades
na sede administrativa e o inverso desta pratica € verdadeira. Neste item, € responsabilidade do
gestor tracar a estratégia e o escopo da atividade (conforme roteiro apresentado no Apéndice
3), que os colaboradores devem seguir. Isso ficou definido, pois o gestor foi 0 primeiro
colaborador a realizar uma atividade semelhante, por meio de visitas efetuadas anteriormente a
confeccdo dos itens da gamificacdo. Diante do exposto, ele ja possuia experiéncia e
conhecimento para dar direcionamento aos demais colegas, durante as atividades.

d)  Assunto ou melhoria para tratamento em reunido: O propdsito deste item é que
a reunido mensal da area seja para tratar de assuntos relevantes para area, mas evitando que ela
seja conduzida de forma totalitaria pelo gestor. A ideia € estimular a equipe a participar
ativamente da gestdo e operacdes da area e principalmente fomenté-los a buscar assuntos,
aprendizado e comprometimento com o trabalho. Contudo, de qualquer modo, a conducéo da

reunido é funcao do gestor.
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6.3.1 Resultados das Visitas Realizadas

Na sequéncia sdo apresentados os resultados objetos das visitas que foram realizadas
durante aplicacdo do método proposto e aplicado neste trabalho. Devido a cooperativa possuir
uma quantidade relativamente grande de agéncias que atuam diretamente com crédito rural,
infelizmente a dindmica das visitas ndo atingiu todas.

A escolha das agéncias contempladas na dindmica, partiu de uma analise empirica feita
pelos colaboradores da sede administrativa da area de crédito rural, considerando que foram
selecionadas as agéncias com maior nimero de ocorréncias ou demandas relacionadas aos
processos operacionais.

E importante destacar que cada agéncia esta representada por um ndmero romano
qualquer, sem relacdo direta com a empresa, visando 0 maximo de seguranca e sigilo das
informacdes e dos participantes.

Com o propésito de dinamizar a apresentacdo dos resultados desta secédo,
primeiramente serd apresentado o Quadro 4, dispondo de todas as situacGes elencadas nas
visitas e posteriormente com base no quadro citado, as informagdes por agéncias.

Destacam-se as siglas e numeros do quadro mencionado, pois essa sera a referéncia
para apresentacdo dos resultados. Essa disposicdo se deve ao fato de que, durante as visitas
realizadas, houve a repeticdo de algumas situac@es, sendo que as situacOes elencadas na agéncia
sdo representadas pela sigla SE, o cenario antigo, ou seja, antes da visita € representado pela
sigla AC e a tratativa realizada para cada situacio elencada é representada pela sigla PV. E
importante destacar que no decorrer da disposi¢do dos resultados, € feito referéncia apenas a

sigla SE, visto que se entende que as siglas AC e PV sdo correlatas

Quadro 4 — Situacdes e tratativas
Feedback

Situacdo elencada na agéncia

(SE) Antigo cenéario (AC) Tratativa - pos visita (PV)

AC1 - O recurso disponivel era
divulgado no primeiro e no décimo
quinto dia util do més, ou seja, apenas
duas vezes durante a vigéncia do
mesmo.

SE1 - Maior transparéncia para
com os recursos disponiveis

PV1 - Divulgacdo semanal do saldo de
recursos disponiveis para 0 més vigente.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020) continua



Quadro 4 — Situacdes e tratativas

Situacdo elencada na agéncia
(SE)

Antigo cenario (AC)

Tratativa - p6s visita (PV)

SE2 - Atualizagdo cadastral dos
associados

AC2 - Responsabilidade da agéncia

PV2 - Permanece de responsabilidade da
agéncia. Contudo, cadastros vencidos
serdo apenas sinalizados e a operacdo
ndo seré devolvida.

SE3 - Solicitacdo de ajustes em
propostas de crédito
(formalistica)

AC3 - Todo e qualquer tipo de ajuste
acarretava em devolutiva da proposta,
independentemente  do grau de
complexidade ou importancia.

PV3 - Ajustes de baixa complexidade ou
importdncia sdo ajustados, via Skype
corporativo; a devolutiva da proposta
ocorre apenas em situacbes realmente
criticas.

SE4 - Andlises de propostas de
crédito (formalistica)

AC4 - Eventualmente se apresentavam
analises parciais, gerando devolutivas
extras de propostas.

PV4 - Realizar todos os apontamentos de
uma sé vez e tentar prever o0s ajustes
futuros. Exemplo:  solicitagdo  de
alteracdo na érea no projeto técnico,
sendo que a mesma devera ser alterada no
croqui de localizagdo do imovel.

SE5 - Normativos internos e
comunicados operacionais

AC5 - Os normativos e comunicados
publicados eram enviados para o
conhecimento das agéncias sem analise
prévia.

PV5 - Todo conteido enviado para
conhecimento das agéncias é revisado e,
se possivel, resumido para facilitar a
compreensdo dos colaboradores da
agéncia.

SEG6 - Checklist

AC6 - Os checklists do crédito rural
foram criados manualmente e por
definicdo sdo genéricos, ou seja,
independente da finalidade do crédito
ou fonte de recurso, se utiliza 0 mesmo
documento.

PV6 - Incluido no planejamento
estratégico da area para 2020, que 0s
checklists devem ser reformulados e
adaptaveis, sendo necessario direcionar a
lista de documentos de acordo com a
fonte de recurso e finalidade do crédito
proposto.

SE7 - Organograma

AC7 - Todos os colaboradores que
atuam na area de crédito rural da sede
possuem algumas funcgdes especificas,
porém nao ha uma formalizacéo, pois,
o0 critério adotado é que todos devem
saber um pouco de tudo.

PV7 - A situacdo elencada serd abordada
durante a execucdo do planejamento
estratégico da area para 2020.

SE8 - Limite de crédito pré-
aprovado.

AC8 - Responsabilidade da agéncia a
verificagdo; contudo, havia a devolugéo
de propostas que apresentavam
problemas neste item, antes mesmo de
ser efetuada a contratacéo.

PV8 - Permanece de responsabilidade da
agéncia, mas a proposta segue seu fluxo,
sem devolutiva.

SE9 - Croqui da area financiada.
(Proposta de custeio agricola).

AC9 - Toda nova proposta de crédito
para custeio agricola era exigida um
croqui atualizado da area financiada.

PV9 - Devido a situacdo elencada, foi
analisado novamente a norma que trata do
documento e constatado que ndo ha
obrigatoriedade de atualizacdo do
documento para as propostas que mantém
todos os anos as caracteristicas da area
financiada. Diante do exposto, a regra foi
flexibilizada.

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

continuagéo
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Quadro 4 — Situacdes e tratativas

Situacdo elencada na agéncia
(SE)

Antigo cenario (AC)

Tratativa - p6s visita (PV)

SE10 - Reunido com os
projetistas e prestadores de
servicos de assisténcia técnica.

AC10 - O contato com essas pessoas
era tratado integralmente por cada
agéncia.

PV10 - Foi disponibilizado um
colaborador da sede administrativa para
efetuar visitas no local de trabalho
dessas pessoas, em companhia de um
colaborador da agéncia, visando atender
a situacdo elencada, bem como divulgar
e instruir essas pessoas na utilizacdo da
nova ferramenta do crédito rural.

SE11 - Programar o vencimento
das operagdes de custeios
agricolas de forma parcelada
(trés vencimentos sequenciais).

AC11 - Pagamento das operagdes de
custeios agricolas sdo em parcela
Unica, utilizando dessa forma todo o
periodo permitido pela norma,
proporcionando um prazo maior para
0s associados efetuarem o pagamento.

PV11 - Sem alteracoes.

Diretoria e o0s conselheiros da
cooperativa entendem que o modelo
adotado é mais vantajoso para 0
associado.

SE12 - Analise de crédito
realizada antes da andlise
formalistica e documental da
operagéo.

AC12 - Por questdes sistémicas e de

gerenciamento, a ordem é
primeiramente validar a documentacéo
que compde a proposta, para

posteriormente efetuar uma analise de
crédito.

PV12 - Sem alteragBes. Contudo,
buscando atender a situagao elencada, foi
confeccionado um normativo interno
pautado em critérios, que fornece
autonomia para os gerentes das agéncias
aprovarem um crédito, mesmo antes de
passar por analise; outro fator importante
é que sistematicamente é atualizado de
forma mensal os limites de crédito pré-
aprovados para associados que possuem
cadastro atualizado na cooperativa.

SE13 - Maior transparéncia para
com os recursos disponiveis

AC13 - O recurso disponivel era
divulgado no primeiro e no décimo
quinto dia util do més, ou seja, apenas
duas vezes durante a vigéncia do
mesmo.

PV13 - Divulgacdo semanal do saldo de
recursos disponiveis para 0 més vigente.

SE14 - Treinamentos

AC14 - Realizados geralmente em
situacbes de grandes mudancgas, de
forma presencial.

PV14 - Realizando reunides mensais, via
Skype corporativo, de assuntos rotineiros
e de forma prética e rdpida.

SE15 - Programar o vencimento
das operagBes de custeios
agricolas de forma parcelada (trés
vencimentos sequenciais).

AC15 - Pagamento das operacBes de
custeios agricolas sdo em parcela Unica,
utilizando dessa forma todo o periodo
permitido pela norma, proporcionando
um prazo maior para 0S associados
efetuarem o pagamento.

PV15 - Sem alteragdes.

Diretoria e os conselheiros da cooperativa
entendem que o modelo adotado € mais
vantajoso para o associado.

SE16 - Quais sd0 0s recursos que
a cooperativa possui e para que se
destinam?

AC16 - O recurso disponivel era
divulgado no primeiro e no décimo
quinto dia util do més, sem informagdes
adicionais.

PV16 - Devido a situagdo elencada, foi
efetuada uma reunido de alinhamento
operacional, via Skype corporativo, com o
proposito de esclarecer essa situacéo para
todas as agéncias.

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

continuagéo
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Quadro 4 — Situacdes e tratativas

Situacdo elencada na agéncia
(SE)

Antigo cenario (AC)

Tratativa - p6s visita (PV)

SE17 - O  colaborador
responsavel por analisar a
documentacéo de uma proposta
deve efetivar a contratacdo.

AC17 - As contratagcbes sdo de
gerenciamento do coordenador da
area. Logo, ndo necessariamente
haverd a contratacdo da operagéo por
meio do colaborador que analisou a
documentagéo.

PV17 - O cenério para essa situagdo se
manteve, pois, envolvem variaveis como
disponibilidade de recursos,
exigibilidade da aplicacdo do mesmo e
produtividade da area. Essas variaveis
inviabilizam a sugestdo elencada, pois
dificultam o gerenciamento e por esse
motivo essa situacéo fica centralizada no
coordenador.

SE18 - Reutilizagdo de
autorizacbes atreladas a
proposta, com base em créditos
anteriores.

AC18 - Sempre que ocorresse alguma
divida ou necessidade de autorizacéo
para efetivar a contratagdo do crédito,
exigia-se um documento atualizado.

PV18 - Com base na situacéo elencada,
foram definidas diretrizes e publicado
um normativo interno para viabilizar a
reutilizagdo de autorizagbes para
contratacdo de crédito.

SE19 - Davidas operacionais

AC19 - Quando o colaborador da
agéncia contactava o colaborador da
sede para sanar u

ma ddvida operacional, 0 mesmo era
direcionado para o manual que
abordava o assunto.

PV19 - Com base na situagdo, o0
colaborador da sede quando contatado
deve ser o mais objetivo possivel na
resposta da ddvida e direcionar para
leitura do manual apenas em situagdes de
extrema necessidade.

67

Fonte: Dados da pesquisa (2020) concluséo

Com base nas informac6es do Quadro 4, a agéncia | apresentou os SE: 1; 2; 3 e 4.

Os colaboradores que efetuaram a visita nessa agéncia, tiveram a percep¢do da
vivéncia junto aos colegas da agéncia, sendo possivel observar o relacionamento que 0s mesmos
possuem com a comunidade. Visivelmente o foco das atividades da agéncia é no atendimento
ao associado, havendo um alinhamento entre os colaboradores da agéncia que reflete em uma
efetividade maior nas atividades diarias. Possuem uma gestdo eficiente do trabalho e um
atendimento personalizado. O processo é realizado por meio de agendamentos, tornando-o agil
e eficiente.

Na agéncia Il, os colaboradores identificaram os SE: 5; 6 e 7(Quadro 4).

Na oportunidade, a agéncia elogiou a iniciativa da area estar visitando e
acompanhando o trabalho na agéncia.

Em relacdo a vivéncia junto aos colegas da agéncia, foi possivel observar o
relacionamento que 0s mesmos possuem com 0S associados, percebendo-se que existe um
alinhamento entre area de negdcios e administrativo, bem como um interesse no aprendizado
do processo por parte das duas areas, gerando uma efetividade maior.

Ja na agéncia 1l os SE identificados foram de nimero: 3; 8 e 9 (Quadro 4).

Com relagdo a dindmica, na agéncia foi possivel observar o relacionamento que os

mesmos possuem com a comunidade. Visivelmente o foco das atividades da agéncia é no
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atendimento ao associado, ocorrendo um alinhamento entre os colaboradores da agéncia que
reflete em uma efetividade maior nas atividades diarias. Possuem uma gestdo eficiente do
trabalho e um atendimento personalizado. O processo é realizado por meio de agendamentos,
tornando-o agil e eficiente.

Na agéncia IV foram elencados os SE: 2; 3 e 10 (Quadro 4).

Na visita realizada, os colaboradores verificaram que na maioria das vezes, 0s ajustes
das operacbes sdo realizados por apenas uma pessoa da agéncia, independente de qual
colaborador fez o envio no sistema. Também foi possivel observar o relacionamento que os
mesmos possuem com os associados. Trabalham com agendamento para operacdes de custeio,
facilitando e agilizando o atendimento, bem como, encaminhamento das propostas. Relataram
guanto a melhoria nas analises, o suporte da equipe e elogiaram a iniciativa de acompanhar a
realidade da agéncia. Na oportunidade da visita a agéncia, percebeu-se que quando ha
flexibilizacdo de ajustes e duvidas sanadas de imediato, otimiza o trabalho, tanto da agéncia,
quanto da sede, tornando o trabalho agil e eficiente.

A visita realizada na agéncia V acarretou apenas na identificacdo do SE 3 (Quadro 4).
Contudo esse SE foi um item importante, visto ter relagdo com outras visitas realizadas.

Essa agéncia é relativamente nova, estando em uma regido com 2.500 habitantes. A
agéncia conta com 300 associados, 0s gestores realizam visitas para atrair mais associados para
a agéncia e também realizam acompanhamento junto as propriedades a fim de manter um bom
relacionamento.

A agéncia VI, diferentemente da V ja esta consolidada na regido de abrangéncia, logo,
h& maior experiéncia e por consequéncia elencou mais situagdes na visita. Os SE foram de
namero: 2; 3; 11; 12; 13 e 14, (Quadro 4).

Na visita foi possivel acompanhar o atendimento aos associados e posteriormente
houve uma conversa com os colaboradores do setor de crédito rural.

A agéncia relatou que o processo melhorou muito depois da uUltima visita realizada
pelo coordenador da area e assessor. Também elogiaram o trabalho realizado pela equipe do
setor de crédito rural. Manifestou-se que a flexibilidade nas analises tem facilitado e agilizado
o trabalho. Foi possivel observar o relacionamento que 0s mesmaos possuem com 0s associados,
trabalhando com atendimento por agendamento para os pequenos produtores, e os produtores
maiores, que muitas vezes nao possuem tempo de ir até a agéncia, tratam por e-mail, facilitando

assim, o atendimento.
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Percebeu-se que existe um alinhamento entre area de negdcios e area administrativa,
sendo que uma colaboradora da &rea administrativa trabalha especificamente para processos de
rural, o que demonstra uma efetividade maior.

Na agéncia VI os SE identificados foram: 3; 13; 15 e 16 (Quadro4).

Na oportunidade, a agéncia elogiou a iniciativa de estar visitando e acompanhando o
trabalho na “ponta”. Também elogiaram o trabalho realizado pela equipe do setor de crédito
rural. Foi possivel observar o relacionamento que 0s mesmos possuem com 0s associados,
existindo um alinhamento entre area de negdcios e area administrativa, bem como um interesse
no aprendizado do processo por parte das duas areas, gerando uma efetividade maior.

Na visita a agéncia V1II, apenas trés SE foram identificados, sendo os de nimero: 13;
17 e 18 (Quadro 4).

Na visita, os colaboradores relataram que foi possivel criar empatia com os colegas da
agéncia, bem como acompanhar a rotina de trabalho dos mesmos.

J& na agéncia IX os SE foram de nimero: 6; 13; 14; 16; 17 e 19 (Quadro 4).

Na visita, os colaboradores relataram que ndo houve tempo habil para acompanhar o
atendimento da agéncia. Todo o tempo foi voltado para as duvidas operacionais provenientes
dos colaboradores.

A ultima agéncia apresentada é a X. Nesta visita as SE foram: 14 e 18 (Quadro 4).

Essa agéncia possui uma estratégia que visa resgatar algumas contas antigas que
estavam sem movimentacdo ou associados que por diversas questbes foram para outras
instituicBes financeiras. Essa acdo visa melhorar o incremento da carteira, bem como aumentar
a margem de contribuicio da agéncia. E importante salientar que todas as visitas realizadas
tiveram casos isolados e situagcOes especificas. Contudo, como os colaboradores conseguiram
alinhar ou sanar o problema de forma imediata durante a visita, esses casos nao foram
apresentados no trabalho, pois embora naquele momento possivelmente ocorreu algum tipo de
aprendizagem. Foram situagdes que ndo estavam em um aspecto geral de solucdo ou tratativa.
Logo, ndo foram casos que poderiam contribuir diretamente em um aumento da eficiéncia
operacional de forma sistematizada.

Com base nos resultados apresentados, fica evidenciado que o SE com maior nimero
de citacdes foi 0 numero 3, seguido do 13, 2 e 14 (Quadro 4), sendo que o SE 2 e 14 (Quadro
4), foram apresentados trés vezes cada um. Os demais SE tiveram uma ou no maximo duas
citacGes no decorrer dos resultados.

Torna-se pertinente expor que os SE com maior numero de citacfes no decorrer da

apresentacdo dos resultados tiveram tratativas, conforme os PV: 2, 3, 13 e 14 (Quadro 4).
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De qualquer modo, todos os resultados apresentados nesta secdo estdo ligados
diretamente com situagGes que foram verificadas e aprendidas durante as visitas e por sua vez

foram tratadas e refletiram possiveis melhoras para toda a cooperativa.

6.3.1.1 Relatos de Agéncias apés os Trabalhos Realizados

Assim como na se¢do anterior, a exposicao dos resultados foi organizada de forma a
preservar o sigilo e seguranca das agéncias, bem como a identidade dos colaboradores
participantes.

Diante do exposto, a descri¢cdo das agéncias segue 0 principio numeérico ja apresentado
e o colaborador respectivo foi definido por meio de uma letra aleatéria do alfabeto. Os relatos
foram recebidos por e-mail.

De forma sumarizada as agéncias destacaram que a iniciativa de apadrinhamento com
as visitas nas agéncias repercutiu positivamente e possibilitou a melhora da empatia entre

agéncia e sede, conforme pode ser observado nos relatos:

[...] a visita de vocés na nossa agéncia nos aproximou do setor, melhorando o fluxo e
agilizando os processos (COLABORADOR (A) F, AGENCIA).

[...] o fluxo melhorou e muito, com as duas areas trabalhando de acordo, o processo
acaba fluindo[...] (COLABORADOR (A) R, AGENCIA 1I1).

[...] muito boa a interagéo entre agéncia e sede e principalmente essa comunicagao
proxima[...] (COLABORADOR (A) A, AGENCIA IV).

[...] achamos muito bacana o envolvimento que esta sendo feito entre agéncia e sede,
possibilitando assim, que os dois extremos tenham conhecimento da realidade de cada
um, gerando empatia[...] (COLABORADOR (A) A, AGENCIA VII).

Esses foram alguns exemplos do resultado obtido demonstrando melhoria na empatia
entre colaboradores de diferentes agéncias da cooperativa.
No decorrer dos relatos recebidos, percebeu-se indicios do processo de aprendizagem

informal e ndo formal, conforme alguns destaques apresentados na sequéncia.

[...] agradecemos pela visita e também pelo conhecimento passado a area rural. [...]
Estamos mudando o processo pela agéncia, estamos fazendo um piloto, se fluir bem,
podem repassar para outras agéncias (COLABORADOR (A) R, AGENCIA I11).
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[..] a visita foi importante para que pudéssemos trocar experiéncias|...]
(COLABORADOR (A) L, AGENCIA VI).

[..] com alguém ao lado da nossa equipe explicando, foi muito valido[..]
(COLABORADOR (A) A, AGENCIA VII).

Esses relatos podem conter os indicios necessarios que comprovam a efetividade do
estudo, visto demonstrarem um modo de aprendizagem e experiéncias bem sucedidas entre 0s
colaboradores.

Na sequéncia serdo apresentados relatos que demonstram possiveis evidéncias de uma

melhora na eficiéncia operacional, percebida pelos colaboradores das agéncias.

[...] esta colaborando para um fluxo mais rapido dos processos, [...] menos devolucdes
de propostas[...] (COLABORADOR (A) J, AGENCIA VIII).

O e-mail enviado com o saldo dos recursos esta vindo de forma mais clara e
transparente (COLABORADOR (A) S, AGENCIA IX).

E importante destacar que foi recebido dois relatos da agéncia I11, com o bonus de estar
presente o parecer de um associado, que € o propdsito de existéncia de uma cooperativa,
conforme explanado do capitulo 4. Esse relato também foi recebido do colaborador (a) R,

conforme apresentado na sequéncia.

Estou aqui para agradecer em primeiro momento vocés, que conseguem nos repassar
todo o suporte, quando precisamos sabemos onde buscar. Este depoimento serve para
vocés saberem como esta a nossa area rural, com o empenho de todos conseguimos
colher frutos, principalmente quando o associado fica satisfeito, na sequéncia
mensagem recebida: Associado: Gragas ao seu excelente trabalho em agilizar a
documentacdo a maquina ja esta trabalhando. O fornecedor me falou que foi um dos
processos mais rapidos que ja presenciou dentro do Sicredi. Obrigado e que vocé tenha
sucesso na tua vida, um abrago (ASSOCIADO, AGENCIA 111).

Para o fechamento dessa se¢do, é importante salientar duas situacfes, a primeira € o
fato da ultima visita ter sido realizada na agéncia Il, devido ao curto espago de tempo para
compilar todos os resultados e por ter sido proximo ao encerramento de 2019, o foco de todas
as agéncias da cooperativa era com relacdo ao alcance das metas do ano mas, infelizmente ndo
foi possivel apresentar o relato desta ultima visita realizada. J& a segunda situacao, é que foi
recebido mais de um relato de algumas agéncias, como por exemplo agéncia 1l e IX, sendo que
no caso da agéncia Ill ocorreu uma peculiaridade, que foi o parecer de um associado. Como

descrito no decorrer do relato, o associado € o motivo da existéncia de uma cooperativa e
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receber um relato de satisfacdo do principal participante da cooperativa é algo simplesmente
gratificante, havendo assim, sinais que a dindmica dessa pesquisa possivelmente atingiu seu
objetivo.

O reflexo das atividades exercidas durante o processo do estudo teve uma repercussao
abrangente, visto que as melhorias foram percebidas por associados e fornecedores, bem como
por uma agéncia que nao foi visitada, como o caso da agéncia XI que enviou para area um relato
por vontade prépria e sem pertencer a amostra de agéncias visitadas, conforme disposto na

sequéncia.

Relato que tivemos uma operagdo de investimento que, entre inclui-la no sistema de
andlise e a liberacdo do valor na conta corrente da associada, passaram-se apenas 13
dias. Claro, foi uma operacao que ndo precisou ser devolvida para ajustes (temos tido
devolugGes, por falhas nossas aqui na agéncia e, principalmente devido aos projetos
técnicos). Mas este foi um caso que realmente nos motivou, de ver que realmente é
possivel surpreender nossos associados, porque aqui no municipio, tivemos sempre
muitas queixas por parte de associados dizendo que o “Sicredi ¢ demorado, enrolado,
e que em outra instituicdo financeira € muito mais rapido.” Na verdade, sabemos que
no passado realmente foi assim. Digo isso porque faz mais de onze anos que estou
aqui e antigamente era complicado quando alguém vinha buscar crédito para
investimento. Poder relatar isso, além de “apagar” esta imagem ruim do Sicredi, como
disse, é algo que nos motiva. Muito disso temos que agradecer a equipe do crédito
rural ai da sede. Os colegas dai, tém sido suporte, de verdade. Digo isso porque em
algumas areas quando pedimos algo, nos pedem para abrir chamado, consultar
manual, enfim, ndo agilizam nossa vida. N&o que ndo estejam fazendo a parte deles
de forma correta, mas para quem ja esteve aqui, na ponta, no nosso lugar, sabe que
muitas vezes, estamos com o0 associado aqui, precisamos resolver logo (isso quando
ndo estamos atendendo mais do que um associado ao mesmo tempo, o que é bastante
comum). E neste ponto, além de terem nos dado o verdadeiro suporte, ainda tém se
mostrado, em diversas situagdes, muito proativos, fazendo mais do que pedimos. Isto
que eles fazem é empatia, proatividade e estd em extingdo hoje em dia, por isso
acredito ser importante ser reconhecido e valorizado. [...]JO que gostaria que
soubessem é que eu e os colegas daqui do agro, temos sim um bom relacionamento
com a area do rural ai da sede e ndo temos o que reclamar néo, e por isso que defendo
tanto. [...], temos conservado o bom relacionamento e, mais do que isso, a parceria.
Este e-mail é uma forma de gratiddo de nés aqui da agéncia a essa galera “gente fina”
ai do rural (COLABORADOR (A) R, AGENCIA XI).

Para finalizar o relato da agéncia VI também contribui com os indicios de objetivo
cumprido deste trabalho, visto que mencionaram de forma sucinta a importancia da troca de
experiéncias entre colaboradores, convergindo com os principios de aprendizagem informal e
ndo formal. Contudo, possivelmente o apice do trabalho foi ter apresentado resultados
inesperados, como por exemplo o relato de um associado e de uma agéncia que nao fez parte
da amostra de agéncias visitadas. Essas duas situagdes demonstram indicios de que o trabalho
transcendeu os limites previstos e atingiu pessoas que estavam indiretamente presentes nas

atividades executadas.
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6.3.2 Resultados dos Colaboradores da Sede Administrativa

Esta secdo descreve os resultados obtidos pelos colaboradores da sede administrativa
da cooperativa em relacdo a aplicacdo da gamificacéo.

Seguindo 0 mesmo principio disposto nos resultados anteriores, essa dindmica envolve
pessoas, visando a seguranca e integridade de cada participante a identidade dos mesmos foi
preservada. Portanto, a denominacédo dos colaboradores se remete a nomes ficticios e aleatorios.

O Quadro 5 tem como objetivo nortear os resultados dessa se¢do, basicamente € um

resumo do Quadro 02, apresentado na secdo 6.3.

Quadro 5 — Pontuagdo méxima permitida para cada objetivo

Colaboradores
Descritores (DS) Pontuacdo méxima (PA)
DS1 - Processos sem erro. 120
DS2 - De forma mensal na reunido de alinhamento o colaborador deverd trazer alguma 120
melhoria ou assunto pertinente para area.
DS3 - Confecgdo do novo sistema com duas entregas macro (Custeio/BNDES), para o

120
Show Rural 2020.
DS4 - Construir a estratégia e divisdo do apadrinhamento das agéncias, bem como o 120
acompanhamento de forma mensal com a area da sede.
DS5 -Uma reunido de alinhamento da area por més. 120
DS6 - Acompanhamento diario das atividades da area. 120
DS7 - Apadrinhamento de agéncias. 120

Fonte: O autor (2020)

Para tornar mais dindmico a disposicdo dos resultados de cada colaborador, o0 quadro
5 apresenta siglas e numeros. Logo, essa sera a referéncia para os resultados.

Outro ponto importante de ser lembrado do Quadro 02, € o enquadramento de grupo
por desempenho técnico. Deste modo, os seis primeiros colaboradores citados nessa se¢éo séo

os colaboradores considerados no grupo de menor desempenho técnico.
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Diante do exposto, o primeiro resultado € da colaboradora Marta, a colaboradora em
questdo tinha os DS: 1; 2; 3 e 7, no decorrer dos acompanhamentos e aplicando as regras da
gamificacdo, a colaboradora Marta apresentou os resultados conforme disposi¢édo a seguir.

e  DS1:117,68 pontos;

o DS2: 100 pontos;

o DS3: 120 pontos;

. DS7: 120 pontos.

Seguindo com os resultados, na sequéncia consta a pontuacao da colaboradora Serena.
Essa colaboradora possuia 0s mesmos descritores de sua colega de trabalho Marta.

o DS1: 100,02 pontos;

. DS2: 100 pontos;

. DS3: 120 pontos;

. DS7: 120 pontos.

A colaboradora Horténcia permaneceu com 0s mesmos DS apresentados até o
momento; a contabilizacdo dos pontos € apresentada a seguir.

. DS1: 120 pontos;

. DS2: 100 pontos;

. DS3: 120 pontos;

o DS7: 100 pontos.

O colaborador George participa do mesmo grupo de colaboradores possuidores dos
DS: 1; 2; 3e 7. Os resultados séo apresentados na sequéncia.

. DS1: 120 pontos;

. DS2: 100 pontos;

o DS3: 120 pontos;

. DS7: 120 pontos.

Simone, colaboradora que se enquadra no grupo de desempenho técnico menor, teve
pontuacdo muito proxima a de George, conforme disposto a seguir.

. DS1: 119,67 pontos;

o DS2: 100 pontos;

o DS3: 120 pontos;

o DS7: 120 pontos.

A colaboradora Amanda também apresentou um bom desempenho durante a dinamica

e seus resultados sdo apresentados na sequéncia.
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. DS1: 120 pontos;
o DS2: 100 pontos;
o DS3: 120 pontos;
. DS7: 120 pontos.
Os resultados apresentados até 0 momento podem se entender como satisfatorio, visto

que todos os colaboradores mantiveram pontuacao igual ou superior a 100.

Os préximos resultados sdo dos colaboradores considerados no grupo de maior

desempenho técnico. Neste grupo, os DS trabalhados foram os de numeros: 1; 3 e 7, conforme
Quadro 5.

O desempenho do colaborador Patrick foi 0 menor deste grupo, porém pode se

considerar um desempenho satisfatorio, devido a pontuacdo ser superior a 110, conforme a

sequir.

DS1: 111,34 pontos;
DS3: 120 pontos;
DS7: 120 pontos.

Mas, certamente o destaque da dindmica fica a cargo das colaboradoras Ronda e Alina,

visto serem as Unicas pessoas que conseguiram atingir pontuacdo maxima em todos os DS

destinados a elas, conforme disposto na sequéncia.

Ronda:

o DS1: 120 pontos;

o DS3: 120 pontos;

. DS7: 120 pontos.

Alina:

o DS1: 120 pontos;

. DS3: 120 pontos;

. DS7: 120 pontos.

O préximo resultado apresentado se remete ao coordenador da area estudada.

No caso do coordenador da area, a analise evolutiva fica condicionada ao gerente.

Contudo, é possivel apresentar uma prévia de resultados, considerando que boa parte das

atividades séo reflexos dos resultados da equipe e do desenvolvimento da metodologia

apresentada neste estudo.

Na sequéncia consta 0s DS e respectiva pontuacdo do coordenador.
o DS1: 116,09 pontos;
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. DS3: 120 pontos;

o DS4: 120 pontos;

o DS5: 100 pontos;

o DS6: 80 pontos.

Importante ressaltar que embora ndo foi definido no estudo um acompanhamento
minimo do desenvolvimento das atividades, a quantidade de periodos avaliativos descritos
nesta secao estava condicionada a itens técnicos, como por exemplo:

o Apenas 0 gerente da area possui acesso no sistema de evolugdo. Logo, todos 0s
registros dos colaboradores estavam condicionados ao tempo do mesmo em relatar 0s
itens;

. Dentro da cooperativa 0 processo avaliativo inicia-se no més de marco. Logo,
ficou descobertos alguns meses;

o O processo avaliativo e descritivo dos colaboradores foi realizado de forma
compartilhada entre o coordenador da area e o gerente, e por questdes legais 0s mesmos
tiveram periodos de férias, dos quais refletiram nos relatos evolutivos.

o O periodo definido para compilacdo dos resultados e apresentagdes dos mesmos
neste trabalho ndo convergem com o periodo avaliativo do sistema Evolucédo Sicredi.

Contudo, a dindmica do estudo gerou uma disrupcdo no modelo de gestdo da area
estudada. Além da proposta que visou alavancar a utilizacdo da aprendizagem informal e nédo
formal, a aplicabilidade da gamificagdo como caminho para viabilizagdo do processo facilitou
0 acompanhamento e consequentemente a analise de desempenho de cada colaborador por parte
do gestor imediato. Com isso, 0 processo de avaliacao individual e coletiva da area se tornou
mais eficiente e por consequéncia mais agil.

Todavia, outro ponto importante que o estudo atingiu é o fato de proporcionar a area
uma meta que visivelmente foi coletiva e colaborativa, conforme explanado nas secdes 4.2 e
6.3 Isso enriqueceu muito o desenvolvimento operacional da éarea e melhorou
consideravelmente a efetividade do trabalho, pois estimulou 0 engajamento e entrosamento dos
colaboradores. Ter bem definido aquilo que se deve fazer demonstra credibilidade ao trabalho
exercido e disponibiliza confianca aos colaboradores, sendo pertinente destacar que com a
dindmica de gamificagdo o processo de metas, acompanhamentos e avaliag@es do trabalho dos
colaboradores se tornou algo facilitado e seguro dentro do processo de gestdo da area de credito

rural.
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Em relacdo aos colaboradores possivelmente o ganho esté atrelado ao fato de poder
participar das decisOes da area, buscar e levar conhecimento as agéncias e ter bem definido e
claro as metas que eles tiveram que buscar durante o periodo.

Para o fechamento desta secdo, destacam-se os resultados, pois todos os colaboradores
tiveram pontuacédo superior a 100 e o unico deficit apresentado foi em relacdo ao desempenho
do coordenador da area em relacdo a uma Unica tarefa que apresentou pontuacdo 80.

Possivelmente essa pontuacao ocorreu por uma falta de estratégia por parte do coordenador.



78

7 CONCLUSAO E TRABALHOS FUTUROS

O objetivo geral do estudo foi propor uma estratégia que promova 0s principios de
aprendizagem informal e ndo formal tendo em vista que essas podem contribuir na melhoria
operacional de uma organizagdo. Contudo, para aplicabilidade da proposta, fez-se necesséario a
utilizacdo de um caminho, ou melhor de um método que contribua para facilitar sua execucéo.
Para tanto, utilizou-se os principios da gamificacdo voltada ao processo de gestdo, como
explanado nas se¢des 3; 5.1.4 e 6.3. Gamificagdo € um conceito oriundo da area tecnoldgica,
no qual se utiliza de principios de jogos para que a equipe atinja um determinado resultado,
sendo definido neste processo, penalizacdes ou recompensas, conforme a desenvoltura de cada
participante.

Foi realizada analise dos dados obtidos com as observacdes diretas ao longo da
aplicacdo da estratégia de gamificacdo elaborada para a empresa. Além disso, foram utilizados
os indicadores de acertos e/ou erros nos procedimentos operacionais dos colaboradores, 0s
feedbacks recebidos por parte das agéncias alcancadas com o trabalho e demais resultados
proveniente do desempenho de antes e depois da aplicacdo da gamificacdo, para verificar se a
gamificacdo foi efetiva ou ndo para promover a aprendizagem e estabelecer melhorias ao
modelo proposto.

Durante a pesquisa, foi possivel averiguar a efetividade de um treinamento formal na
empresa, do qual teve um retorno que nao foi satisfatério, considerando que apenas 44% dos
participantes acertaram o questionario por inteiro. Isso demonstra que ndo foi possivel atingir
nem metade dos participantes com aquilo que foi explanado durante o dia de treinamento, além
de possuir um custo elevado para esse tipo de execucao.

O segundo objetivo especifico, foi atingido, considerando os resultados apresentados
na secdo 6.2, apresentou a aderéncia dos colaboradores para com a pratica que se buscava
aplicar. Os resultados positivos deste objetivo especifico convergem com a revisao sistematica
apresentada no trabalho, visto que se demonstra em alguns momentos que as praticas de
aprendizagem informal e ndo formal s6 podem ser estimuladas em um ambiente propicio e se
for de interesse dos envolvidos. Diante do exposto, ha resultados que demonstram que a préatica
pode ser implantada no ambiente pesquisado e se 0s resultados ndo tivessem apresentado
nameros satisfatorios, possivelmente o trabalho ndo teria forca para ser executado.

O resultado do objetivo trés se deve aos conceitos de gamificacdo. E basicamente o

caminho de implementacdo que foi elaborado para viabilizar a proposta na cooperativa e
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consequentemente desenvolver o presente trabalho e todo esse processo esta presente na se¢cdo
6.3.

Ao fazer uso da gamificacdo, foi possivel estimular a aprendizagem informal e ndo
formal, sendo que estas geraram um aumento na eficiéncia operacional dentro do ambiente de
trabalho, como pode ser constatado com os relatos dos colaboradores envolvidos, tanto daqueles
participantes da sede administrativa como também das agéncias beneficiadas pelo estudo (secéo
6.3).

Possivelmente a gamificacdo contribuiu na resolucéo das lacunas atreladas as metas e
ao processo avaliativo da &rea estudada, mesmo a dindmica sendo utilizada para outro objetivo
da pesquisa. Por meio deste trabalho foi possivel integrar as metas pessoais dos colaboradores
em prol de um objetivo comum, tendo em vista a evolucao da area de forma sistémica e coletiva.

Foram basicamente dois anos coletando dados e buscando o conhecimento necessario
para o encerramento deste trabalho. A estratégia de gamificagdo comecou a ser implantada na
area estudada em marco de 2019 e se estendeu até dezembro de 2019, visto ser o periodo
avaliativo da empresa para o0 pagamento da remuneracdo variavel dos colaboradores.

Uma percepcao obtida com o estudo foi compreender que muitas vezes por executar
atividades repetitivas e por alta demanda de trabalho, tornam-se imperceptiveis as pequenas
dificuldades dos processos. Todavia, quando se cria uma estratégia que visa a colaboracdo e
aprendizagem mdtua entre os envolvidos no processo, bem como integracdo de diferentes
setores da empresa, pequenos ajustes operacionais demonstram uma grande repercussao em um
cenario organizacional, podendo ser apoio para um aumento da eficiéncia operacional.

Como explanado anteriormente, o final do estudo ocorreu simultaneamente com o
encerramento do ano de 2019 e essa condigéo apresentou duas situacdes inusitadas, sendo que
as mesmas ndo estdo descritas nos resultados, pois sdo situacfes de carater informativo e nédo
faziam parte do escopo da pesquisa. Entretanto, cada situacdo possui seu valor. A primeira se
deve ao fato de a area de crédito rural da cooperativa ter recebido no encerramento do ano
muitos agradecimentos provenientes de agéncias, alguns deles de forma material, como
chocolates e cestas de natal. O autor da pesquisa faz parte do quadro de colaboradores da
cooperativa desde 2014 e sempre atuou no crédito rural, ou seja, o contexto inusitado se deve
ao fato de que foi o primeiro ano que ocorreram esse tipo de agradecimento. A situacédo
secundaria foi um parecer informal do gestor imediato quanto ao trabalho executado pela area
de crédito rural, principalmente envolvendo a questdo de reclamacdes externas. Segundo o
mesmo, ele ndo se recordou de um momento critico durante o ano de 2019 que tenha recebido

algum tipo de reclamagdo externa a area e provavelmente essa situagdo é reflexo da estratégia
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de gamificacdo adotada, possivelmente as metas que se remetem aos apadrinhamentos de
agéncias e processos sem erro.

Embora esta pesquisa tenha apresentado resultados satisfatorios, o processo de
pesquisa apresentou alguns desafios. O maior deles, além de benéfico, foi dificultoso em alguns
momentos e ele esta atrelado & posic¢ao do autor na empresa, sendo que os beneficios séo 6bvios.
Entre eles esta a facilidade ao acesso as informagdes, autorizacdo para aplica¢do do estudo,
definicdo de objetivos focados em melhorias reais, entendimento amplo e sistémico do
ambiente de pesquisa. Porém, ter o contato diario com os envolvidos e conhecer o ambiente,
tornaram-se também uma dificuldade, principalmente para transcrever todas as ideias e
situacbes ocorridas durante o processo de formacgdo da dissertacdo. Essa situacdo ficou
evidenciada durante a qualificacdo do trabalho, quando o autor tinha pleno conhecimento das
situacOes levantadas pela banca, mas em alguns casos a explicacdo estava apenas com o autor
e ndo descrita no trabalho.

Logicamente, como uma parte do projeto envolveu a participacdo e observacéo do
autor, também foi desafiador mensurar com exatiddo os resultados e principalmente os
comportamentos das pessoas que contribuiram com a pesquisa.

Por fim, toda a dinamica explanada neste trabalho possui condicGes e apoio da
cooperativa, para prosseguir mesmo com o encerramento do mestrado, ou seja, a tendéncia é
que a gamificacdo proposta continue sendo aplicada enquanto demonstrar resultados
satisfatorios e alterada quando necessario for, para se obter novos resultados.

Portanto, os proximos passos do autor serdo destinados ao processo de transformacao
da dissertacdo em artigo(s), visando publicacdes em periédicos com propdésito de disseminar o
conhecimento aqui disposto, bem como pleitear a apresentacdo da gamificacao e dos conceitos
de aprendizagem informal e ndo formal para outras areas e setores da cooperativa e até mesmo
ao sistema Sicredi como um todo, envolvendo assim outras cooperativas. Em momento
oportuno, o autor também pretende planejar o ingresso em um programa de doutorado, visando

maior aprofundamento em estudos atrelados a gestdo de empresas.
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APENDICE 1 - QUESTIONARIO UTILIZADO PARA AVALIAR A EFICIENCIA DE
UM TREINAMENTO FORMAL NA EMPRESA

W unioeste

Universidade Estadval do Ceste do Parana

Convidamos vocé a participar de nossa pesquisa que tem o objetivo de estudar os
treinamentos realizados na instituicdo financeira. Sua percepcao contribuira para apresentacdo
de propostas de melhorias que serdo exibidas em uma dissertacéo.

Espera-se, com este estudo, contribuir para o desenvolvimento da empresa, de forma
sustentavel. Para tanto, serd aplicado um questionario.

Durante a execucdo da pesquisa 0 pesquisador estara presente para dar o suporte
necessario.

Sua identidade ndo serd divulgada e seus dados serdo tratados de maneira sigilosa,
sendo utilizados apenas para fins cientificos. Vocé também ndo pagara nem recebera para
participar do estudo. Além disso, vocé podera cancelar sua participacdo na pesquisa a qualquer
momento.

Diante do explicado e considerando as informages repassadas no treinamento do dia

03/07/2018, favor responder o questionario a seguir, de acordo com o plano safra 18/19.

01) Qual é o limite de renda anual para o enquadramento no Pronaf?

(a) R$360.000,00.

(b) R$415.000,00; sendo que a RAB deve representar no minimo 80% da ROB.
(c) R$415.000,00.

(d) Foi excluido o limite de enquadramento das rendas para o Pronaf.

02) Qual é a taxa de juros para linha Inovagro?

(@) 7,00% a.a.

(b) 6,50% a.a.

(c) Nova taxa de juros: TLP.

(d) 6,00% a.a.

03) Referente aquisicdo de maquinas e equipamentos novos linha Pronamp isolados:
(@) Se utilizado o recurso de poupanca equalizada Pronamp, ndo ha regra limitante.

(b) Nesta linha obrigatoriamente a maquina ou equipamento devem ter codigo MDA.
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(c) Vedada a aquisicao isolada de maquinas e equipamentos que sejam financidveis no ambito
do Moderfrota.

(d) Nenhuma das alternativas estdo corretas.

04) Referente a renegociagdo/prorrogacdo dos pagamentos de investimento BNDES:

(@) A instituicdo financeira sempre deve efetuar esse procedimento, sem questionamento, ou
apresentacdo de documentos, pois é um direito do tomador do crédito.

(b) Por ora, ndo houve a autorizacdo do Governo para atendimentos dos pedidos de
renegociacdes das parcelas/titulos de BNDES — conforme pregam os itens 2-6-9, 10-1-24 e 13-
1-4 do (MCR), Manual de Crédito Rural.

(c) Estdo autorizadas as renegociagdes/prorrogacdes dos pagamentos de investimento BNDES.

(d) Nenhuma das alternativas estdo corretas.

05) Considerando as regras da linha Pronaf:

(@) Se tomar crédito em qualquer outra linha de crédito, o Pronafiano serd desenquadrado da
linha Pronaf e a DAP ser& cancelada.

(b) Poderd ser concedido credito ao Pronafiano no &mbito do Pronamp sem perder o
enquadramento no Pronaf, observado que, no referido ano agricola, 0 mutuario que contratar
crédito ao amparo do Pronaf fica impedido de contratar crédito ao amparo do Pronamp e aquele
que contratar crédito no Pronamp ndo podera contratar crédito ao amparo do Pronaf.

(c) Pronafiano pode tomar crédito em qualquer linha sem desenquadrar.

(d) Todas as alternativas estéo corretas.

06) Sobre as novas regras para ASTEC (custeio):

(@) O custo da prestacdo de assisténcia técnica é limitado a 2%, podendo ser financiado com
recursos controlados.

(b) Os servigos de assisténcia técnica podem ser prestados por pessoas fisicas ou juridicas que
exercam as atividades de: produgdo ou venda de insumos utilizaveis na agropecuaria.

(c) O custo da prestagdo de assisténcia técnica passa a ser de livre negociagdo entre o produtor
rural e o prestador de servico.

(d) Todas as alternativas estéo erradas.

07) Qual a Unica alteracéo que pode ser feita na COP por meio do sistema (C-N-E)?

(a) Datas (plantio, evento, colheita), desde que observadas as regras do manual.
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(b) Evento, desde que observadas as regras no manual.
(c) Perito, desde que observadas as regras no manual.

(d) Desisténcia, desde que observadas as regras no manual.

08) Para comprovar a utilizagdo dos insumos o produtor deve:

(@) Informar & Cooperativa os insumos utilizados, visto que, no laudo do perito constara as
informacdes para analise.

(b) Apresentar 12 via da nota fiscal de todos os insumos utilizados em seu nome e CPF.

(c) Apresentar 12 via da nota fiscal de todos os insumos utilizados em nome da sua esposa ou
membro constante da DAP.

(d) Apresentar nota de entrega futura em seu nome e CPF.
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APENDICE 2 - QUESTIONARIO PARA AVALIAR A PERCEPCAO DOS
COLABORADORES DE UMA INSTITUICAO FINANCEIRA COOPERATIVA EM
RELACAO AS PRATICAS DE APRENDIZAGEM DA EMPRESA.

W unioeste

Universidade Estadual de Ceste do Parana

Convidamos vocé a participar de nossa pesquisa que tem o objetivo de estudar as
praticas de aprendizagem realizadas na institui¢do financeira. Sua percepcéo contribuird, para
apresentacdo de propostas de melhorias que seréo exibidas em uma dissertacdo. Espera-se, com
este estudo, contribuir para o desenvolvimento da empresa, de forma sustentavel. Para tanto,
sera aplicado um questionario.

Durante a execugdo da pesquisa, 0 pesquisador estard presente para dar o suporte
necessario.

Sua identidade ndo sera divulgada e seus dados serdo tratados de maneira sigilosa,
sendo utilizados apenas para fins cientificos. Vocé também ndo pagara nem receberd para
participar do estudo. Além disso, vocé podera cancelar sua participacdo na pesquisa a qualquer
momento.

Diante do explicado, favor responder o questionario a seguir.

1) Género:
(@) Masculino.
(b) Feminino.

2) ldade: anos.

3) Qual seu entendimento referente os conceitos de aprendizagem informal e
aprendizagem néo formal?
(a) Entendo os conceitos perfeitamente bem.
(b) Entendo parcialmente os conceitos.
(c) Sou conhecedor dos conceitos. Contudo, tenho dificuldades para entendé-los.
(d) Nunca ouvi falar, ndo os conheco.

4) Para responder essa questdo, favor ler atentamente a citacéo realizada com base
ao artigo: Learning conditions for non-formal and informal workplace learning.
“A aprendizagem informal geralmente acontece espontinea e inconscientemente, sem
objetivos a priori declarados em termos de resultados da aprendizagem. A
aprendizagem informal é um determinante importante para a profissionalizacdo de
funcionarios e organizacfes. A aprendizagem nédo formal consiste em toda a educacéo
gue ocorre fora do sistema escolar. Em contraste com a aprendizagem informal, essa
maneira de aprender é bastante organizada e pode ter objetivos de aprendizagem. E




90

uma maneira de aprender onde ndo apenas o conteido é importante, mas também ha
uma forte énfase na experiéncia pratica.”

I “Informal learning often happens spontaneously and unconsciously without any a
priori stated objectives in terms of learning outcomes. According to Baert et al. (2000)
informal learning is an important determinant for the professionalisation of employees
and organisations. Non-formal learning consists of all education that takes place
outside of the school system (Schugurensky, 2000). In contrast to informal learning,
this way of learning is rather organised and can have learning objectives (OECD,
n.d.). It is a way of learning where not only the content is important but where there is
also a strong emphasis on practical experience (Fordham, 1993).”

Considerando o exposto, vocé acredita que a metodologia para aprendizagem
informal ou aprendizagem n&o formal, aplicada na empresa seja algo relevante
para aumentar a eficiéncia operacional ?

(@) Sim, é relevante e aplicavel.

(b) Sim, é relevante, porém inaplicavel.

(c) Néo é relevante.

5) Vocé acredita possuir maior facilidade em aprender algo novo em qual situacéo:
(@) Quando participo de treinamentos formais.
(b) Quando leio manuais.
(c) Quando meu colega de equipe de forma sucinta, passa seu conhecimento.

6) Dentro de um contexto genérico, para vocé qual o modo de absorc¢éao de
conhecimento é mais facilitado?
(a) Leitura.
(b) Observacéo.
(c) Discussdes/Conversas.
(d) Fazer (executar a tarefa).

Utilizando a escala, por gentileza marque apenas | 1 2 3 4 5
uma resposta para cada questdo apresentada no
guadro a seguir.
1-Muito Insatisfeito / 2 — Insatisfeito / 3 — Imparcial / 4
— Satisfeito / 5 — Muito Satisfeito.

a) Modelo utilizado pela empresa para disseminar

conhecimento entre os colaboradores.

b) Modelo de aprendizagem utilizado pela empresa.

¢) Treinamentos realizados.

d) Todos os treinamentos possuem conteddos

pertinentes.
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APENDICE 3 - ROTEIRO PARA VISITA EM AGENCIA.

Na sequéncia sera apresentado o escopo criado como forma de nortear a rotina dessa
atividade de visita, quando exercida pelo colaborador da sede administrativa.

Esse item é importante para que a atividade seja proveitosa e gere valor aos envolvidos.
Outro fator que torna esse escopo essencial é preservar a autoridade e gestdo do gerente da
agéncia, que é responsavel pelo funcionamento daquele local de trabalho.

I)  Agenda: Colaborador da sede realiza o agendamento da visita em conjunto com

0 gerente de agéncia e o gerente administrativo. Para ser o mais efetivo possivel, a

recomendacdo é que todos os envolvidos nos processos rurais da agéncia estejam

presentes no dia agendado;

I1) Demanda: Preferencialmente, solicitar com antecedéncia para os colegas da

agéncia se 0s mesmos possuem alguma davida em relagdo a uma situacéo especifica

do setor de crédito rural. Com essa informacdo é possivel levar algum material de

apoio para tornar a atividade mais proveitosa;

[11) Tempo da visita: O tempo que sera disposto para visita dependeré da analise do

colaborador no dia da atividade, considerando que ele devera executar todos os itens

apresentados no presente escopo. Internamente, o colaborador terd um dia inteiro de

trabalho disponivel para executar essa atividade;

IV) Reunido: De forma colaborativa, realizar um breve alinhamento junto a equipe

da agéncia, buscando levantar dados para melhorias ou sugestdes, bem como

identificar a expectativa dos mesmos quanto ao trabalho que sera realizado durante o

periodo da visita;

V) Pontos elencados na visita: Durante a visita, o colaborador da sede terad

autorizacdo para tomar decisdo em relagdo aos assuntos ja alinhados na area. Contudo,

todas as sugestdes ou itens novos elencados deverdo ser anotados e trazidos para sede

administrativa, visando uma analise interna;

VI) Observacdo: O colaborador da sede deve observar a rotina da agéncia, para poder

criar empatia com os colegas da agéncia, entender as dificuldades que os mesmos

possuem durante a execucdo das tarefas e identificar como a equipe pode se ajustar

para melhorar o desempenho de todos os envolvidos no processo.

Atencéo: O colaborador da sede ndo pode influenciar ou sugerir alteragdes na gestao

da agéncia, pois essa alcada é apenas do gerente da agéncia;
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VII) Anélise da atividade: Ao retornar a sede administrativa, o colaborador deve
marcar uma reunido breve com seu gestor para discussdo e analise de tudo aquilo que
foi vivenciado na visita;
VIII) Feedback: Apds a realizacdo de todos os itens dispostos anteriormente, o
colaborador que executou a tarefa devera redigir um documento de feedback para
envio a agéncia visitada. Esse processo visa demonstrar credibilidade ao trabalho que
estd sendo executado pela equipe, bem como finalizar a acdo efetivada;
IX) Pods-visita: Os colaboradores que fizeram as devidas visitas as agéncias ficardo
como ‘“padrinhos” da agéncia. Desta forma e para demandas relacionadas as
dificuldades do dia-a-dia, sugestdes de melhorias nas atividades poderdo ser
comentadas com esses “padrinhos”, que estardo auxiliando na sede e levando as
demandas nas reunifes mensais da area ou repassando para o superior de forma
imediata, quando necessario.
Esse ponto é de proximidade com as agéncias, sendo que preferencialmente o meio de
comunicacdo deve ser por e-mail, para evitar acimulo operacional das tarefas diarias.
E de suma importancia mencionar que a amostra de agéncias selecionadas para visita
foi definida de forma empirica entre os colaboradores da sede. Foi um processo colaborativo e
de livre gestéo de cada envolvido, valorizando assim o trabalho da equipe.
Em suma, os colaboradores da sede escolheram agéncias que eles acreditavam possuir
dificuldades.



