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RESUMO

SANTOS, V. P. Analise da Aprendizagem Organizacional do Time Enactus Campus Sao
Carlos: uma Pesquisa Descritiva. 2021. 83 p. Monografia (Trabalho de Conclusao de Curso)
— Escola de Engenharia de Séo Carlos, Universidade de Sao Paulo, Sdo Carlos, 2021.

Este Trabalho de Conclusdo de Curso tem como objetivo a realizacdo de um diagndstico
comparativo a respeito do comportamento de aprendizagem presente no time Enactus Campus
Séo Carlos, extracurricular da Universidade de Sdo Paulo. Conta com uma fase inicial de
fundamentacdo teorica das areas de conhecimento: Gestdo da Mudanga e Aprendizagem
Organizacional, com enfoque nos Blocos de Construcdo de uma Organizacdo de
Aprendizagem. Para tanto, utiliza uma pesquisa de avaliacdo (Survey) ja validada (no idioma
inglés) e apresentada pelo artigo “Is yours a Learning Organization?” de David Garvin, Amy
Edmondson e Francesca Gino (2008). O questionario, de 46 afirmacdes, foi respondido por
todos os 33 colaboradores da Enactus Campus Sdo Carlos. A anélise conta com o levantamento
da frequéncia absoluta, da frequéncia relativa, da mediana e da moda referente as respostas.
Seguidamente, sdo apresentadas as andlises agregadas relacionadas aos constructos e
respectivos blocos de construcdo. Toda essa investigacdo foi feita ndo sé para a organizacéo
como um todo, mas também para 0s quatro projetos internos de maneira individual e
comparativa. As pontuacbes obtidas foram comparadas com respostas advindas de outras
organizacOes. Os resultados permitem entender tanto 0s comportamentos positivos da
organizacdo, quanto as oportunidades de melhoria. A principal contribuicdo do trabalho,
portanto, refere-se ao entendimento do contexto atual da Enactus Campus Séo Carlos e de seus

projetos em relacdo a aprendizagem.

Palavras-chave: Aprendizagem Organizacional. Organizagdo de Aprendizagem. Diagndstico.

Survey. Gestdo da Mudanca.



ABSTRACT

SANTOS, V. P. Analysis of the Organizational Learning of the Enactus Campus Séo
Carlos Team: a Descriptive Research. 2021. 83 p. Monograph (Final Paper) — Sdo Carlos
School of Engineering, University of Sdo Paulo, S&o Carlos, 2021.

This final paper aims to carry out a comparative diagnosis of the learning behavior
present at Enactus Campus Séo Carlos team, a student organization at the University of S&o
Paulo. It has an initial phase of theoretical foundation in the areas of knowledge: Change
Management and Organizational Learning, with a focus on the Building Blocks of a Learning
Organization. It uses an evaluation survey that has already been validated and was presented in
the article "Is yours a Learning Organization?" by David Garvin, Amy Edmondson and
Francesca Gino (2008). The questionnaire, with 46 statements, was answered by all 33
employees of Enactus Campus Séo Carlos. The analysis relies on the investigation of the
absolute frequency, the relative frequency, the median and the mode referring to the responses.
The aggregated analysis related to the constructs and respective building blocks are also
presented. The entire investigation was carried out not only for the organization as a whole, but
also for the four internal projects in an individual and comparative way. The scores obtained
were compared with responses from other organizations. The results allow us to understand
both the organization's positive behaviors and opportunities for improvement. The main
contribution of the paper, therefore, refers to the understanding of the current context of Enactus

Campus Séo Carlos and its projects in relation to learning.

Keywords: Organizational Learning. Learning Organization. Diagnosis. Survey. Change

Management.
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1. INTRODUCAO

O principal objetivo deste Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) é mensurar e analisar
0s comportamentos de aprendizagem organizacional presentes nos colaboradores do time
Enactus Campus S&o Carlos, extracurricular da Universidade de Sdo Paulo. Uma vez que
Aprendizagem Organizacional é um dos topicos mais comentados dentro da area de
conhecimento de Gestdo da Mudanga Organizacional, ressalta-se a importancia de uma
contextualizagdo sobre a correlacdo entre a area e o topico apresentados.

Dessa forma, o primeiro capitulo destina-se inicialmente a realizacdo de tal
contextualizacdo. Em seguida, € apresentado a motivacdo e a questdo da pesquisa, assim como,
0 proposito, escopo e objetivos especificos desse trabalho. Por fim, o capitulo tem encerramento
com a declaracdo da justificativa e com a apresentagdo da organizagdo do estudo. Tal
organizacdo do primeiro capitulo é inspirada na estruturacdo da tese de Mateus Cecilio
Gerolamo (GEROLAMO, 2019).

1.1 Contextualizacéo

“Nao vivemos uma era de mudancas, mas uma mudanca de era” (Chris Andersen). Esse
é o grande desafio enfrentado por organizaces, times e pessoas. Todos estdo vivenciando a
coexisténcia de dois mundos: um que estad morrendo e um novo que estd emergindo. O mundo
que estd morrendo € aquele que existe uma ilusdo de separacdo da raca humana, onde o egoismo
é predominante, o pensamento € linear e 0 acesso a informacdo € restrito a uma pequena parcela
da sociedade. Ja 0 mundo que emerge é um mundo complexo, onde comecga-se a compreender
que tudo esta conectado, isto é, que ao auxiliar no desenvolvimento de outras organizacdes,
departamentos ou até de outras pessoas, no fim, todos serdo beneficiados. E um mundo
imprevisivel, onde o pensamento deixa de ser segmentado e passa a ser holistico. E aquele no
qual a informacéo ¢ difundida, mas o que realmente importa sdo as agdes que derivam dela. E
um mundo pautado em mudangas.

Nesse novo mundo, em que novos modelos de negocio surgem a todo momento, novas
tecnologias estdo sendo desenvolvidas e onde existe uma constante mudanca dos
comportamentos de consumidores (ANDERSEN, 2016), esforcos de adaptacdo e mudanca

organizacional se tornam necessarios. Porém, estudos relatam que a cada quatro esforcos de
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mudanca, trés fracassam — ou falham em entregar os beneficios esperados ou sdo totalmente
abandonados (ANAND; BARSOUX, 2017).

A partir desse nimero tdo alarmante de fracassos, surgem as discussdes sobre Gestao
da Mudanga Organizacional, a qual tem como objetivo preparar e orientar as empresas para e
durante as transformagdes que estdo ocorrendo. No entanto, com o passar dos anos e com 0
aumento dos estudos sobre essa area de conhecimento, novas analises sugerem que a méa
execucdo das transformacdes € apenas uma parte do problema e que um diagndstico incorreto
é igualmente culpado, isto &, antes de se preocupar como realizar as mudancas, as organizacoes
devem descobrir o que realmente é preciso mudar (ANAND; BARSOUX, 2017).

Para entender o que pode e é preciso ser melhorado, as organizacGes devem aprender.
Em outras palavras, as organizagdes precisam ndo sO estar em contato com novos
conhecimentos, mas também é necessario que consigam mudar seu comportamento a partir
desses. Afinal, na auséncia de aprendizagem, as empresas - e o0s individuos - simplesmente
repetem velhas praticas (GARVIN, 2001). Nesse contexto, torna-se evidente a importancia de
um dos pilares da Gestdo da Mudanca: a Aprendizagem Organizacional, a qual levanta
discussbes e questionamentos sobre o alcance e a aquisicdo de novos conhecimentos das
empresas.

Uma vez em contato e com o compreendimento da relevancia do tema em questéo, as
perguntas que as organizacOes se fazem sdo as mesmas: somos uma Organizacdo de
Aprendizagem? Como podemos nos tornar em uma? Quais sdo as caracteristicas de uma
Organizacdo de Aprendizagem? Para responder a tais questdes David Garvin, Amy Edmondson
e Francesca Gino publicaram, em 2008, o artigo “Is yours a Learning Organization? ”, no qual
sdo definidos 3 blocos de construcdo para criar-se uma organizacao de aprendizagem e também
é apresentado uma ferramenta de diagnéstico para analisar a performance das companhias e

departamentos em cada um dos blocos.

1.1.1 Enactus Campus S&o Carlos

A Enactus € uma organizacgdo internacional sem fins lucrativos dedicada a inspirar 0s
alunos a melhorar o mundo através da Acdo Empreendedora. Essa organizacéo, presente em 37
paises, conta com uma rede de estudantes, lideres executivos e lideres académicos que criam
projetos de desenvolvimento comunitario, colocando a capacidade e o talento das pessoas em

foco.
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A Enactus Campus S&o Carlos € um dos times da rede Enactus e também é uma
extracurricular da Universidade de S&o Paulo (USP) Campus Séao Carlos, fundada em 2013 por
estudantes de diversos cursos da universidade. O time realiza projetos visando o
empoderamento de comunidades em situacdo de vulnerabilidade através do empreendedorismo
social, auxiliando-as com melhorias em suas vidas e buscando impactar positivamente os trés
pilares da sustentabilidade: o social, 0 econdmico e o ambiental. Atualmente o time Enactus
Campus Séo Carlos conta com 3 projetos e 1 prospec¢do: Domus, Kairds, Pontapé e Prospeccao
4.0.

O projeto Domus, do latim "Casa", busca promover uma melhor qualidade de vida,
conforto e seguranca a familias que moram em condicOes precérias. Reutilizando embalagens
cartonadas de leite e suco, produzem e aplicam um revestimento térmico inovador e 60% mais
barato quando comparado a produtos convencionais do mercado.

O projeto Kairds nasceu no Capéo das Antas, acampamento localizado nas margens de
Sdo Carlos, e tem como seu principal objetivo ajudar os agricultores locais a comercializar e
escoar seus produtos para dentro da cidade. O modelo de negdcio foi desenvolvido em conjunto
com a comunidade e ja apresenta um grande aumento de renda para os agricultores.

O projeto Pontapé tem como objetivo levar o conhecimento empreendedor de uma
forma clara e acessivel para todos, auxiliando, dessa forma, as pessoas a transformarem
habilidades pessoais em fonte de renda. Por meio de 8 modulos, vem ajudando seus alunos a
obterem todos 0s conceitos essenciais para montarem seus proprios negocios.

A Prospeccdo 4.0 consiste em um projeto em suas fases iniciais, o qual esta justamente
prospectando comunidades e oportunidades para 0s universitarios aplicarem seus
conhecimentos, de forma a impactar positivamente o planeta, as pessoas e a prosperidade.

A Enactus Campus Sdo Carlos € uma organizacdo que enfrenta e esta inserida em um
ambiente com alta quantidade de mudancas, que derivam principalmente da grande rotacao de
colaboradores, da instabilidade do meio social trabalhado e da consequente necessidade de
adaptacdo rapida dos projetos. Tendo em vista os desafios enfrentados pela organizacdo e o
contetido anteriormente apresentado, pode-se concluir que seria de grande proveito a realizagdo
de um diagndstico da extracurricular, de tal maneira que seja possivel observar se o time
Enactus Campus S&o Carlos pode ser considerado uma Organizacdo de Aprendizagem, bem

como, revelar os seus possiveis aspectos a serem aprimorados.
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1.2 Questao de Pesquisa

Considerando o contexto apresentado, este trabalho se propde a responder as seguintes
questoes:
e Até que ponto a Enactus Campus Séo Carlos esta funcionando como uma
Organizacdo de Aprendizagem?
e Osprojetos estdo em diferentes maturidades em relacéo a aprendizagem? Se sim,

como um pode ajudar o outro?

1.3 Proposito, Escopo e Objetivos Especificos do Trabalho de Conclusédo de Curso

1.3.1 Proposito

O propésito deste trabalho é analisar os possiveis comportamentos de aprendizagem
organizacional presentes nos colaboradores da extracurricular Enactus Campus S&o Carlos,
visando mensurar e revelar 0s seus possiveis aspectos a serem aprimorados, bem como,
potencializar o sucesso de futuras mudancas no time. Especificamente, esse trabalho propde a
avaliacdo dos trés blocos de construcdo apresentados no artigo Is yours a Learning
Organization?: Ambiente Favoravel a Mudanca, Processos e Praticas Concretas de
Aprendizagem e Lideranga que Reforca a Aprendizagem (GARVIN; EDMONDSON; GINO,

2008) dentro do time Enactus Campus Séo Carlos.

1.3.2 Escopo

O escopo deste TCC se estende somente até o diagnéstico, a mensuracao e analise dos
blocos dentro da Enactus Campus S&o Carlos e de seus respectivos projetos. N&o é a intencéo
deste trabalho discutir ou propor iniciativas para desenvolvimento dos aspectos mensurados.

Em outras palavras, esse trabalho ndo visa dizer especificamente como a Enactus
Campus S&o Carlos pode se desenvolver para se tornar em uma Organizacgdo de Aprendizagem,

mas sim visa explicitar o que e onde o time deve atuar para tal fim.
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1.3.3 Objetivos Especificos

Com base no propdsito declarado e no escopo delimitado, define-se 0s seguintes
objetivos especificos para este trabalho:

1. Obijetivo Especifico 1 — Estudo da &rea de conhecimento de gestdo da mudanga,

bem como, de aprendizagem organizacional, identificando conceitos principais
de anélise dentro dos temas.

2. Objetivo Especifico 2 — Producdo de um diagndstico numérico e comparativo

da Enactus Campus S&o Carlos com base em comportamentos presentes em
organizacg0es de aprendizagem.

3. Objetivo Especifico 3 — Identificacdo de oportunidades de melhoria para a

Enactus Campus Sdo Carlos se aproximar cada vez mais dos parametros de

organizacg0es de aprendizagem.

1.4 Justificativa do Estudo

Como ja apresentado na contextualizacdo, vivemos em uma mudanca de era. As
organizacOes de hoje estdo em fluxo continuo. Industrias estdo se consolidando, novos modelos
de negdcio estdo emergindo, novas tecnologias estdo sendo desenvolvidas e 0 comportamento
de consumidores esta cada vez mais aprimorado (ANDERSEN, 2016).

O time Enactus Campus Séo Carlos vive dentro desse contexto de continua adaptacéo,
buscando sempre aprimorar seus Servicos e projetos para impactar cada vez mais pessoas. Dessa
forma, tal organizacdo foi escolhida para a conducdo do estudo por duas razfes principais:
primeiramente por atuar, de forma direta, no combate contra a desigualdade social que é uma
das maiores problematicas do Brasil. Em segundo lugar, justifica-se o estudo em tal
organizacao, pois a mesma se encontra no ambiente universitario, isto é, os colaboradores da
Enactus Campus Sao Carlos correspondem a proxima geracdo que estara adentrando no
mercado de trabalho, que futuramente podem atingir posi¢Oes de lideranga dentro de grandes
empresas. Portanto, uma vez que eles aprendam a trabalhar como uma Organizagdo de
Aprendizagem ainda na faculdade, tal conhecimento pode ser potencializado e difundido para
diversas empresas, das quais fardo parte.

E por que focar em Aprendizagem Organizacional? Segundo Arie de Geus, um famoso
tedrico de negocios: “A habilidade de aprender mais rapido que seus competidores pode ser a

unica vantagem competitiva sustentavel.”
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Além disso, para realmente construir-se Organizacdes de Aprendizagem, é necessario
de um guia pratico para o gerenciamento, de prescricdes concretas e de ferramentas de
mensuracdo das organizacgdes. Ou seja, é preciso falar-se ndo so da floresta, mas também das
arvores. Para isso, nada melhor do que um questionario ja validado (em inglés) e proposto por

estudiosos da area.

1.5 Organizacao do Estudo e Fases da Pesquisa

O presente trabalho de conclusédo de curso esta organizado a partir da seguinte estrutura,
também representada pela Figura 1:

No primeiro capitulo é realizada a introducdo ao estudo, isto é, primeiramente é
apresentado a contextualizacdo da tematica, expondo sua relevancia na atualidade.
Posteriormente, evidencia-se a motivacdo e a questdo de pesquisa, bem como, o propésito,
escopo e objetivos especificos do trabalho em questdo. Por fim, o capitulo se encerra com a
justificativa do estudo e com a apresentacdo da organizacao e das fases de pesquisa.

O segundo capitulo constitui-se de um levantamento de uma base tedrica para o tema
retratado. Os principais objetivos desse capitulo sdo garantir uma maior confiabilidade para o
estudo, assim como, certificar-se que todos os leitores partam de uma mesma base de
conhecimento, de forma a alinhar todos sobre as defini¢es consideradas nesse estudo. Tal
fundamentacdo teorica parte inicialmente da area de conhecimento de Gestdo da Mudanca e
depois se aprofunda nos conceitos de Aprendizagem Organizacional e seus principais blocos
de construcdo (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008): Ambiente Favoravel a
Aprendizagem, Processos e Préaticas concretas de Aprendizagem e Lideranca que Reforca a
Aprendizagem.

Ja o terceiro capitulo destina-se a apresentacdo do método utilizado no trabalho. Uma
vez que se trata de uma replicacdo de uma pesquisa de avaliacdo (survey, em inglés), nessa
divisdo é abordada a quest&o e objetivos da pesquisa, tal como, a abordagem, o tipo de pesquisa,
o plano de coleta de dados e, por fim, o plano de analise de dados.

Para concluir o estudo, o capitulo 4 destina-se a analise dos resultados da pesquisa,
apresentando os resultados obtidos e o capitulo 5 indica as consideracGes finais, incluindo

contribuicdes e limitacdes do trabalho.
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Figura 1 — Organizag&o do estudo
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Fonte: Elaboracéo Propria.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo apresenta uma fundamentacdo tedrica para o trabalho visando fornecer um
embasamento direto de uma revisdo da literatura, de forma a apoiar a constru¢do do método e
das analises feitas nos capitulos posteriores.

O capitulo esta subdividido em dois nucleos tedricos: Gestdo da Mudanca e a
Aprendizagem Organizacional. Apds a apresentacdo da definicdo do segundo nucleo, ele
também se subdivide em trés blocos de construgdo: Ambiente Favoravel a Aprendizagem,
Processos e Préaticas Concretas de Aprendizagem e Lideranca que Reforca a Aprendizagem.

2.1 Gestao da Mudanca

A literatura sobre o tema Gestdo da Mudanca ndo apresenta consenso sobre a definicdo
do termo até os dias atuais. Portanto, este capitulo traz algumas distintas definicdes.

Segundo o dicionario Longman Dictionary of Contemporary English (2021), Gestao da
Mudanga (Change Management, em inglés) pode ser definida como “0 processo de organizacao
e introducdo de novos métodos de trabalho em uma empresa ou outra organizagao”.

De acordo com Tim Creasey, diretor de inovacao da Prosci, entidade especializada em
Gestdo de Mudancas, a Gestdo de Mudancas trata-se de “como trabalhamos nossas pessoas para
entregar resultados em tempos de mudancas. Habilitar as pessoas para serem bem-sucedidas
nas jornadas de mudancas que nos as colocamos” (2021).

Na versdo em inglés da Wikipedia (2021a), enciclopédia colaborativa e mundial, a

Gestdo da Mudanca esta definida como:

“um termo coletivo para todas as abordagens para preparar, apoiar e ajudar individuos,
equipes e organizagdes a fazerem mudancas organizacionais. Inclui métodos que
redirecionam ou redefinem o uso de recursos, processos de negdcios, alocagoes de
orcamento ou outros modos de operacao que mudam significativamente uma empresa
ou organizacao. A gestdo de mudangas organizacionais considera toda a organizacéo
e 0 que precisa ser mudado, enquanto a gestdo de mudancas pode ser usada apenas
para se referir a como equipes e pessoas sdo afetadas por tal transicdo organizacional.
Ela lida com muitas disciplinas diferentes, desde ciéncias sociais e comportamentais

até tecnologia da informagao e solugdes de negocios”.
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H& mais de cem anos iniciou-se o estudo da mudanga como uma disciplina. Por se tratar
de uma érea de conhecimento multidisciplinar, existem algumas diferentes disciplinas que
contribuem para 0 seu avango como: a psicologia, sociologia, lideranca, gerenciamento, entre
outras. A Figura 2 mostra a linha do tempo da literatura que contribuiu para o avanco da Gestédo

da Mudanca, evidenciando os principais autores de cada area.

Figura 2 — Linha do tempo da Gestdo de Mudancas
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Disciplina Autores primarios
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Mass customization ; Kotter (1996)
Como planejar, si Admini tSl:_nonB havi Leading Change Model
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Management u | (2000)
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Ackoff McCaskey (1982) o\ rection Model
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& Idealized Design Kanter (1984)
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Gestdode |+ Métodosdetalhadosde Taylor Crosby Sink et al. (1995)
Engenharia & mudanga The Father of Scientific Doing it Right the First Time By What Method
Gestéo Management
Industrial + Processose sistemas Juran
integrados nos quais ;
oco?re mudan;: Cross Fur_'lctlonal Management Deming (1986)
& Resistance to Change 14 Rules of TQM
Valores e habilidades Shewhart
requeridas para The Father of Statistical Quality Control
mudangas. _
>
1900 1920 1940 1960 1980 2000 2010

Tempo

Fonte: AL-HADDAD; KOTNOUR (2015, p. 237)

Um estudo mais recente, publicado em 2017 por Bharat Anand e Jean-Louis Barsoux,
investigou sobre o proposito e a motivagdo das agcdes de mudanca dentro das organizagdes. O
resultado encontrado sugere que a maioria dos esfor¢os de transformacdes organizacionais sao
derivados ou combinagdes de cinco missdes: Presenca Global, Foco no Cliente, Agilidade,
Inovacdo e Sustentabilidade (ANAND; BARSOUX, 2017). O Quadro 1 apresenta o tipo da

mMIissao e sua respectiva descri¢do segundo 0s autores.
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Quadro 1 — Principais Missdes dos Esforgos de Mudanca

I

Presenca Global Ampliar o alcance do mercado e tornar-se mais internacional
em termos de lideranca, novagdo, fluxos de talentos,
capacidades e melhores praticas.

Foco no Cliente Entender as necessidades de sens clientes e fornecer insights,
experiéncias ou resultados aprimorados (solugdes integradas)
em vez de apenas produtos ou servigos.

Agilidade Acelerar processos ou simplificar como o trabalho € feito para
se tornar mais estrategica, operacional e culturalmente agil

Inovacio Incorporar ideias e abordagens de novas fontes, internas e
externas, para expandir as opgdes da organizacio e poder
explorar novas oportunidades.

Sustentabilidade Tornar-se mais ecologico e socialmente responsavel no
posicionamento e na execucgdo.

Fonte: Adaptado de ANAND; BARSOUX (2017, p.5)

Mesmo com o entendimento da missdo e com as diversas definicdes e métodos
propostos para gerir a mudanca, as organiza¢6es continuam a reportar um alto indice de fracasso
em suas iniciativas. Dentre as possiveis causas, ressalta-se que muito se deve ao fato de que as
organizacgdes enfrentam desafios distintos e vivem em contextos diferentes, portanto, ndo é
recomendado assumir uma abordagem diretiva ou um mesmo método para todas as situagdes
(AL-HADDAD; KOTNOUR, 2015). Porém, ao longo dos anos foram desenvolvidos métodos
sistematicos e métodos de gestdo da mudanca que ajudam na compreensdo do desafio e sugerem
jornadas e ferramentas para se atingir o objetivo da mudanca. A Figura 3 apresenta seis métodos

relevantes de gestdo da mudanca desenvolvidos ao longo da trajetoria dessa disciplina.
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Figura 3 — Métodos de Gestdo da Mudanca
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Edgar Schein, um dos grandes autores da disciplina, reforca o0 método de Lewin em sua
publicacéo feita em 2002: Models and Tools for Stability and Change in Human Systems. Nela,
o0 autor afirma que todo processo de mudanca pode ser traduzido como a consisténcia dos trés
estados de Lewin: descongelamento, estagio de mudanca e o estado de recongelamento, sendo
que nenhuma mudanca acontece a ndo ser que o sistema esteja descongelado e nenhuma
mudanga permanece a ndo ser que o sistema seja recongelado. Grande parte dos processos de
mudanca focam somente no estagio da mudanca e por isso falham em produzir a mudanca ou
garantir que ela permaneca (SCHEIN, 2002).

Schein também reforca a importancia do que é chamado “analise do campo de forgas”.
De acordo com essa teoria, existem forcas puxando as organizacdes em diferentes direcOes a
todo momento. Assim sendo, a organizacao estara em equilibrio quando as forcas em direcGes
opostas se compensarem e SO passara a se movimentar, isto €, a realizar alguma mudanca,
qguando a soma das forgas for diferente de zero e apontar para uma direcdo. Desse modo, antes
de descongelar o sistema precisa-se primeiro identificar quais forcas estdo agindo de acordo
com o objetivo da mudanca e, para isso, tem-se que analisar todos os subsistemas, de forma a
ndo assumir que as mesmas forcgas se aplicam para todos eles (SCHEIN, 2002).

Uma vez concluida a andlise do campo de forcas, entra-se no processo de
descongelamento. Para que esse processo seja eficaz, deve-se despertar um nivel ideal de anseio
ou culpa pelo novo comportamento proposto, porém esses sentimentos devem ser gerenciados
para ndo serem demasiados de forma a despertar tanta ansiedade ou culpa de aprendizagem que
cause negacao, repressao, projecdo ou algum outro mecanismo de defesa. Grande parte das
analises de descongelamento se limitam a desconfirmacéo e criacdo da dor, mas falham em
notar que a ndo ser que a dor esteja conectada com algo que os membros do sistema se importam
e a ndo ser que eles se sintam seguros o suficiente para fazer algo, eles ndo foram realmente
descongelados (SCHEIN, 2002).

J& 0 estagio de recongelamento se encontra quando a pessoa ou 0 grupo alvo da mudanca
atingiu o0 novo conjunto de atitudes esperado e comeca a expressar iSSo em seu comportamento
diario. Para que esses novos comportamentos durem, eles precisam se ajustar a personalidade
do individuo ou se ajustar a cultura do grupo que esta sendo mudado. Caso contrario, a nova
atitude ira ser apenas uma adaptagédo temporaria as pressdes da mudanca e ira ter fim assim que
0 agente de mudanca parar com a desconfirmacéo do antigo comportamento (SCHEIN, 2002).
O Quadro 2 apresenta os estados do processo de mudanca e suas respectivas caracteristicas

fundamentais.
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Quadro 2 — Estados do processo de mudanca

Estados do processo de mudanca

Desconfirmacéo

Descongelamento

i ) Criacéo de um anseio ou culpa
Criando a motivacdo para a mudanca

Criacéo de seguranga psicologica para superar a ansiedade da

aprendizagem
Mudanca Imitagdo e identificagdio com pessoas modelo
Aprendendo novos conceitos. novos significados e
novos padroes Procura por solugdes e aprendizado de tentativa e erro
Recongelamento Incorporagio no autoconceito e identidade
Internalizando novos conceitos, significados e
padrdes Incorporagdo dentro de relacionamentos e grupos

Fonte: SCHEIN (2002, p. 36)

Independentemente do método de gestdo de mudancgas, a mesma mensagem € sempre
transmitida: a vida Gtil das estratégias de negdcio estd diminuindo cada vez mais, com isso, a
capacidade de adaptacdo e transformacdo de uma corporacdo se torna sua Unica vantagem
duradoura (ANAND; BARSOUX, 2017). Entretanto, o que era para ser o unico diferencial
permanente ndo vem apresentando bons resultados. A taxa de sucesso das transformagdes
organizacionais é miseravel — cerca de trés quartos dos esfor¢os de mudanca falham —, mesmo
com os inimeros estudos e pesquisas sendo desenvolvidas constantemente por estudiosos e
consultores. O fracasso dos esforcos de mudanca é representado, em sua grande maioria, pelos
que ndo conseguem entregar os beneficios previstos ou os que sdo completamente abandonados
(ANAND; BARSOUX, 2017).

Com essa grande taxa de fracasso nos esforcos transformacionais, frequentemente se
aponta o estagio de implementacdo das mudancas como responsavel por tais falhas e, assim, as
organizagdes concentram seus esfor¢os na melhoria da execugéo. Contudo, estudos conduzidos
por Anand e Barsoux revelam que o diagnostico errado é igualmente culpado, isto é, grande
parte das vezes as organizacOes estdo perseguindo mudancas erradas. Antes de se preocupar
com “como mudar”, as equipes executivas precisam descobrir “o que mudar” — em particular,
0 que mudar primeiro (ANAND; BARSOUX, 2017).

Uma vez que a mudanca tem influéncia sobre diversos aspectos organizacionais
incluindo estratégia, estrutura interna, processos, fungdes e comportamentos pessoais e cultura
em geral, as organizac¢Oes devem perceber que a mudancga ndo pode ser nem rapida nem direta,
mas deve ser mais flexivel e muito bem planejada (KANTER et al, 1992). Além disso, 0s custos
derivados de uma jornada de transformacéo errada sao muito significativos: primeiramente, 0s

problemas que ndo foram atacados irdo persistir e piorar & medida que a aten¢do esté voltada
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para outra dire¢cdo. Em segundo lugar, novos problemas poderéo surgir. Por fim, a equipe
executiva também corre o risco de comprometer o compromisso dos funcionérios com futuras
iniciativas de mudanca (ANAND; BARSOUX, 2017).

Tendo em vista os grandes custos de se tracar uma jornada de mudanca equivocada,
nota-se a necessidade da aprendizagem organizacional, a qual permitird uma melhor escolha
para o investimento de esforcos transformadores. Por isso, alguns estudos, como o de Al-
Haddad e Kotnour, apresentam a aprendizagem como um dos grandes habilitadores da
mudanca. Ja para Schein, a aprendizagem € um processo perpétuo que ocorre no sistema
humano e caso ndo ocorresse, tais sistemas nao sobreviveriam. O autor difere entre dois tipos
de aprendizagem: aquela que cria estabilidade e cultura e aquela que permite organizacGes a
inovar quando encontram condicdes de mudanca no ambiente externo ou interno (SCHEIN,
2002).

O grande ponto € que todos os funcionarios estdo aprendendo a todo tempo e fazendo
mudangas para se ajustar a suas condigdes. Algumas dessas mudancas beneficiam a organizacéo
e outras sdo a custo dos valores e planejamento da organizacdo (SCHEIN, 2002). Tendo em
vista a relevancia da Aprendizagem Organizacional no contexto de Gestdo da Mudanca, 0
proximo capitulo é destinado a explorar tal definicdo e compreender os principais blocos

construtores dessa area de conhecimento.

2.2 Aprendizagem Organizacional

2.2.1 Definigdo de Aprendizagem Organizacional

A érea de conhecimento de Aprendizagem Organizacional e de Organizacdes de
Aprendizagem ainda ndo apresenta consenso sobre suas definicdes comumente aceitas, isto €,
até o momento ndo ha uma definicdo que possa ser considerada universal. Portanto, a seguir
sdo apresentadas algumas dessas definicdes.

Segundo a Wikipedia (2021b), enciclopédia colaborativa e mundial, a Aprendizagem
Organizacional pode ser definida como “0 alcance de novos conhecimentos de forma variavel
e constante sob as dindmicas e demandas empresariais, seja de maneira direta ou indireta, seja
ela dentro ou fora das empresas”.

De acordo com as co-autoras Marlene Fiol e Marjorie Lyles (1985), a Aprendizagem

Organizacional pode ser traduzida como a melhoria das agGes por meio de um melhor



28

conhecimento e compreensdo. Em conformidade com tal definicdo, George Huber (1991)
expressa em seu trabalho que uma entidade s6 aprende se durante seu processo informacional,
existe uma alteracdo no nimero de seus possiveis comportamentos. Ja Chris Argyris (1997)
afirma, em seu trabalho publicado na revista Harvard Business Review, que Aprendizagem
Organizacional é o processo de detectar e corrigir erros.

O conceito de Organizagdes de Aprendizagem foi popularizado por Peter Senge no seu
livro The Fifth Discipline langado nos anos 90. Apesar de ndo se tratar de um conceito novo,
nota-se que ainda existem desacordos sobre sua definicdo, sendo que grande parte dos
pesquisadores dessa area de conhecimento concordam que a aprendizagem organizacional € um
processo que se desenvolve ao longo do tempo e se conecta com a aquisi¢do de conhecimento
e melhoria de performance. Porém, ainda existe discordancia em outros aspectos importantes,
por exemplo, enquanto alguns dizem que a mudanca de comportamento € requerida para o
aprendizado, outros defendem que se basta uma mudanca de pensamento (GARVIN, 2001).

Para unificar as visoes, esse trabalho adota 0 seguinte conceito expresso por David
Garvin em seu artigo Building a Learning Organization: “Uma organizacdo de aprendizagem
€ uma organizacdo que tem capacidade de criar, adquirir e transferir conhecimento e modificar
seu comportamento a partir da reflexdo dos novos conhecimentos e insights” (GARVIN, 2001).

Mas antes de se adentrar ao conceito e a sua relevancia, é necessario dar alguns passos
atras e entender os estimulos para a aprendizagem. Erika Andersen (2016), em seu artigo
Learning to Learn, identificou quatro atributos que faz o processo de aprendizagem ser bem-
sucedido: Aspiracdo, Autoconhecimento, Curiosidade e Vulnerabilidade. O Quadro 3 apresenta
0s respectivos comportamentos dos quatro atributos.

Uma vez compreendido os atributos da aprendizagem e considerando o cenério atual,
em que existe uma competicdo mais acirrada e uma constante alta nos avancgos tecnoldgicos,
nota-se que € cada vez mais crucial que as empresas se tornem Organizac6es de Aprendizagem,
pois assim a empresa seréa capaz de adaptar as mudancas imprevisiveis mais rapidamente que
seus concorrentes (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008). Segundo de Arie de Geus, um
famoso tedrico de negdcios: “A habilidade de aprender mais rapido que seus competidores pode

ser a Unica vantagem competitiva sustentavel”.
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Quadro 3 — Os quatro atributos que fazem a aprendizagem ser bem-sucedida.

Atributo Comportamento

Normalmente quando ocorrem mudancas, a respostainicial das pessoas éir contra elas e justificar o
nao-aprendizado. Porém grandes aprendizes conseguem aumentar seu nivel de aspiracio.
Pesquisadores descobriram que grandes aprendizes focam nos beneficios e ndo nos desafios, assim.
isso osleva a acdio e aumenta sua aspiracio para fazerem coisas inicialmente nio atrativas.

Aspiracdo

Nas ultimas décadas. lideres cresceram sabendo que precisam pedir feedback e reconhecer como os
outros veem. Mas quando se trata de avaliarem a si mesmos, entender o que sabem e o que ndo sabem
e dizerem habilidades que tem. isso pode ser ainda muito impreciso. As pesquisas revelaram que
pessoas que se avaliam mais precisamente comecam o processo dentro de suas proprias cabecase
aceitam que suas perspectivas sdo tendenciosas ou imprecisas e, por isso. se esforcam para ter mais
objetividade. o que os faz serem mais abertos para escutarem e agirem nas opinides alheias.

Autoconhecimento

As criancas sfio implacaveis em suanecessidade de aprender e se tornarem mestres. Curiosidade € o
que nos faz tentar algo até que possamos fazer, ou pensar em algo até que possamos entender aquilo.
Grandes aprendizes retém esse impulse dainfincia ou o recuperam pormeio de outra aplicacdo da
conversa interna.

Curiosidade

Uma vez que nos tornamos bons ou até excelentes em algumas coisas, raramente queremos voltar a
ser mins em outras. Grandes aprendizes se permitem ser vulneraveis o suficiente para aceitarem o
Vulnerabilidade status de iniciante. Na verdade, eles se tornam bem confortiveis com isso através da conversa interna.
A mentalidade ideal para iniciantes ¢ ter um balanco. reconhecer que sera mim no comeco, porém
porquenunca o fez antes. Simultaneamente, tem consciéncia que pode aprender isso com o tempo.

Fonte: adaptado de ANDERSEN (2016)

Mas poucas empresas atingiram esse ideal e podem ser consideradas, de fato,
OrganizacGes de Aprendizagem. Isso ocorre, principalmente, porque os gerentes e altos
executivos ndo sabem 0s passos precisos para criar esse tipo de organizacdo e lhes faltam
ferramentas para avaliar o aprendizado de seus times e como tal aprendizado estd ou néo
beneficiando a empresa (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008). Em outras palavras, muitas
discussoes e estudos da area recomendam mudancas abstratas ao invés de prescri¢cdes concretas.
Falam muito da floresta, mas ndo prestam atencdo nas arvores (GARVIN; EDMONDSON;
GINO, 2008). As escolas podem ser consideradas parcialmente culpadas de tal fato, uma vez
que suas discussdes sobre as Organizacdes de Aprendizagem sdo utdpicas e cheias de
terminologia mistica, 0 que as fazem ser idilicas e desejaveis, mas ndo fornece nenhuma
estrutura para a acdo (GARVIN, 2001).

Com isso em vista, David Garvin publicou em 2001 seu artigo Building a Learning
Organization, no qual evidenciou atividades concretas para transformar uma empresa em uma
Organizacdo de Aprendizagem. As cinco atividades recomendadas (GARVIN, 2001) séo:

e Resolver problemas sistematicamente;

e Experimentar novas formas de trabalho;

e Aprender sobre as experiéncias passadas;

e Aprender de outras companhias e clientes e

e Transferir conhecimento por toda organizagéo.
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O Quadro 4 apresenta uma visdo macro das cinco atividades propostas por Garvin
(2001).

Quadro 4 — As cinco atividades para transformar sua empresa em uma Organizacdo de Aprendizagem

Nio tente resolver os problemas confiando no seu instinto ou em pressupostos. Ao invés disso. gere hipdteses,
retina dados para testar sua hipotese e use ferramentas estatisticas (como diagramas de causa e efeito) para
organizar os dados e desenhar as inferéncias.

Resolver problemas
sistematicamente

Sistematicamente procure por e teste novos conhecimentos. Use pequenos experimentos para produzir ganhos
incrementais no conhecimento.

Use projetos de demonstracio para produzir conhecimento que vocé possausar para o sistema todo.

Experimentar novas formas
de trabalho

Aprender sobre as

L Reveja seus sucessose fracassos. identifique as licdes aprendidas e registre essas licdes em lugares acessiveis.
experiéncias passadas s £ 5 £

Olhe para fora de sen ambiente imediato para ganhar novas perspectivas. Considere essas fontes:

+ Outras empresas: Identifique as melhores praticas organizacionais (mesmo em outras industrias). use
visitas técnicas e entrevistas para estudar como eles fazem o trabalho e gere ideias para melhorar suas proprias
praticas.

+ Seus clientes: Encontre regularmente com clientes para juntar conhecimento sobre produtos,
competidores, preferéncias dos consumidores e sobre a qualidade de seu servico. Também observe os clientes
usando seu produto para identificar problemas e gerar ideias para melhoria.

Aprender de outras
companbhias e clientes

Novos conhecimentos carregam um impacto maximo quando eles sdo compartilhados. Para transferi-los
eficazmente e de forma rapida portoda sua organizagdo, mova experts para diferentes partes da companhia -
entre divisdes, departamentos e instalacdes - para que eles consigam compartilhar o melhor.

Transferir conhecimento
por toda organizacao

Fonte: adaptado de GARVIN (2001)

Sete anos depois, em 2008, Garvin publicou outro artigo em conjunto com as escritoras
Amy Edmondson e Francesca Gino: “Is yours a Learning Organization?”. Neste trabalho os
autores visaram ser ainda mais especificos, determinando os blocos necessarios para se
construir uma Organizacdo de Aprendizagem e criando uma ferramenta de diagnostico para
determinar a performance dos times, departamentos e companhias. Os trés blocos de construcéo
apresentados sdo: Ambiente Favoravel a Aprendizagem, Processos e Praticas Concretas de
Aprendizagem e Lideranga que Reforca a Aprendizagem (GARVIN; EDMONDSON; GINO,
2008).

Primeiramente, os autores recomendam que seja entendido 0s conceitos apresentados
pelos trés blocos para, em seguida, utilizar a ferramenta de diagndstico. Assim, é possivel que
seja realizada a identificacdo das areas que precisam de melhorias, bem como, as areas
referéncia dentro da organizacdo e, com essa atuacdo, a empresa passa a ficar cada vez mais
proxima de uma Organizacdo de Aprendizagem ideal (GARVIN; EDMONDSON; GINO,
2008). Posto isto, os proximos topicos desse capitulo serdo destinados ao entendimento dos
conceitos dos blocos de aprendizagem.
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2.2.2 Ambiente Favoravel a Aprendizagem

Um ambiente favoravel a aprendizagem possui quatro caracteristicas distintas: a
Seguranca psicologica, a Apreciacao de diferencas, a Abertura a novas ideias e 0 Tempo para
reflexdo (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008).

Para garantir a seguranca psicolOgica € necessario se atentar ao ambiente organizacional
que é criado, isto é, para aprender os colaboradores devem se sentir confortaveis para expressar
seus pensamentos sobre a organizacdo e o trabalho em progresso. Dessa forma, 0s
colaboradores ndo devem temer a repressdo ou marginalizagdo quando discordam de
companheiros ou figuras de autoridade, ao fazer perguntas ingénuas, ao assumir erros ou ao
apresentar um ponto de vista diferente da maioria (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008).
Uma boa comunicacdo e uma lideranca servidora sdo aspectos chave para a conquista de um
ambiente seguro.

Em segundo lugar, o time, departamento ou companhia deve reconhecer o grande valor
das visdes de mundo diferentes, uma vez que elas trazem um aumento de energia e motivacao
para a equipe. O aprendizado ocorre quando as pessoas conhecem ideias distintas e até opostas
(GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008). Tal afirmagéo foi comprovada em dados por um
estudo realizado com empresas dos EUA e do Reino Unido, o qual revelou um desempenho
financeiro superior a um nivel de até 48% entre empresas com maior diversidade em relacéo
aquelas com menor (DIXON-FYLE et al., 2020).

Porém, ndo basta o time ter diferentes visdes de mundo se néo é aberto a novas ideias.
Aprender ndo é simplesmente a correcdo dos erros e a resolucao de problemas, mas também é
sobre criar novas abordagens e experimentar ideias novas. Todos os colaboradores devem ser
encorajados e incentivados a tomarem riscos e explorarem o desconhecido (GARVIN;
EDMONDSON; GINO, 2008).

Por fim, para a criacdo de um ambiente favordvel a aprendizagem, também é necessario
tempo para reflexdo. E comum que muitos gerentes ou pessoas com altos cargos sejam julgadas
pelo tempo que trabalharam ou as tarefas que cumpriram. Contudo, quando as pessoas estao
muito ocupadas ou muito estressadas com 0s prazos de entregas, suas habilidades de pensar
analiticamente e criativamente sdo comprometidas. Devido a essa falta de tempo, as pessoas
ficam menos capazes de diagnosticar problemas e aprender com as experiéncias e, portanto,
para um ambiente ser favordvel a aprendizagem, ele necessita fornecer tempo de pausa na agdo
e encorajar a revisao critica dos processos (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008).
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2.2.3 Processos e Praticas Concretas de Aprendizagem

Para criar e garantir o funcionamento duradouro de uma Organizacdo de Aprendizagem
é necessario esfor¢o, uma série de passos concretos e atividades amplamente distribuidas. Os
processos de aprendizagem envolvem desde a geracdo, a coleta e a interpretagdo até a
disseminacdo da informagdo. Em geral, tais processos incluem experimentagdo para
desenvolver e testar novos produtos e servicos; acompanhamento dos competidores, clientes e
tendéncias tecnologicas; analise e interpretacdo disciplinadas para identificar e resolver
problemas; e educagdo e treinamento para desenvolver tanto novos como estabelecidos
funcionarios (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008).

Para que o impacto da informacdo seja maximizado, € necessario que todo o
conhecimento seja divulgado sistematicamente, utilizando caminhos claros e bem definidos. O
compartilhamento de informac6es pode se dar de forma interna, ao realizar uma reviséo ao final
de projeto e compartilhar o conhecimento com outras equipes que estdo em tarefas similares,
por exemplo, ou de forma externa, como ao realizar uma conferéncia regular com clientes ou
especialistas (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008).

2.2.4 Lideranca que Reforca a Aprendizagem

O comportamento dos lideres é demasiado relevante para a aprendizagem
organizacional, uma vez que tais pessoas possuem grande influéncia. Contanto que os lideres
escutem ativamente, facam perguntas aos colaboradores, incitem o dialogo e debate de ideias,
as pessoas na instituicdo se sentem incentivadas a aprender. E de suma relevancia que a
lideranca indique a importancia de despender tempo nas atividades de identificacdo do
problema, transferéncia de conhecimento, reunides reflexivas pds-projeto, pois dessa maneira,
tais atividades séo propensas a prosperar (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008).

Ademais, quando as pessoas com cargos executivos demonstram, por meio de suas
atitudes, uma disposicdo e vontade de receber diferentes pontos de vista, os colaboradores se
sentem encorajados a oferecer novas ideias e opinides, contribuindo para o desenvolvimento da
organizacdo como um todo (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008). “Existem lideres e
existem aqueles que lideram. Lideres ocupam uma posicdo de poder e de influéncia. Os que
lideram nos inspiram” (SINEK, 2018).

Com o fim desse capitulo, nota-se que os trés blocos de construgdo de uma Organizagao

de Aprendizagem reforgam um ao outro e até tem um certo grau de sobreposi¢éo. Assim como
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as atitudes da lideranga ajudam a criar um ambiente favoravel ao aprendizado, tais ambientes
também facilitam a execucdo dos processos e praticas concretas de aprendizado eficientemente
e fluidamente. Continuando o circulo virtuoso, processos concretos provém oportunidades para
lideres se comportarem de forma que incentive o aprendizado e de forma a cultivar esse
comportamento em outrem (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008).
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3. METODO DA PESQUISA

O procedimento cientifico consiste em executar etapas de observacao, andlise,
elaboracdo de hipdtese, predicdo e experimento, até que seja possivel formar uma teoria sélida
e concisa (TONET, 2013).

Para replicar o método cientifico no desenvolvimento desse trabalho, de maneira a
garantir eficiéncia e congruéncia com a ciéncia, durante toda a sua execucao, este capitulo
utiliza os conceitos de pesquisa de avaliacdo (Survey) apresentados no livro Metodologia de
Pesquisa em Engenharia de Producéo e Gestédo de Operacbes (CAUCHICK MIGUEL et al.,
2012).

3.1 Especificacéo da Questéo e dos Objetivos da Pesquisa

Na abordagem metodoldgica de pesquisa de avaliacdo, os pesquisadores geralmente
avaliam uma amostra relevante sobre algum problema ou oportunidade de melhoria, visando
extrair conclusdes (CAUCHICK MIGUEL et al., 2012). Estudiosos dizem que toda pesquisa
tem a sua origem em alguma questdo ou problematica. Assim sendo, pode-se dizer que as
investigacGes surgem de um problema teérico ou pratico, que pode ser sintetizado em uma
pergunta-problema (MARCONI; LAKATOS, 2003).

Como ja especificado no capitulo introdutdrio, esse trabalho tem em vista a resposta das
seguintes questoes:

e Até que ponto a Enactus Campus S&o Carlos esta funcionando como uma
Organizacdo de aprendizagem?

e Os projetos estdo em diferentes maturidades em relacéo a aprendizagem? Se sim,
como um pode ajudar o outro?

Com base nas questdes de pesquisa apresentadas, define-se o objetivo da pesquisa:

Realizar um diagndstico comparativo a respeito do comportamento de
aprendizagem presente na Enactus Campus Sao Carlos.

Para concluir tal objetivo e considerando que esse Trabalho de Conclusdo de Curso
também apresenta um viés educacional e académico, elaborou-se o0s seguintes objetivos

especificos:
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1. Obijetivo Especifico 1 — Estudo da &rea de conhecimento de gestdo da mudanga,

bem como, de aprendizagem organizacional, identificando conceitos principais
de anélise dentro dos temas.

2. Objetivo Especifico 2 — Producdo de um diagndstico numérico e comparativo

da Enactus Campus Sdo Carlos com base em comportamentos presentes em
OrganizagOes de Aprendizagem.

3. Objetivo Especifico 3 — Identificacdo de oportunidades de melhoria para a

Enactus Campus S&@o Carlos se aproximar cada vez mais dos parametros de

organizacg0es de aprendizagem.

3.2 Definicdo da Abordagem e do Tipo de Pesquisa

Com a defini¢do do problema e dos objetivos de estudo, faz-se necessario a adogao de
uma metodologia que seja condizente e adequada ao propoésito do trabalho. Assim sendo,
definiu-se o carater do trabalho em questdo como observacional e descritivo.

A coleta de dados primarios € dada por uma pesquisa de avaliacdo, também conhecida
pelo termo em inglés Survey, aplicada sob um levantamento populacional. Investigagdes dessa
categoria sdo usadas para diversas pesquisas dentro das areas da engenharia de producdo e de
gestdo de operacOes e tem como objetivo contribuir para 0 aumento de informacgdes sobre o
objeto de interesse, por meio da coleta de dados sobre individuos e/ou ambientes (CAUCHICK
MIGUEL et al., 2012).

Uma pesquisa de avaliacdo descritiva relata a distribui¢do de um certo fenémeno dentro
de uma populacéo, visando a compreensao de sua relevancia. O objetivo principal desse tipo de
analise ndo esta relacionado a desenvolvimento ou teste, mas sim contribuir para a construcao
de teorias ou refinamento delas (CAUCHICK MIGUEL et al., 2012).

Complementa Gil (2002) que as pesquisas descritivas sdo, em conjunto com as
exploratérias, as que pesquisadores sociais preocupados com a atuacdo pratica geralmente
realizam, bem como, s&o as mais solicitadas por organiza¢Ges como instituigdes educacionais,
empresas comerciais e partidos politicos, geralmente assumindo a forma de levantamento.

A respeito da classificacdo dos dados, segundo Cauchick et al. (2012), eles podem ser
classificados em dois grupos: dados qualitativos e dados quantitativos. Os dados quantitativos
servem para mensurar algumas caracteristicas de interesse e sdo classificados, por sua vez, em
duas categorias: dados discretos e dados continuos. Em geral, dados discretos sdo obtidos por

contagens, isto &, sdo inteiros e dados continuos sdo obtidos por meio de algum instrumento de
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medicdo. J& os dados qualitativos sdo aqueles que normalmente se expressam como palavras
ou textos e sao classificados também em dois grupos: dados qualitativos nominais e qualitativos
ordinais. Os ordinais sdo aqueles que podem ser ordenados € 0s hominais sdo 0os demais que
ndo podem ser ordenados.

Uma vez que esse trabalho utiliza uma escala Likert, pode-se dizer que seus dados séo
de natureza qualitativa ordinal, pois a classificagdo numérica apenas representa o grau de
concordancia com as afirmagdes propostas, variando de “Discordo Totalmente” a “Concordo

Totalmente” e, portanto, ndo possuem sentido numérico.

3.3 Plano de Coleta de Dados

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso faz uso de dados primarios, coletados e

analisados conforme o contetdo explicito nesse topico.

3.3.1 Plano Amostral

A pesquisa de avaliagdo compreendeu toda a populagédo dos estudantes da Universidade
de S&o Paulo (USP) que fazem parte da extracurricular Enactus Campus S&o Carlos, sendo
esses de ambos 0s sexos e advindos de distintas cidades.

Devido ao facil acesso aos respondentes e visando uma melhor acuracidade da analise,
a amostra, na verdade, foi definida como toda a populacdo do time. Dessa maneira, a precisdo
dos resultados é potencializada e a probabilidade de resultados errbneos é consideravelmente

diminuida.

3.3.2 Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento de coleta de dados do trabalho em questdo é uma pesquisa de avaliacéo
(Survey), ja aplicada e validada, em inglés, pelo artigo “Is yours a Learning Organization?” de
David Garvin, Amy Edmondson e Francesca Gino (2008), replicada por meio da utilizacdo do
aplicativo de gerenciamento de pesquisas da Google, nomeado Google Forms. Como a pesquisa
é disponibilizada no idioma inglés, foi realizada uma traducéo livre das questdes com base nos
conhecimentos do autor.

Tal pesquisa de avaliagédo foi realizada com base nos trés blocos de construgdo de uma

Organizacéo de Aprendizagem, isto €, 0 Ambiente Favoravel a Aprendizagem, as Préticas e
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Processos Concretos de Aprendizagem e a Lideranga que Reforca a Aprendizagem (GARVIN;
EDMONDSON; GINO, 2008). O desdobramento de tais blocos, resultou na construcao de 9
constructos, que por sua vez originaram as 46 afirmacdes propostas pelo questionario. Segundo
Cauchick et al. (2012), constructos sdo “elementos conceituais considerados como relevantes
dos quais se desdobram as variaveis a serem testadas”. O Quadro 5 apresenta os blocos, 0s
constructos e as afirmagdes respectivas.

No estudo original ndo foram elaborados constructos para o terceiro bloco de construgédo
de Organizacdes de Aprendizagem, pois ao contrario dos dois primeiros blocos ndo se usou
uma escala de sete pontos para sua avaliagdo, mas sim uma avaliacdo de frequéncia de cada
uma das afirmac@es. Porém, para a simplificacdo dos calculos, esse trabalho manteve a Escala
Likert de sete pontos para a avaliacdo da frequéncia do comportamento do terceiro bloco.

Uma vez que o time Enactus Campus Sao Carlos ja é familiarizado com a ferramenta
Google Forms, a estratégia para garantir que todos os integrantes do time viessem a responder
o0 questionario foi facilitada. Para isso, bastou-se a realizacdo do contato com o Coordenador
Geral do time Enactus Campus S&o Carlos explicando a motivacao da pesquisa e os resultados
esperados, bem como, a disponibilizacao das instrucdes de preenchimento da pesquisa, as quais
podem ser consultadas no questionario completo, disponivel no Apéndice A. Assim que 0
coordenador geral apresentou 0 questionario e reforcou a sua relevancia para o aprendizado e
melhoria do time, os colaboradores da Enactus Campus S&o Carlos desfrutaram um prazo de
quinze dias para realizarem seu preenchimento.

Como ja ressaltado, os retornos do instrumento de coleta de dados escolhido, foram
variaveis qualitativas ordinais, visto que a classificacdo numérica da escala utilizada representa
apenas o grau de concordancia com as afirmacgdes dispostas na pesquisa, ou seja, 0S nimeros

ndo possuem sentido numeérico e sé auxiliam na ordenacédo das respostas.



Quadro 5 — Afirmagdes associadas aos respectivos constructos e blocos de construgdo

Constructo

Afirmacoes

Ambiente
Favordvel a
Aprendizagem

Seguranga psicologica

Apreciacdo de
diferencas

Abertura a novas
ideias

Tempo para reflexdo

1. Na sua unidade, é ficil falar abertamente sobre o que estd em sua mente

2. Se vocé cometer um erro nesta unidade, muitas vezes € usado contra vocé. *

3. As pessoas nesta unidade geralmente se sentem a vontade para falar sobre problemas e
divergéncias.

4. As pessoas nesta unidade estdo ansiosas para compartilhar informacdes sobre o que funciona
e 0 que ndo funciona

5. Manter os cartdes perto do colete é a melhor maneira de progredir nesta unidade. * (manter
seus planos escondidos de outras pessoas)

6. Diferencas de opinido sdo bem-vindas nesta unidade.

7. A menos que uma opinido seja consistente com o que a maioria das pessoas nesta unidade
acredita, ela ndo sera valorizada. *

8. Esta unidade tende a lidar com diferencas de opinido em particular ou off-line, em vez de
aborda-las diretamente com o grupo. *

9. Nesta unidade, as pessoas estdo abertas a formas diferentes de realizar o trabalho

10. Nesta unidade, as pessoas valorizam novas ideias

11. A menos que uma ideia ja exista ha muito tempo, ninguém nesta unidade quer ouvi-la. *
12. Nesta unidade, as pessoas estdo interessadas em maneiras melhores de fazer as coisas
13. Nesta unidade, as pessoas costumam resistir a abordagens nao experimentadas. *

14. As pessoas nesta unidade estdo excessivamente estressadas. *

15. Apesar da carga de trabalho, as pessoas nesta unidade encontram tempo para revisar como o
trabalho estd indo

16. Nesta unidade, a pressdo do cronograma atrapalha a realizacdo de um bom trabalho. *

17. Nesta unidade, as pessoas estdo ocupadas demais para investir tempo em melhorias. *

18. Simplesmente ndo hd tempo para reflexdo nesta unidade. *

Priticas e
Processos
Concretos de
Aprendizagem

Lideranca que
Reforca a
Aprendizagem

Experimentacio

Coleta de informacdes

Andlise

Educacdo e
Treinamento

Transmissdo de
informacdes

19. Esta unidade experimenta frequentemente novas formas de trabalho.

20. Esta unidade faz experiéncias com frequéncia com novas ofertas de produtos ou servigos
21. Esta unidade possui um processo formal para conduzir e avaliar experimentos ou novas
ideias.

22. Esta unidade frequentemente emprega prototipos ou simulacdes ao experimentar novas
ideias

23. Esta unidade coleta sistematicamente informacdes sobre concorrentes, clientes, tendéncias
econdmicas e sociais e tendéncias tecnologicas

24, Esta unidade frequentemente compara seu desempenho com o de concorrentes ou
organiza¢des de primeira classe

25. Esta unidade se envolve em conflito produtivo e debate durante as discussdes

26. Esta unidade busca pontos de vista divergentes durante as discussdes.

27. Esta unidade nunca revisita perspectivas bem estabelecidas durante as discussdes. *

28. Esta unidade frequentemente identifica e discute suposicdes subjacentes que podem afetar
decisdes importantes.

29. Esta unidade nunca presta atencdo a diferentes pontos de vista durante as discussdes. *

30. Os funcionarios recém-admitidos nesta unidade recebem treinamento adequado.

31. Funciondrios experientes dessa unidade recebem treinamentos e atualizacdes periddicas;
treinamento ao mudar para uma nova posico; treinamento quando novas iniciativas sdo
lancadas

32, Nesta unidade, o treinamento ¢ valorizado.

33. Nesta unidade, € disponibilizado tempo para atividades de educacdo e formacao.

34. Esta unidade possui foruns para reunides e aprendizado com especialistas de outros
departamentos, equipes ou divisdes; especialistas de fora da organizacdo; clientes e clientes;
fornecedores

35. Esta unidade compartilha regularmente informagdes com redes de especialistas dentro da
organizagao

36. Esta unidade compartilha regularmente informacdes com redes de especialistas fora da
organizacao.

37. Esta unidade comunica com rapidez e precisdo novos conhecimentos aos principais
tomadores de decisdo.

38. Esta unidade conduz regularmente pos-auditorias e andlises pés-acdo.

39. Meus gerentes pedem a contribuicio de outras pessoas nas discussdes

40. Meus gerentes reconhecem suas proprias limitacdes no que diz respeito ao conhecimento,
informacdo ou experiéncia

41. Meus gerentes fazem perguntas investigativas

42, Meus gerentes ouvem com atencgao.

43. Meus gerentes encorajam multiplos pontos de vista.

44. Meus gerentes fornecem tempo, recursos e locais para identificar problemas e desafios
organizacionais

45. Meus gerentes fornecem tempo, recursos e locais para refletir e melhorar o desempenho
anterior.

46. Meus gerentes criticam pontos de vista diferentes dos deles. *

* Itens com pontuagio reversa

Fonte: adaptado de GARVIN; EDMONDSON; GINO (2008)
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3.4 Plano de Anélise de Dados

Por se tratar de um questionario que utiliza a escala Likert, a analise de dados deve ser
dada por estatisticas descritivas, as quais foram realizadas e processadas no software estatistico
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Vale ressaltar que nesse trabalho também
foi utilizado o programa Google Planilhas (Google Sheets, em inglés) para a realizagdo de
gréficos e apresentacdo dos resultados.

Assim sendo, a analise dos dados desse trabalho é composta por dois conjuntos de
estatisticas descritivas: as demograficas e as relacionadas as classificagdes atribuidas as
afirmagBes presentes no questionario. A analise demografica foi construida com base nas
perguntas iniciais da pesquisa de avaliacdo, disponivel na integra no Apéndice A, das quais
pode-se entender o contexto demografico e estrutural do time Enactus Campus S&o Carlos por
meio de um conjunto de graficos elaborados nas ferramentas Google Forms e Google Planilhas.

J4 para a andlise das classificacbes, primeiramente foi necessario organizar as
pontuacdes de forma coesa, isto &, transformar os itens de pontuacéo reversa no mesmo sentido
dos demais itens. Em segundo lugar, para cada uma das 46 afirmacdes, foi utilizado o software
SPSS para calcular os seguintes fatores: mediana, moda, frequéncia absoluta e frequéncia
relativa. Seguidamente, também utilizando do software SPSS, foram realizados os mesmos
calculos para todo o conjunto de afirmac@es relativas a cada um dos constructos e blocos de
construcdo. E valido ressaltar que esses célculos s&o os mais adequados para se analisar uma
escala Likert, ja que os valores atribuidos ndo possuem um significado numérico real, porém
como a pesquisa original utiliza o valor da média das respostas, o proximo passo foi calcula-la.
Em seguida, as médias obtidas foram convertidas para uma escala de 0 a 100 para que seja
possivel realizar a comparacdo com o0s dados disponiveis de outras organizacdes que
responderam a pesquisa original de Garvin, Edmondson e Gino (2008). Por fim, foi realizada
a comparagdo das estatisticas obtidas com os dados disponibilizados pela pesquisa original.
Logicamente, os mesmos passos foram seguidos para a realizacdo das estatisticas descritivas
individuais de cada projeto, com inicio nos calculos relativos aos constructos e blocos de
construcao.

Vale ressaltar que todo esse procedimento de analise dos dados foi realizado de forma
a garantir a imparcialidade e o anonimato das respostas, isto &, ndo é possivel identificar os
respondentes da pesquisa uma vez que os seus nomes foram ocultados para a realizagéo das

analises.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS DO ESTUDO

A andlise foi desenvolvida com base nas respostas de todos os integrantes da
extracurricular Enactus Campus S&o Carlos, isto é, com base nos trinta e trés retornos do
questionario. Assim sendo, os dados expostos nesse capitulo sdo analisados de acordo com o

método exposto no capitulo 3.

4.1 Analise Descritiva

A andlise descritiva apresentada nesse capitulo conta com uma andlise demografica e
estrutural da Enactus Campus Sao Carlos e uma analise numérica dos blocos de construgdo de
OrganizacOes de Aprendizagem. Na primeira parte, séo apresentados os dados que contemplam
desde responsabilidades e cursos dos membros até informactes etarias e geograficas. Na
segunda, sdo reveladas as pontuacgdes correspondentes a cada bloco de construcéo, inicialmente

entendidas de forma holistica e depois segregada entre os projetos.

4.1.1 Anélise Demogréafica e Estrutural do time Enactus Campus S&o Carlos

A primeira sessdo do questionario foi destinada ao entendimento de fatores
demograficos e estruturais do time Enactus Campus S8o Carlos. Dessa maneira, este topico
apresenta as seguintes variaveis: sexo, faixa etéria, cidade e estado, curso, projeto ou area e
papel na Enactus Campus Séo Carlos.

Em relacdo ao sexo dos colaboradores da equipe, nota-se uma predominancia do sexo
feminino, correspondendo a 60,6% dos integrantes do time. A Figura 4 apresenta a distribuicédo
de sexo de forma gréfica.
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Figura 4 — Sexo dos colaboradores do time Enactus Campus S&o Carlos

Masculino

Feminino

Fonte: Elaboracgdo Propria

Ao analisar os respondentes de acordo com a faixa etaria, encontra-se que a maior parte
pertence ao intervalo de 19 a 21 anos, correspondendo a 60,6% do time, isto €, 20 pessoas. A
faixa etéria de 22 a 24 anos também ¢é bastante presente, sendo que 12 membros se enquadram
nessa descricdo, o que corresponde a 36,4% de toda a equipe. A Figura 5 apresenta a

distribuicdo de faixa etaria de forma grafica.

Figura 5 — Faixa etéria dos colaboradores do time Enactus Campus Séo Carlos

Faixa etaria
33 respostas

@ Até 18 anos
® 19a21anos
22 a 24 anos
@ 25 anos ou mais

Fonte: Elaboragdo Propria

Em relagéo a distribuicdo geografica dos colaboradores, nota-se que a grande maioria
(81,8%) € do estado de Sao Paulo, porém vivendo em distintas cidades. Sdo Paulo e Campinas
sdo as cidades com mais integrantes do time Enactus Campus S&o Carlos, ambas com a
porcentagem de 12,1%. As Figuras 6 e 7 apresentam a distribuicdo dos estados e cidades de

forma gréfica.
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Figura 6 — Distribuigdo geografica dos colaboradores do time Enactus Campus S&o Carlos (estado)

SP
81.8%

Fonte: Elaboragdo Propria

Figura 7 — Distribuicdo geogréfica dos colaboradores do time Enactus Campus S&o Carlos (cidade)

Campinas

Sao Paulo

Sdo José do Rio Preto
Limeira

Ribeirao Preto

Sao Carlos

Bauru

Corumbatai

Jundiai

Londrina

Maringa

Olimpia

Qurinhos

Pompéu

Presidente Prudente
Rio Branco

Rio Claro

Salvador

Santa Cruz do Sul
Sao José do Rio Pa...
Teodoro Sampaio
Valinhos

0 1 2 3 4

N° de Colaboradores

Fonte: Elaboracéo Propria

Como os colaboradores da Enactus Campus Séo Carlos sao alunos da Universidade de
S&o Paulo, também foi realizado o levantamento dos tipos de bacharelado presentes no time,
isto é, a diversidade de cursos de graduacdo que o time contém. Dessa forma, nota-se uma

predominancia dos cursos de Engenharia Civil e Engenharia de Producdo, correspondendo
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respectivamente a 24,2% e 18,2% do time. A Figura 8 apresenta a distribuigcdo de cursos de

forma grafica.

Figura 8 — Distribuicdo de cursos dos colaboradores do time Enactus Campus S&o Carlos

Engenharia Civil
Engenharia de Producéo
Engenharia Ambiental
Engenharia de Materiai...
Arquitetura e Urbanismo
Estatistica com Ciéncia...
Quimica

Ciéncia da Computagao
Ciéncias Fisicas e Bio...
Engenharia Aeronautica
Engenharia mecatrénica
Engenharia Mecatrénica

Programa de Pés-grad...

0 2 4 6 8

N° de Colaboradores

Fonte: Elaboracéo Propria

Em relagédo a estrutura do time, foi realizada uma investigagcdo para compreender a
distribuicdo dos colaboradores de acordo com o projeto ou area que pertencem e ao papel que
desempenham na estrutura. Com isso, percebe-se que o0s integrantes estdo divididos de forma
semelhante entre as areas e projetos, sendo que o projeto que apresenta mais pessoas € 0 projeto
Domus, que conta com 9 integrantes (27,3% do time). Ademais, verifica-se que a maior parte
da estrutura da Enactus Campus Séo Carlos é composta por membros (66,7%) e os cargos de
lideranca e coordenadoria sdo limitados a apenas 33,3% do time. As Figuras 9 e 10 apresentam,

respectivamente, a distribuicdo de projetos e papéis de forma grafica.

Figura 9 — Distribuicéo dos colaboradores do time Enactus Campus Séo Carlos por projeto

Projeto / Area
33 respostas

@ Coordenadoria
@ Domus

@ Kairés

@ Prospecgéo 4.0
@ Pontapé

Fonte: Elaboragdo Propria
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Figura 10 — Papéis dos colaboradores do time Enactus Campus Sdo Carlos

Qual e seu papel na Enactus?
33 respostas

@ Coordenador
® Lider
Membro

18,2%

Fonte: Elaboragdo Propria

4.1.2 Anélise dos Blocos de Construgdo no time Enactus Campus Séo Carlos

O primeiro passo para a realizacéo da analise dos dados foi a reversdo da pontuagédo dos
treze itens que tinham caréater negativo visando criar uma padronizacdo dos dados, de forma a
facilitar a analise do todo. Em outras palavras, as classificacfes atribuidas as afirmacdes de
conotacdo negativa foram espelhadas, isto é, as respostas que eram 7 (Concordo Totalmente)
foram transformadas em 1 (Discordo Totalmente), as que eram 6 (Concordo) foram
transformadas em 2 (Discordo) e assim por diante. Com isso, a analise torna-se mais fluida e
simples, pois dessa forma todas as respostas ttm a mesma conotacao: abaixo de quatro sdo as
classificacGes de carater “negativo”, quatro é a resposta neutra e acima de quatro sdo as
respostas “positivas”.

Feito isso, o proximo passo foi a analise das respostas relativas a cada afirmacdo da
pesquisa de avaliacdo. Para isso, utilizou-se do software SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) para gerar as frequéncias absoluta e relativa referentes as respostas de cada
afirmacéo, bem como, reproduzir a mediana e moda das mesmas. Em seguida, foi realizado o
agrupamento e formatacdo dos dados no aplicativo Google Planilhas. A Tabela 1 apresenta a
frequéncia absoluta, a frequéncia relativa, a mediana e a moda das respostas relativas a cada

afirmacéo.



46

Tabela 1 — Analise descritiva por afirmacao

Respostas
Afirmacéo (1) 2) ©)] (5) (6) (7 Mediana | Moda
Totamente | DISCOT0 | parciite parcamente | Concordo | _Concords
1 0(0,0%) = 0(0,0%) = 0(0,0%) 1(3,0%) 5(15,2%) 13(39,4%) 14(42,4%) 6 7
2 1(3,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)  1(3,0%) 2(6,1%)  6(18,2%) 23(69,7%) 7 7
3 0(0,0%)  1(3,0%) = 2(6,1%) 3(9,1%) 5(15,2%) 14(42,4%) 8(24,2%) 6 6
4 0(0,0%) 1(3,0%) 2(6,1%) 3(9,1%) 7(21,2%) 9(27,3%) 11(33,3%) 6 7
5 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)  0(0,0%)  2(6,1%) @ 5(15,2%) 26(78,8%) 7 7
6 0(0,0%) 0(0,0%) 1(3,0%) 0(0,0%)  1(3,0%) 11(33,3%) 20(60,6%) 7 7
7 1(3,0%) 1(3,0%)  5(15,2%) 2(6,1%) 5(15,2%) 10(30,3%) 9(27,3%) 6 6
8 0(0,0%)  3(9,1%)  3(9,1%) 5(15,2%) 7(21,2%) 7(21,2%)  8(24,2%) 5 7
9 0(0,0%) 0(0,0%) 1(3,0%)  1(3,0%) 7(21,2%) 12(36,4%) 12(36,4%) 6 6
10 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)  0(0,0%)  2(6,1%) 11(33,3%) 20(60,6%) 7 7
11 0(0,0%) = 1(3,0%) = 0(0,0%) 1(3,0%) 4(12,1%) 9(27,3%) 18(54,5%) 7 7
12 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)  3(9,1%)  7(21,2%) 23(69,7%) 7 7
13 1(3,0%)  1(3,0%) @ 6(18,2%) 6(18,2%) 10(30,3%) 5(15,2%)  4(12,1%) 5 5
14 0(0,0%) 2(6,1%) 2(6,1%) 5(15,2%) 7(21,2%) 8(24,2%) 9(27,3%) 6 7
15 1(3,0%) 1(3,0%) | 6(18,2%) 1(3,0%) 12(36,4%) 9(27,3%)  3(9,1%) 5 5
16 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 4(12,1%) 3(9,1%) 14(42,4%) 12(36,4%) 6 6
17 1(3,0%)  2(6,1%)  4(12,1%) 3(9,1%) 5(15,2%) 17(51,5%)  1(3,0%) 6 6
18 1(3,0%) 1(3,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 4(12,1%) 7(21,2%) 20(60,6%) 7 7
19 0(0,0%) 1(3,0%) | 6(18,2%) 3(9,1%) 6(18,2%) 11(33,3%) 6(18,2%) 6 6
20 3(9,1%) 3(9,1%) 2(6,1%) 6(18,2%) 11(33,3%) 6(18,2%)  2(6,1%) ® ®
21 3(9,1%)  8(24,2%) 11(33,3%) 2(6,1%)  3(9,1%)  5(15,2%)  1(3,0%) 3 3
22 1(3,0%)  4(12,1%)  3(9,1%) 4(12,1%) 11(33,3%) 8(24,2%)  2(6,1%) 5 5
23 9(27,3%)  10(30,3%) 4(12,1%) 3(9,1%) 6(18,2%) 1(3,0%) 0(0,0%) 2 2
24 10(30,3%) 9(27,3%) 5(15,2%) 6(18,2%) 2(6,1%) = 1(3,0%) 0(0,0%) 2 1
25 2(6,1%)  2(6,1%) = 0(0,0%) 2(6,1%) 12(36,4%) 7(21,2%)  8(24,2%) 5 5
26 1(3,0%) 1(3,0%) 2(6,1%)  3(9,1%) 6(18,2%) 13(39,4%) 7(21,2%) 6 6
27 0(0,0%) 0(0,0%)  5(15,2%) 3(9,1%) 8(24,2%) 15(45,5%) 2(6,1%) 6 6
28 2(6,1%)  2(6,1%) = 4(12,1%) 7(21,2%) 11(33,3%) 5(15,2%)  2(6,1%) 5 5
29 0(0,0%)  0(0,0%) = 1(3,0%) 0(0,0%) 2(6,1%)  9(27,3%) 21(63,6%) 7 7
30 1(3,0%) 0(0,0%) 3(9,1%) 4(12,1%) 3(9,1%) 16(48,5%) 6(18,2%) 6 6

31 1(3,0%)  6(18,2%) 5(15,2%) 3(9,1%) 10(30,3%) 3(9,1%)  5(15,2%) 5 5
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32 0(0,0%)  2(6,1%) 4(12,1%) 2(6,1%) 8(24.2%) 7(21,2%) 10(30,3%) 6 7
33 1(3,0%)  1(3,0%)  4(12,1%) 4(12,1%) 10(30,3%) 5(15,2%)  8(24,2%) 5 5
34 2(6,1%)  0(0,0%)  2(6,1%) 3(9,1%) 10(30,3%) 6(18,2%) 10(30,3%) 5 5
35 0(0,0%)  2(6,1%) = 2(6,1%) 2(6,1%) 9(27.3%) 7(21,2%) 11(33,3%) 6 7
36 2(6,1%)  1(3,0%) 5(15,2%) 5(15,2%) 11(33,3%) 6(18,2%)  3(9,1%) 5 5
37 0(0,0%)  2(6,1%)  4(12,1%) 1(3,0%) 12(36,4%) 9(27,3%)  5(15,2%) 5 5
38 6(18,2%)  3(9,1%)  1(3,0%) 8(24,2%) 8(24,2%) 6(18,2%)  1(3,0%) 4 4
39 0(0,0%)  0(0,0%) = 0(0,0%) 0(0,0%) 3(9,1%)  7(21,2%) 23(69,7%) 7 7
40 000,0%)  1(3,0%)  2(6,1%) 1(3,0%) 1(3,0%) 7(21,2%) 21(63,6%) 7 7
41 0(0,0%)  1(3,0%) = 0(0,0%) 3(9,1%) 7(21,2%) 10(30,3%) 12(36,4%) 6 7
42 0(0,0%)  0(0,0%)  0(0,0%) 0(0,0%) 3(9,1%) 7(21,2%) 23(69,7%) 7 7
43 0(0,0%)  0(0,0%) = 0(0,0%) 0(0,0%) 3(9,1%) 13(39,4%) 17(51,5%) 7 7
44 0(0,0%)  1(3,0%)  1(3,0%) 1(3,0%) 6(182%) 9(27,3%) 15(45,5%) 6 7
45 0(0,0%)  0(0,0%) = 0(0,0%) 1(3,0%) 8(24,2%) 8(24,2%) 16(48,5%) 6 7
46 3(9,1%) 5(15,2%) 4(12,1%) 1(3,0%) 3(9,1%) 7(21,2%) 10(30,3%) 6 7

Fonte: Elaboracgdo Propria

A partir dessa primeira analise (Tabela 1), surgem algumas hip6teses que somente
poderdo ser confirmadas nas futuras analises agregadas, porém ja € interessante ressalta-las.
Primeiramente, fica evidente a grande quantidade de medianas e modas com os valores 6 e 7, 0
que sugere de inicio que a Enactus Campus S&do Carlos possui bons indices em alguns dos
blocos de construcdo de OrganizagOes de Aprendizagem. Por outro lado, nota-se que as
menores atribuicBes estdo concentradas no bloco de Praticas e Processos Concretos de
Aprendizagem (afirmacbes 19 a 38), sugerindo que esse possa ser o bloco com maiores
oportunidades de melhoria. Inclusive, dentro do intervalo desse bloco esta presente a menor
classificacdo, obtida na afirmacdo 24, em que mais de 55% dos colaboradores atribuiram as
notas 1 ou 2. O Quadro 5, disposto no capitulo anterior, associa cada afirmacdo com sua
descricdo e com o respectivo bloco de construcao.

Para adquirir uma visdo mais holistica das areas de estudo, foram realizados os mesmos
calculos de frequéncia absoluta, frequéncia relativa, mediana e a moda, entretanto, agora para
0s constructos e para todo o bloco de construcdo. Em outras palavras, foram construidas analises
agregadas das variaveis, de acordo com seus respectivos constructos e blocos. A Tabela 2

apresenta tais analises agregadas.
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Tabela 2 — Analise agregada por blocos e constructos

Respostas
Bloco de
Construcao | Constructo NG @ ® @ )
Discordo | pjgcordo |  Discordo Neutro Concordo | concordo | Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
S;gglrg‘;‘éz 1(0,6%) 2(12%) = 4(2,4%)  8(4,8%) 21(12,7%) 47(28,5%) 82(49,7%) 6 7

Apreciacdo de , gnoy  43.0%) 10(7,60%) 8(6,1%) 20(152%) 40(30,30%) 49(37,10%) 6 7

Ambiente diferencas
Favoravel a Abert
Aprendizagem erura a 0 0 0 0 0 0 0
P gem o asideias  L08%)  2(15%)  6(45%)  7(53%) 19(14,4%) 32(242%) 65(49,2%) 6 7
Terr:f?gxggra 3(1,8%) 6(3,6%) 12(7,3%) 13(7,9%) 31(18,8%) 55(33,3%) 45(27,3%)

Agregado de todo o Bloco 6(1,0%) | 14(2,4%) | 32(5,4%) | 36(6,1%) |91(15,3%) 241(40,6%) n.

Experimentacdo 7(5,3%) 16(12,1%) 22(16,7%) 15(11,4%) 31(23,5%) 30(22,7%) 11(8,3%)

in?ocilat:gng 10(28,8%) 19(28,8%) O(13,6%) 9(13,6%) 8(12,1%) 2(3,0%)  0(0%) 2 1
Préticas e
Processos
Concretos de Andlise 5(3,0%) 5(3,0%) 12(7,3%) 15(9,1%) 39(23,6%) 49(29,7%) 40(24,2%) 6 6
Aprendizagem

Educacao e

9 0 0 0 9 9 0
Treinamento 3(2,3%) 9(6,8%) 16(12,1%) 13(9,8%) 31(23,5%) 31(23,5%) 29(22,0%) 5 5

Transmisséo
de 10(6,1%) 8(4,8%)  14(8,5%) 19(11,5%) 50(30,3%) 34(20,6%) 30(18,2%) 5 5
informacg6es

Agregado de todo o Bloco 44(6,7%)| 57(8,6%) | 73(11,1%) | 71(10,8%) |159(24,1%)|146(22,1%)|110(16,7%)

Lideranga que

SECICEEN Agregadode | 5 4000 | 8300 | 7(2,7% 72,7%) |34(12,9%)|68(25,8%) | 137(51,9%
il ol Eioco | S(L1%) | BRO%) | T@7%) | 7(27%) [34(129%) 65(25.8%) | 137(51.9%)

Fonte: Elaboragdo Propria

Essa segunda anélise (Tabela 2) traz resultados mais gerais que, por sua vez, confirmam
as hipdteses levantadas com a primeira analise, isto €, nota-se que, de fato, o bloco de Praticas
e Processos Concretos de Aprendizagem € aquele em que existem mais oportunidades de
melhoria, principalmente em aspectos relacionados a Coleta de InformacGes. Também é
confirmada nessa analise que a Enactus Campus Sao Carlos apresenta bons indices nos demais
blocos de construcéo, principalmente no que se refere ao comportamento das liderancas dentro
do time.
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Vale ressaltar que os célculos apresentados pelas Tabelas 1 e 2 sdo o0s mais
recomendados para se analisar uma escala Likert, ja que os valores atribuidos ndo possuem um
significado numérico real. Porém como a pesquisa original de Garvin, Edmondson e Gino
(2008) utiliza o valor da media das respostas para fazer a comparacao entre as organizacgdes, 0
proximo passo foi a realizacdo do calculo de tais médias.

Com as médias calculadas para cada bloco e constructo, é necessario a transformacéo
da pontuacao para uma escala de 0 a 100, uma vez que os dados comparativos estdo dispostos
nessa escala. Feito isso, foi possivel realizar a comparacao das pontuac@es da Enactus Campus
Sdo Carlos como uma Organizacdo de Aprendizagem com os dados disponibilizados pela
pesquisa original, que podem ser conferidos no Anexo A. A Tabela 3 apresenta a média da
Enactus Campus Séo Carlos relacionada a cada bloco de construcdo e aos constructos, bem
como, o quartil que a organizacdo se localiza em comparacdo com os dados de benchmarking.
A Figura 11 apresenta de forma visual a disposi¢do da Enactus Campus S&o Carlos nos quartis

apresentados pelos dados de benchmarking (Anexo A).

Tabela 3 — Pontuacdo média e atribuicdo aos quartis (Enactus Campus Séo Carlos)

Média

Bloco de Construcado Constructo Escala 0 a 100 Quartil

Segurancga psicologica 6,1 87,5 Quiartil Superior
Ambiente Eavoravel a Apreciacao de diferencas 5,7 81,6 Quartil Superior
Aprendizagem Abertura a novas ideias 6 85,9 2° Quartil
Tempo para reflexdo Quartil Superior
IR P T
Experimentacéo 62,4 2° Quartil
Coleta de informacdes 2,6 37,3 Quartil Inferior

Praticas e Processos

Concretos de Analise 5,3 76,1 3° Quartil
Aprendizagem
Educacao e Treinamento 5,0 71,9 2° Quartil

Transmisséo de informacdes 70,0 2° Quartil

Lideranca que
Reforca a Agregado de todo o Bloco 6,1 86,9 Quartil Superior
Aprendizagem

Fonte: Elaboracgao Propria



50

Com base nas informacdes apresentadas pela Tabela 3, pode-se afirmar que a Enactus
Campus Sao Carlos possui excelentes indices relacionados a Aprendizagem Organizacional,
uma vez que faz parte do quartil superior em dois dos trés blocos de construcdo de uma
Organizacdo de Aprendizagem. Contudo, nota-se que ainda existem oportunidades de melhoria,
principalmente relacionadas ao bloco de Praticas e Processos Concretos de Aprendizagem,
Visto que a organizagdo se enquadra no 2° Quartil. Isto significa que para a Enactus Campus
Sdo Carlos se aproximar cada vez mais de uma Organizacdo de Aprendizagem, ela deve investir

esforcos principalmente no desenvolvimento e consolidacéo de tais processos e praticas.

Figura 11 — Disposicao do time Enactus Campus Sao Carlos nos quartis

Pontuagdes em escala

Blocos de Construgao e seus Quartil | o | ediana ¥ Quartil
Constructos Inferior Quartil Superior
Ambiente Favoravel 3 Aprendizagem

+ Seguranga psicolégica 31-66 67-75 76 77-86 87-100
+ Apreciacéo de diferencas 14-56 57-63 64 65-79 80-100
« Aberturaa novas ideias 38-80 81-89° S10] |  91-95 96-100
+ Tempo para reflexao 14-35 36-49 50 51-64 65-10U
Agregado do bloco 31-61 62-70 71 72-79 80-90
Praticas e Processos Concretos de Aprendizagem

+ Experimentacdo 18-53 5470 Al 72-82 83-100
* Coletade informagdes 23-70¢ ~..71-79 80 81-89 90-100
+ Analise 19-56 57-70 7 \ 12-86 87-100
» Educacéo e treinamento 26-68 69-79 80 81-89 90-100
« Transmissé&o de informagdes 34-60 61-70 7 72-84 85-100
Agregado do bloco 31-62 63-73 | 74 75-82 83-97
Lideranca que Reforga a Aprendizagem

Agregado do bloco 33-66 67-75 76 77-82 83-100

Fonte: Elaboracgdo Propria a partir dos dados de benchmarking disponibilizados em GARVIN;
EDMONDSON; GINO (2008)

4.1.3 Anélise dos Blocos de Construgdo nos Projetos
Nesse topico foi realizada a mesma analise descrita no topico anterior (4.1.2), porém

voltada aos projetos de forma individual. O objetivo dessa andlise segregada €, justamente,

entender se ha alguma disparidade no grau de maturidade dos projetos e, se houver, poder
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indicar qual projeto pode ajudar os demais a evoluir como Organizac¢des de Aprendizagem.
Dessa maneira, obteve-se os seguintes resultados relativos a cada projeto:
e Domus
A Tabela 4 apresenta as analises agregadas do projeto Domus e a Tabela 5 apresenta a
média do projeto relacionada a cada bloco de construcao e aos constructos, bem como, o quartil
que o projeto se localiza em comparagdo com os dados de benchmarking, disponiveis no Anexo

A. Por fim, a Figura 12 apresenta de forma visual a disposi¢éo do projeto Domus nos quartis.

Tabela 4 — Andlise agregada do projeto Domus

Respostas

=l 613 Constructo
Construgéo @ @ ©) 4) (5) ©)

Discordo | Discordo Discordo Neutro Concordo | Concordo | Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

Seguranca |~ 0(0%) = 1(22%)  0(0%) 1(2,2%)  3(6,7%) 11(24,4%) 29(64,4%) 7 7

psicolégica
Apreciacdo de  0(0%) 0(0%) 1(2,8%) 2(5,6%)  6(16,7%) 14(38,9%) 13(36,1%) 6 6
Ambiente diferencas
Favoravel a
Aprendizagem ~ Abertura a 0(0%) 0(0%) 0(0%) 1(2,8%)  5(13,9%) 9(25,0%) 21(58,3%) 7 7
novas ideias

Tempo para 0(0%) 1(2,2%) 4(8,9%) 4(8,9%) 13(28,9%) 10(22,2%) 13(28,9%) 6 5
reflexao

0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
Agregado de todo o Bloco 000%) | 2(1.2%) | 5(3.1%) | 8(4,9%) [27(16,7%)|44(27,2%)| 76(46,9%) n.

2(5,6%) 3(8,3%) 5(13,9%) 5(13,9%) 9(25,0%) 9(25,0%)  3(8,3%)

Experimentacéo

Coletade  6(33,3%) 5(27,8%) 1(5,6%) = 3(16,7%) 2(11,1%) 1(5,6%) 0(0%) 2 1
informacg6es
Praticas e
Processos 0 0 0 0 0 9 0
aisagedl Anlise 0(0%)  2(4,4%)  4(8,9%)  4(8,9%)  7(15,6%) 12(26,7%) 16(35,6%) 6 7

Aprendizagem
Educacao e 0(0%) 4(11,1%) 2(5,6%) 1(2,8%) | 9(25,0%) 13(36,1%) 7(19,4%) 6 6
Treinamento
Transmissao

de
informaces

1(2,2%) 2(4,4%)  3(6,7%)  6(13,3%) 12(26,7%) 14(31,1%) 7(15,6%) 5 6

9(5,0%) | 16(8,9%) | 15(8,3%) | 19(10,6%) |39(21,7%)|49(27,2%) | 33(18,3%)

Agregado de todo o Bloco

Lideranga que
Gk ~oregado de 1(1,4%) | 2(28%) | 3(42%) | 6(8,3%) |16(22,2%) | 44(61,1%)
Aprendizagem [RECISHEN=IL

Fonte: Elaboracdo Prépria
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Tabela 5 — Pontuacdo média e atribuicdo aos quartis (Domus)

Média

Bloco de Construcéo Constructo Escala 0 a 100 Quartil

Seguranca psicolégica 6,4 92,1 Quartil Superior

) o Apreciacao de diferencas B £ QUET Sy
Ambiente Favoravel a

Aprendizagem 0 i
P g Abertura a novas ideias 6.4 913 3° Quartil

Tempo para reflexéo 55 78,1 Quartil Superior

Agregado de todo o Bloco -- QUL L ey

[0}
Experimentac&o 2° Quartil
Coleta de informagdes 2.6 37,3 Quartil Inferior
Préticas e Processos o .
Concretos de Andlise 5,6 79,7 3° Quartil
Aprendizagem
o :
Educacéo e Treinamento 53 754 2° Quartil
51 73,3 30 Quartil

Transmissé&o de informagdes

[0}
Lideranca que . .
Reforga a Agregado de todo o Bloco 6,3 90,1 Quartil Superior
Aprendizagem

Fonte: Elaboracgdo Propria

Na Tabela 4, fica evidente o grande alinhamento das pontuacdes agregadas do projeto
Domus com as pontuacdes de todo o time Enactus Campus Sdo Carlos, apresentando poucas
variacdes nas notas. Na Tabela 5 nota-se também muitos resultados semelhantes, contudo,
verifica-se que o projeto Domus se localiza em um quartil mais avancado nos quesitos de
Abertura a novas ideias e Transmissdo de informacdes, em relagdo a média do time Enactus
Campus Séo Carlos. Isto significa que possivelmente o projeto Domus seja mais desenvolvido
nesses aspectos, comparado aos demais projetos, e, consequentemente, pode contribuir na

evolugéo dos mesmos.
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Figura 12 — Disposicao do projeto Domus nos quartis

Pontuacgdes em escala

Blocos de Construgao e seus Quartil 20 Quartil Medi 3° Quartil
Constructos Inferior uart ediana Quartil Superior

Ambiente Favoravel a Aprendizagem

+ Seguranca psicolégica 31-66 67-75 76 77-86 87-100
+ Apreciagao de diferencas 14-56 57-63 64 65-79 80-10
» Abertura a novas ideias 38-80 81-89 90 91-95 @ -100
+ Tempo para reflexéo 14-35 36-49 50 51-64

Agregado do bloco 31-61 62-70 Il

Praticas e Processos Concretos de Aprendizagem

» Experimentagéo 18-53 83-100
+ Coletade informagdes 23-70 90-100
+ Analise 19-56 57-70 71 [=ooal)| 87-100
+ Educagdo e treinamento 26-68 69-79 30 81-89 90-100
+ Transmissdo de informagdes 34-60 61-70 71  [Zhusg)| 85-100
Agregado do bloco 31-62 63-73 75-82 83-97

Lideranga que Reforga a Aprendizagem
Agregado do bloco 33-66 | 67-75 76 | 77-82 | 83

Fonte: Elaboracgdo Propria a partir dos dados de benchmarking disponibilizados em GARVIN;
EDMONDSON; GINO (2008)

e Kairés

A Tabela 6 apresenta as analises agregadas do projeto Kairos e a Tabela 7 apresenta a
média do projeto relacionada a cada bloco de construcao e aos constructos, bem como o quartil
que o projeto se localiza em comparacdo com os dados de benchmarking, disponiveis no Anexo

A. Por fim, a Figura 13 apresenta de forma visual a disposi¢cdo do projeto Kairds nos quartis.
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Tabela 6 — Analise agregada do projeto Kairds

Respostas
S0 ¢ Constructo
Construgao : (1) ) : 3) (4) (%)
Discordo | pjscordo | _ Discordo Neutro Concordo | concordo | Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
Seguranca 0(0%) 0(0%) 0(0%) 3(10,0%)  4(13,3%) 10(33,3%) 13(43,3%) 6 7
psicologica
Apreciacdo de 1(4,2%) 0(0%) 2(8,3%) 1(4,2%)  4(16,7%) 12(50,0%) 4(16,7%) 6 6
Ambiente diferencas
Favoravel a
Aprendizagem Abertura a 0(0%) 0(0%) 1(4,2%) 0(0%) 5(20,8%) 6(25,0%) 12(50,0%) 6 7
novas ideias

Tempopara  0(0%)  2(6,7%)  1(3,3%)  2(6,7%) 5(16,7%) 10(33,3%) 10(33,3%) 6 6

reflexao
0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
Agregado de todo o Bloco 1(0,9%) | 2(1,9%) | 4(3,7%) | 6(5.6%) |18(16,7%)|38(35,2%)| 39(36,1%) n.
0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
S e 0(0%) 0(0%) 3(12,5%) 0(0%) 9(37,5%) 12(50,0%) 0(0%) 5
Coleta de 1(8,3%) 4(33,3%) 3(25,0%) 0(0%) 3(25,0%) 1(8,3%) 0(0%) 3 2
) informactes
Praticas e
Processos 0 0 0 o 9 9 9
Concretos de Analise 2(6,7%) 1(3,3%) 1(3,3%) 1(3,3%)  9(30,0%) 10(33,3%) 6(20,0%) 6 6

Aprendizagem
Educacéo e 0(0%) 1(4,2%) @ 4(16,7%) 0(0%)  11(45,8%) 1(4,2%)  7(29,2%) 5 5
Treinamento

Transm'ssa" 0(0%)  1(3,3%) 2(6,7%)  2(6,7%) 12(40,0%) 7(23,3%) 6(20,0%) 5 5

mforma(;oes

0, 0, 0, (0) 0, (V) 0,
Agregado de todo 0 Bloco | 325%) | 7(6.8%) | 13(10.8%) | 3(255%) |44(36.7%)|31(25,8%) | 19(15,8%) ..

Lideranca que
PR Adregado de | 1(2,1%) | 2(4,2%) | 00%) | 1(21%) | 6(12,5%) |13(27,1%)| 25(52,1%) | 7 | 7
Aprendizagem [JRECReREIE)

Fonte: Elaboracgdo Propria
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Tabela 7 — Pontuacdo média e atribuicdo aos quartis (Kairos)

Média
Escala 0 a 100

Bloco de Construcéo Constructo

Quartil

Seguranca psicologica 6,1 87,1 Quartil Superior

o .
) L Apreciacao de diferencas 55 8,0 3° Quartl
Ambiente Favoravel a

Aprendizagem 0 i
P g Abertura a novas ideias 6.2 88,1 2° Quartil

Tempo para reflexdo 5,7 80,9 Quartil Superior

Agregado de todo o Bloco -- (QUENH] S| g2t

0
Experimentag&o 3° Quartil
Coleta de informacdes 3.3 46,4 Quartil Inferior
Praticas e Processos . _
Concretos de Andlise 53 75,2 3° Quiartil
Aprendizagem
o .
Educacéo e Treinamento 5.2 73,8 2° Quartil
5,3 76,2 3° Quartil

Transmisséo de informacdes

[0}
Lideranca que ” — - -
Reforca a Agregado de todo o Bloco ’ ’ Quartil Superior
Aprendizagem

Fonte: Elaboracgdo Propria

A partir da Tabela 6, nota-se que o Kairds também possui um grande alinhamento das
pontuacOes agregadas em relacdo as pontuacdes de todo o time Enactus Campus Sdo Carlos,
apresentando pequenas variagdes nas notas. Na Tabela 7 nota-se também muitos resultados
semelhantes, contudo, verifica-se que o projeto Kairds se localiza em um quartil mais avancado
nos quesitos de Experimentacdo e Transmissdo de informacOes, em relacdo & media do time
Enactus Campus Sao Carlos. Por outro lado, o projeto se enquadra num quartil abaixo ao que
diz respeito a Apreciacao de diferengas. Isto significa que possivelmente o projeto Kairds pode
contribuir com os demais projetos nos dois primeiros aspectos e, a0 mesmo tempo, pode buscar

ajuda interna para evoluir no ultimo.
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Figura 13 — Disposicdo do projeto Kairds nos quartis

Pontuagdes em escala

Blocos de Construgao e seus Quartil 20 Quartil Medi 3° Quartil
Constructos Inferior uart ediana Quartil Superior

Ambiente Favoravel a Aprendizagem

+ Seguranga psicologica 31-66 67-75 76

» Apreciagao de diferengas 14-56 57-63 64

+ Aberturaa novas ideias 38-80 81-89 90

+ Tempo para reflexéo 14-35 36-49 50 51-64 -
Agregado do bloco 31-61 62-70 71 72-79 80-90

Praticas e Processos Concretos de Aprendizagem

+ Experimentagao 18-53 54-70 71 7—7—%2-‘ 83-100
» Coletade informagdes 23-70 @ue=Z1T7 80 81-89 90-100
+ Analise 19-56 57-70 71 ~72=06=f) 87-100
» Educagéo e treinamento 26-68 69-79 @me==x 81-89 90-100
+ Transmisséo de informagdes 34-60 61-70 71 Tl | 85-100
Agregado do bloco 31-62 63-73 T4 75-82 83-97

Lideranca que Reforga a Aprendizagem
Agregado do bloco 33-66 67-75 76 77-82 83-1

Fonte: Elaboracdo Propria a partir dos dados de benchmarking disponibilizados em GARVIN;
EDMONDSON; GINO (2008)

e Pontapé

A Tabela 8 apresenta as analises agregadas do projeto Pontapé e a Tabela 9 apresenta a
média do projeto relacionada a cada bloco de construcéo e aos constructos, bem como, o quartil
que o projeto se localiza em comparacdo com os dados de benchmarking, disponiveis no Anexo

A. Por fim, a Figura 14 apresenta de forma visual a disposi¢do do projeto Pontapé nos quartis.
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Tabela 8 — Analise agregada do projeto Pontapé

Bloco de

Construcao Constructo : (1) ) : 3) (4) (%)
Discordo | pjscordo | _ Discordo Neutro Concordo | concordo | Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
Seguranca 0(0%) 0(0%) 0(0%) 1(4,0%) 1(4,0%) @ 9(36,0%) 14(56,0%) 7 7
psicologica
Apreciacédo de  0(0%) 2(10,0%) 3(15,0%) 0(0%) 2(10,0%) 3(15,0%) 10(50,0%) 6 7
Ambiente diferencas
Favoravel a
Aprendizagem Abertura a 0(0%) 0(0%) 1(5,0%) 2(10,0%) @ 2(10,0%) 5(25,0%) 10(50,0%) 6 7
novas ideias
Tempo para 0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 15(60,0%) 10(40,0%) 6 6
reflexao

0, 0, 0, 0, 0, (1) 0,
Agregado de todo o Bloco 000%) | 2(2,2%) | 4(4,4%) | 3(3,3%) | 5(5.6%) |32(35,6%)| 44(48,9%) n.

0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
Experimentacao 0©%)  3(15.0%)  2(10,0%)  1(50%)  8(400%) 4(200%) 2(100%) 5

Coletade  3(30,0%) 6(60,0%) 0(0%) 0(0%) 1(10,0%) 0(0%) 0(0%) 2 2
) informactes
Praticas e
Processos 0 9 9 o 9 o 9
Concretos de Analise 1(4,0%) 1(4,0%) 1(4,0%) 3(12,0%) 4(16,0%) 7(28,0%) 8(32,0%) 6 7

Aprendizagem
Educacdoe @ 1(5,0%) 1(5,0%) @ 3(15,0%) 4(20,0%) @ 4(20,0%) 3(15,0%) 4(20,0%) 5 4
Treinamento

Transm'ssa" 2(8,0%) 2(8,0%)  1(4,0%)  3(12,0%) 7(28,0%) 5(20,0%) 5(20,0%) 5 5

mforma(;oes

0, [0) 0, 0, [0) 0, [}
Agregado de todo 0 Bloco | 7(70%) | 13(13.0%) | 7(7.0%) | 11(11,0%) |24(24,0%)|19(19,0%) | 19(19,0%) ..

Lideranca que
Reforca a Agregado de | 0(0%) [ 1(2,5%) 0(0%) 1(2,5%) | 6(15,0%) |11(27,5%)| 21(52,5%)
Aprendizagem [JRECReREIE)

Fonte: Elaboracgdo Propria
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Tabela 9 — Pontuacdo média e atribuicdo aos quartis (Pontapé)

Média
Escala 0 a 100

Bloco de Construcéo Constructo

Quartil

Seguranca psicolégica 6,4 92,0 Quartil Superior

o .
) L Apreciacao de diferencas 2 &= & QUEN]
Ambiente Favoravel a

Aprendizagem . _
P J Abertura a novas ideias 6.1 86,4 2° Quartil

Tempo para reflexéo 6,4 91,4 Quartil Superior

Agregado de todo o Bloco -- QUL L ey

o)

Experimentacéo 2° Quartil
Coleta de informacdes 2,0 28,6 Quartil Inferior

Praticas e Processos - -

Concretos de Andlise 5.4 77,7 3° Quartil

Aprendizagem | |
Educacéo e Treinamento 4.7 67,1 Quartil Inferior

4,8 69,1 2° Quartil

Transmissé&o de informagdes

(o]
Lideranca que . .
Reforca a Agregado de todo o Bloco 572 e Quartil Superior
Aprendizagem

Fonte: Elaboracgdo Propria

Tendo em vista os dados apresentados pela Tabela 8, nota-se que o Pontapé também
possui um grande alinhamento das pontuacdes agregadas em relacdo as pontuac6es de todo o
time Enactus Campus Sdo Carlos, apresentando pequenas variagdes nas notas. Da mesma
maneira, na Tabela 9 nota-se muitos resultados semelhantes, contudo, verifica-se que o projeto
Pontapé se enquadra num quartil abaixo ao que diz respeito a Apreciacdo de diferencas e
Educagdo e Treinamento. Isto significa, que possivelmente o projeto Pontapé consegue se

desenvolver em tais quesitos, com a ajuda das demais estruturas presentes no time.
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Figura 14 — Disposicao do projeto Pontapé nos quartis
Pontuacdes em escala

Blocos de Construgao e seus Quartil 20 Quartil Medi 3° Quartil
Constructos Inferior uart ediana Quartil Superior

Ambiente Favoravela Aprendizagem

= Segurancga psicoldgica 31-66 67-75 76 77-86 87-100
» Apreciacao de diferencas 14-56 57-63 64 6520 80-100
+ Aberturaa novas ideias 38-80 81-89 90 91-95 96-100
« Tempo para reflexao 14-35 36-49 50 51-64 65-10U
Agregado do bloco 31-61 62-70 71 72-79 80-90

Praticas e Processos Concretos de Aprendizagem

» Experimentacao 18-53 54-70 71 72-82 83-100
+ Coletade informagdes 23-70 @ L1279 80 81-89 90-100
+ Anadlise 19-56 57-70 71 — 87-100
+ Educacéo e treinamento 26-68 ( x"069-/Y 80 81-89 90-100
» Transmissao de informagdes 34-60 61-/0 71 72-84 85-100
Agregado do bloco 31-62 63-73 ‘ 74 75-82 83-97
Lideranca que Reforga a Aprendizagem

Agregado do bloco 33-66 67-75 76 77-82 83-10V

Fonte: Elaboracgdo Propria a partir dos dados de benchmarking disponibilizados em GARVIN;
EDMONDSON; GINO (2008)

e Prospecc¢édo 4.0

A Tabela 10 apresenta as analises agregadas da Prospeccédo 4.0 e a Tabela 11 apresenta
a média relacionada a cada bloco de construgdo e aos constructos, bem como, o quartil que se
localiza em comparagdo com os dados de benchmarking, disponiveis no Anexo A. Por fim, a

Figura 15 apresenta de forma visual a disposi¢cdo da Prospeccédo 4.0 nos quartis.
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Tabela 10 — Anélise agregada da Prospecgdo 4.0

Respostas

Bloco de

Construgao CEMSIERS @ @ (©) 4) (5) ©)

Discordo [ pjgcordo |  Discordo Neutro | _Concordo | concordo | Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

Seguranca ~ 0(0%)  0(0%)  4(11,4%) 1(2,9%)  6(17,1%) 11(31,4%) 13(37,1%) 6 7

psicologica
Apreciacio de 0(0%)  1(3,6%) 3(10,7%)  2(7,1%)  2(7,1%) 7(25,0%) 13(46,4%) 6 7
Ambiente diferencas
Favoravel a
Aprendizagem  Aberturaa 0(0%) 2(7,1%) 2(7,1%) 3(10,7%) | 3(10,7%) 4(14,3%) 14(50,0%) 6 7
novas ideias

Tempo para  3(8,6%) 2(5,7%) 5(14,3%) 6(17,1%) 7(20,0%) 8(22,9%) 4(11,4%) 5 6
reflexao

0, [0) 0, (0) 0, (V) 0,
Agregado de todo 0 Bloco | 3@A%) | 5(4.0%) | 14(1119) | 12(9,5%) |18(14,3%)|30(23,8%) | 44(34.9%) n.

0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
Experimentacgo 27/1%)  8(28.6%) 4(14,3%)  6(214%) 1(36%) 4(14,3%) 3(107%) 3

Coletade 5(35,7%) 1(7,1%) @ 2(14,3%) 5(35,7%) 1(7,1%) 0(0%) 0(0%) 3 1
informag6es
Praticas e
Processos 0 o 0 0 0 0 o
g Anlise 1(2,9%) 1(2,9%) 4(11,4%) 4(11,4%) 10(28,6%) 10(28,6%) 5(14,3%) 5 5

Aprendizagem
Educacdoe  1(3,6%) 1(3,6%)  2(7,1%) = 7(25,0%) 5(17,9%) 9(32,1%) 3(10,7%) 5 6
Treinamento

Transm'ssa" 2(5,7%)  2(57%) 5(14,3%) 6(17,1%) 8(22,9%) 5(14,3%) 7(20,0%) 5 5

|nformagoes

0, (V) 0, 0, 0, 0, 0,
Agregado de todo o Bloco | LL(7:9%) | 13(9,3%) | 17(12,1%) | 28(20,0%) |25(17,9%) | 28(20,0%) | 18(12,9%) ..

Lideranca que
SRSSAN Agregado de | 1(1,8%) | 2(3.6%) | 4(7.1%) | 0(0%) |11(19,6%)(12(21,4%) | 26(46,4%) 7

Fonte: Elaboragdo Propria
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Tabela 11 — Pontuacdo média e atribuicdo aos quartis (Prospecc¢ao 4.0)

Média

Bloco de Construcéo Constructo Escala 0 a 100 Quartil

R 5,8 82,9 3° Quartil
Segurancga psicolégica

- s Apreciacéo de diferencas 28 82,6 Quartil Superior
Ambiente Favoravel a
Aprendizagem . -

P J Abertura a novas ideias 57 8l1 2° Quartil

0
Tempo para reflexédo 45 64,1 3° Quartil

(o]

Experimentagao Quartil Inferior

Coleta de informacdes 2.7 38,7 Quartil Inferior
Praticas e Processos . _
Concretos de Andlise 5,0 71,9 3° Quiartil
Aprendizagem
o :
Educacéo e Treinamento 4.9 69,9 2° Quartil
4,7 67,0 20 Quiartil

Transmisséo de informacdes

[0}
Lideranca que > — - -
Reforca a Agregado de todo o Bloco ’ ’ Quartil Superior
Aprendizagem

Fonte: Elaboracgdo Propria

Tendo em vista os dados apresentados pela Tabela 10, nota-se que apesar da Prospecc¢ao
4.0 também possuir um grande alinhamento das pontuacGes agregadas em relacdo as
pontuacBes de todo o time Enactus Campus S&do Carlos, existe uma disparidade consideravel
no constructo de Experimentacdo. Visto que experimentar € um fator essencial para uma
prospeccao, isso pode indicar um problema grave.

A partir da analise da Tabela 11, nota-se ainda resultados semelhantes aos da Enactus
Campus S&o Carlos como um todo, contudo, verifica-se também que a estrutura se enquadra
num quartil abaixo ao que diz respeito a Seguranca psicologica, Tempo para reflexdo e
Experimentagdo, caracteristicas importantissimas para uma prospecc¢éo efetiva. Como a lacuna

se encontra em aspectos fundamentais para essa estrutura, é recomendado que a Prospecgdo 4.0
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busque o entendimento das melhores praticas presentes nos demais projetos, procurando

potencializar suas capacidades de atuacdo como uma Organizacao de Aprendizagem.

Figura 15 — Disposicao da Prospeccédo 4.0 nos quartis

Blocos de Construgao e seus
Constructos

Ambiente Favoravel a Aprendizagem

+ Seguranga psicologica

+ Apreciagao de diferencgas
+ Aberturaa novas ideias

« Tempo para reflexao
Agregado do bloco

Quartil
Inferior

31-66
14-56
38-80
14-35
31-61

Pontuagdes em escala

‘ 2° Quartil Mediana
67-75 76
57-63 64
81-89 a0
36-49 50
62-70 71

Praticas e Processos Concretos de Aprendizagem

+ Experimentagéo

+ Coletade informagdes

* Analise

+ Educagao e treinamento

+ Transmissao de informagoes
Agregado do bloco

18-53
23-70
19-56
26-68
34-60
31-62

Lideranga que Reforca a Aprendizagem

Agregado do bloco

Fonte: Elaboracdo Propria a partir dos dados de benchmarking disponibilizados em GARVIN;

EDMONDSON: GINO (2008)

33-66

54-70
71-79
57-70
69-79
61-70
63-73

67-75

71
80
71
80
71
74

76

30
Quartil

77-86
65-79
91-95
51-64
72-79

72-82
81-89
{750
81-89
72-84
75-82

77-82

Quartil
Superior

_87-100
0T
96-100
65-100
80-90

83-100
90-100
87-100
90-100
85-100
83-97

83-100

Apesar de algumas disparidades levantadas, nota-se em geral, que 0s quatro projetos

estdo com pontuacdes claramente semelhantes e ocupam o melhor quartil em dois dos trés

blocos de construgdo de OrganizacGes de Aprendizagem. Isto significa que ndo é somente a

Enactus Campus Séo Carlos como um todo que possui bons indices, mas também as suas partes

quando analisadas individualmente, o que demonstra um forte alinhamento organizacional. Por

outro lado, sempre existem oportunidades de melhoria. Nesse caso, essas oportunidades séo

evidenciadas principalmente no que diz respeito ao desenvolvimento de praticas e processos

concretos para potencializar e sistematizar o aprendizado da organizagéo e dos projetos.

Um primeiro passo para fortalecer os projetos individualmente e, consequentemente, a

Enactus Campus Séo Carlos como um todo é o compartilhamento interno de informacoes,
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aprendizados e melhores praticas. Para tanto, é essencial o entendimento das fortalezas e
debilidades de cada projeto. Com isso em mente, foi elaborado a Tabela 12, a qual apresenta
um comparativo das médias de cada projeto nos constructos e respectivos blocos de construcao,

bem como a Figura 16, a qual apresenta a disposicao visual de todos os projetos nos quartis.

Tabela 12 — Comparagéo das pontuagdes médias

Média
Escala 0 a 100

Bloco de Construcéao Constructo =
. . | Prospeccéo
Domus|Kairos | Pontape 40

Seguranca 92,1 871 920 82,9
psicolégica
_ A%r.?c'a‘?ao de 857 780 793 82,6
Ambiente Favoravel a iferencas
Aprendizagem
p g Abertl_Jra_a novas 913 88.1 86.4 811
ideias
Tempo para reflexdo 78,1 80,9 91,4 64,1
Experimentacéo 64,7 75,0 67,1 53,1
_Coleta de 373 464 286 38,7
" informacdes
Praticas e Processos
Concretos de Andlise 797 752 717 71.9
Aprendizagem
Educagao e 754 738 671 69,9

Treinamento

Transmissao de 7
informacotes

3,3 76,2 69,1 67,0

Lideranca que Agregado de todo o
Reforca a Aprendizagem greg Aose 90,1 86,9 88,9 83,2

Fonte: Elaboracéo Propria
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Blocos de Construgao e seus

. Domus

Figura 16 — Disposic¢do dos quatro projetos nos quartis

@ Kairos

Constructos

Ambiente Favoravel a Aprendizagem

Seguranga psicologica

Apreciagdo de diferencas

Abertura a novas ideias
Tempo para reflexdo

Agregado do bloco

Praticas e Processos Concretos de Aprendizagem

Experimentagé&o

Coleta de informagdes
Analise

Educagéo e treinamento

Transmiss&o de informagdes

Agregado do bloco

@ Pontapé

Quartil
Inferior

31-66
14-56
38-80
14-35
31-61

19-56
26-68
34-60
31-62

Lideranga que Reforga a Aprendizagem
Agregado do bloco

33-66 | 67-75 |

@ Prospeccao 4.0

Pontuagdes em escala

2° Quartil

67-75

36-49
62-70

Mediana

30
Quartil

Quartil
Superior

83-100
90-100
87-100

Fonte: Elaboracdo Propria a partir dos dados de benchmarking disponibilizados em GARVIN;

EDMONDSON: GINO (2008)
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Nesse capitulo sdo apresentadas as conclusdes, contribuicdes e limitagdes desse
Trabalho de Concluséo de Curso, de forma a exibir uma visao global sobre o estudo e os seus

resultados.

5.1 Conclusdes do Trabalho

Esse Trabalho de Conclusdo de Curso se propds a responder as seguintes questdes
iniciais:
e Até que ponto a Enactus Campus Sdo Carlos estd funcionando como uma
Organizacdo de aprendizagem?
e Os projetos estdo em diferentes maturidades em relacéo a aprendizagem? Se sim,
como um pode ajudar o outro?
Para isso foi tracado o principal objetivo do estudo: Realizar um diagnostico
comparativo a respeito do comportamento de aprendizagem presente na Enactus Campus
Séo Carlos, bem como, foram tragados 3 objetivos especificos:

1. Obijetivo Especifico 1 — Estudo da &rea de conhecimento de gestdo da mudanga,

bem como, de aprendizagem organizacional, identificando conceitos principais
de anélise dentro dos temas.

2. Objetivo Especifico 2 — Producdo de um diagndstico numérico e comparativo

da Enactus Campus Sdo Carlos com base em comportamentos presentes em
organizacg0es de aprendizagem.

3. Objetivo Especifico 3 — Identificacdo de oportunidades de melhoria para a

Enactus Campus Sdo Carlos se aproximar cada vez mais dos parametros de
organizacg0es de aprendizagem.

Para corresponder a tais expectativas, o estudo, logo no inicio, apresenta a
fundamentacdo tedrica a qual abrange conteudos significativos a respeito das areas de
conhecimento de Gestdo da Mudancga e Aprendizagem Organizacional, cumprindo assim, o
Objetivo Especifico 1.

Em seguida, apos o esclarecimento da metodologia, o trabalho expde a analise numeérica

dos dados da pesquisa de avaliagéo, a qual revela que a Enactus Campus S&o Carlos possui
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6timos indices em dois dos trés blocos de construgdo (Ambiente Favoravel a Aprendizagem e
Lideranga que Reforca a Aprendizagem), se localizando nos melhores quartis relacionados a
esses dois blocos, segundo a pesquisa de Garvin, Edmondson e Gino (2008). Logicamente, em
conjunto com essa analise também é evidenciado que a maior oportunidade de melhoria para a
organizacao € no bloco de construcdo de Préticas e Processos Concretos de Aprendizagem, ja
que foi nesse que a organizacdo obteve as menores pontuacdes e se enquadrou apenas no 2°
Quiartil.

Posteriormente, realizou-se o estudo individual de cada projeto, revelando um forte
alinhamento organizacional, uma vez que a maioria das pontuagdes obtidas foram muito
semelhantes. Contudo, ainda assim, foi possivel notar algumas disparidades de maturidade, as
quais originaram uma andalise comparativa entre projetos, possibilitando e incentivando a troca
de informacdes internas. Posto isso, nota-se que com o fim de tal analise todos os objetivos e
questdes de pesquisa sdo respondidos satisfatoriamente pelo trabalho.

Por fim, vale ressaltar que mesmo a pesquisa sendo de carater descritiva, pode-se dizer
que deu origem a uma mudanca, uma vez que “ndo existe um diagnéstico puro” (SCHEIN,
2002), isto €, ao se realizar tais questionamentos, o pensamento e as expectativas dos

colaboradores da Enactus Campus S&o Carlos ja foram influenciados.

5.2 Contribuigdes do Trabalho

A maior contribui¢do desse estudo €, justamente, para a organiza¢do Enactus Campus
Sao Carlos, uma vez que foi gerado um diagnoéstico numérico, avaliativo e comparativo, do
qual se extrai ideias e direcionamentos para a melhoria do time em quesitos de aprendizagem.

E importante ressaltar a relevancia do trabalho para a formacéo e desenvolvimento do
autor, visto que se trata de um estudo que apesar de demandar bastante dedicagdo e tempo, é
muito compensatorio e satisfatério, devido aos resultados atingidos e 0s aprendizados obtidos.

Nota-se também que com a realizagdo de tal trabalho, surgiram novos dados
comparativos para serem usados por organizag0es que vivenciam contextos semelhantes a
Enactus Campus Sao Carlos. Em outras palavras, os dados gerados por esse estudo séo de
grande valia comparativa para outras extracurriculares e outros times Enactus espalhados pelo
Brasil, por exemplo, posto que vivem em ambientes semelhantes e, portanto, tal comparacéo
torna-se mais acurada.

Por fim esse trabalho também apresenta uma contribuicdo académica, visto que foi

elaborado para ser facilmente replicado, o que potencializa 0 conhecimento gerado nessa area
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de estudo. Por outro lado, considerando que a academia também se propde a levar melhores
praticas para o mercado de trabalho, esse estudo promove um direcionamento para futuras

acoes.

5.3 Limitag6es do Trabalho

A principal limitacdo do trabalho é que esse assume que uma Organizacdo de
Aprendizagem ¢ constituida pelos trés blocos de construgdo apresentados pelo artigo “Is yours
a Learning Organization?”. Dessa forma, o estudo pode ter deixado de abranger outros aspectos
importantes, ao limitar-se a tais blocos.

Além disso, como ressaltado anteriormente, ndo é recomendado a utilizacdo da média
para a analise de respostas de questionarios que utilizam escalas Likert, uma vez que 0s nUmeros
apresentados na escala ndo possuem sentido numérico algum. Portanto, a analise comparativa
de médias e quartis pode apresentar equivocos ou imprecisoes.

Por fim, é valido ressaltar que tal estudo apresenta uma traducdo livre das afirmacdes
contidas na pesquisa original, portanto, para garantir uma acuracidade maior nos proximos
estudos, recomenda-se utilizar um método de traducéo mais robusto e assertivo.

Entretanto, como o foco do estudo € dado pela sugestdo de possiveis, e ndo de todos,
caminhos de evolucdo do time Enactus Campus Sao Carlos, conclui-se que tais limitagdes ndo

invalidam os resultados apresentados pelo trabalho.



68



69

REFERENCIAS

AL-HADDAD, S.; KOTNOUR, T. Integrating the organizational change literature: A
model for successful changeJournal of Organizational Change Management, 2015.

ANAND, N.; BARSOUX, J. L. What everyone gets wrong about change
managementHarvard Business Review, 2017.

ANDERSEN, E. Learning to learn. Harvard Business Review, v. 2016, n. March, 2016.

ARGYRIS, C. Double Loop Learning in Organizations. Harvard Business Review,
September-October 1977.

CAUCHICK MIGUEL, P. A. et al. Metodologia de Pesquisa em Engenharia de Producao
e Gestdo de Operacoes. [s.l: s.n.].

CREASY, Tim. O que é Gestao de Mudancas?. PROSCI 2021. Disponivel em:
<https://peoplechange.com.br/o-que-e-gestao-de-mudancas/>. Acesso em: 05 de outubro de
2021.

DIXON-FYLE, S. et al. Diversity wins! McKinsey, n. May, p. 1-12, 2020.

FIOL, C. M., LYLES, M.A. Organizational Learning. Academy of Management Review.
October 1985.

GARVIN, D. A. Building a learning organization. Phi Delta Kappan, v. 82, n. 10, p. 744—
747, 2001.

GARVIN, D. A.; EDMONDSON, A. C.; GINO, F. Is yours a learning organization?
Harvard Business Review, v. 86, n. 3, 2008.

GEROLAMO, M. C. Gestao da Mudanca na Perspectiva do Comportamento
Organizacional e da Lideranca: Proposta de um Framework Tedrico e Avaliacdo de
Iniciativas Académicas. [s.l.] Universidade de Sdo Paulo, 2019.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 42 Ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

HUBER, G.P. Organizational Learning: The Contributing Processes and the Literatures.
Organization Science, February 1991.

KANTER, R. M., STEIN, B., & JICK, T. (1992). The Challenge of organizational change :
how companies experience it and leaders guide it. Free Press ; Maxwell Macmillan Canada ;
Maxwell Macmillan International.

LONGMAN, Dictionary of Contemporary English. Change Management. 2021. Disponivel
em: < https://www.ldoceonline.com/dictionary/change-management>. Acesso em: 05 de
outubro de 2021.

MARCONI, M.A & LAKATOS, E.M. Fundamentos de Metodologia Cientifica. 5% Ed. Sdo
Paulo: Atlas, 2003.

SCHEIN, E. H. Models and Tools for Stability and Change in Human Systems. Reflections:
The SoL Journal, v. 4, n. 2, p. 34-46, 2002.



70

SINEK, Simon. Comece Pelo Porqué: como grandes lideres inspiram pessoas e equipes a agir.
12 Ed. Editora Sextante, 16/10/2018.

TONET, I. Método cientifico: uma abordagem ontologica. Séo Paulo: Instituto Lukéacs, 2013.

WIKIPEDIA: a enciclopédia livre. Change Management. 2021a. Disponivel em:
<https://en.wikipedia.org/wiki/Change management>. Acesso em: 05 de outubro de 2021.

WIKIPEDIA: a enciclopedia livre. Aprendizagem Organizacional. 2021b. Disponivel em:
<https://pt.wikipedia.org/wiki/Aprendizagem organizacional>. Acesso em: 20 de outubro de
2021.




Apéndice A — Questionério

Perguntas Respostas @ Configuragdes

QUANDO VAMOS
APRENDER A FAZER

AS PERGUNTAS?

/

A GENTE ESTUDA,
ESTUDA, ESTUDA...

/

...E APRENDE A
DAR RESPOSTAS!

/

L

i

>
O
=
0]
=3
Q.
e |
o))
Q
]
3
@]
=
(o]
#]]
3,
=
o]
nl‘
o)
=
an
[
m
-
)]
0
—
-
w
¥

Campus Sao Carlos

Ez@azai galera mais linda desse Brasillll

Povo, pra guem ndo me conhece sou o Papa, 017 dz Prod. Eu estive por 3 anos nessa time que amo de montdo
2 agora gue estou terminanda minha facul, decidi fazer o meu TCC com o intuito de agregar algo a mais para o
time.

Qual ¢ 2 ideiz do meu TCC? Analisar se o nosso time Enactus possui um embients favoravel 2 aprendizagem,
sto €, 58 realments estamos em contato com novos conhecimentas & mais importante - 52 estamos mudando
nosso comportamento a partir desses.

Por gue Aprendizagem? Pg na falta dela apenas repetimos velhos habitos, certo? E para sabermos o que temos
gue mudar {&final, o time € muita dindmico & sempre passa por muitas muedanges - mudanca de coordenadaria
que o diga né? hahahaha), temos gue coletar novas informacdes e aprender com elas!

Beleza, mas coma vai s2r essa Analise? Facim, facim. Estou replicands um gquesticnario aqui, gus tem zlgumas
afirmagdes & vooés apenas avaliardo o quanto concordam com cada uma dessas afirmagdes. Maleza ne?! Bara
& entan...
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Secio 2 de §

¥

Ja vamos comecar....

Antes gostaria de saber 58 um tiguim de vocés, pufavd ©)

Mome (s0 para identificar guem respondeu - sera excluido para analisar respostas) *

Texto de resposta curta

Projeto / Area *

1. Coordenadoria

2. Conselheiros (Prof + BAB)
3. Domus

4. Kairds

5. Prospecgao 4.0

4. Pontapé

Qual & seu papel na Enactus? *
1. Coordenador

2. Lider

3. Membro

4. Professor [ BAR

Faixa etaria *
Ate 18 anos
19221 anos
22 a8 24 anos

23 anos ou mais



Curso *

Argquitetura e Urbanismo

Ciéncia da Computagdo

Ciéncizs Fisicas e Biomoleculares

Engenharia Asrondutica

Engenharia Ambiental

Engenharia Civi

Engenharia de Materiais & Manufatura

Engenharia Mecanica

Engenharia de Producéo

Estatistica

Estatistica com Ciéncia de dados

Quimica

Outros...

Cidade e Estado *

To curioso pra ver a diversidade geografica desse time!!! Se possivel coloquem assim 4: cidade - Estada . Ex: Valinhos - 5P

Texto de resposta curta

Apds @ seqdo 2  Continuer para a proxima secéo -

Seclo3 ded

oA

Coordenadores e Conselheiros

Pessoel, respendam pensando no time como um todo, ok?!

EntZo quando lerem projeto, entendam come TIME.

Apds @ secdo 3  Irpara a secdo 5 (Agora sim, podemos comegar) -
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Segéodded
v - "
Lideres e Membros ~
Pessoal, respondam pensanda NO SEU PROJETO.
Pensem no dia a dia de vocés & em suas reunides!!
Secéo3ded
"‘" 2

Agora sim, podemos comecar

Pessoel, @ muito importante que voceés reflitam e se questionem sobre a avalizgdo de vocés 2 seguir - com base
em exemzlos, se possivel (n3o0 50 para 2 pesquisa em si, mas também pode levantar 2 atengio de vocés pars
alguns pontos impartantes).

Mo seu projeto, & facil falar abertamentes sobre o que esta em sua ments *

Discordo Totalmente L _ . ! _ st _ Concordo Totalmente

Discordo Totalmente ! _ . ! _ st _ Concordo Totalmente

As pessocas do s2u projeto geralmente se sentermn & vontade para falar scbre problemnas
divergéncias.

Discordo Totalmente s _ . s _ st _ Concordo Totalmente



As pessoas est3o *constantemente® propensas a compartilhar informagdes sobre o que
funciona e o gue n3o funciona

Discordo Totalmente (R | R R R

- s - e st et Concordo Totalmente

Discordo Totalmente L L I L L L i Concordo Totalmente

1 2 3 4 3 G 7
Discordo Totalmente ':._.:' i) l_J ':._.:' i) ':._.:' ) Concordo Totalmente
A MENos que uma opiniao seja consistents com o que a maioria das pessoas do projeto *

acredita, €la ndo sera valorizada.

Discordo Totalmente (N U T T Y Concordo Totalmente

Em s2u projeto, tendem a lidar com diferencas de opinido em particular ou off-ling, emvez de *
aborda-las diretamente com o grupo.

Discordo Totalmente (P R L R Y Y

_ ! w, Concordo Totalmente

Discordo Totalmente e L L - L I - Concorde Totalmente

75
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As pessoas valorizam novas ideias *
1 2
Discordo Totalmente Concordo Totalmente
A menos que uma ideia ja exista ha muito tempe, ninguem em seu projeto guer cuvi-la. *
1 2
Discordo Totalmente Concordo Totalmente
A5 pessoas estdo interessadas em mansiras melhores de fazer as coisas *
Concorde Totalmente

Discordo Totalmente
A5 pess0oas costumam resistir 3 abordagens ndo experimentadas.
1 2 3
Discordo Totalmente Concordo Totalmente
As pessoas est3o excessivaments estressadas.
1
Discordo Totalmente Concordo Totalmente
w*

Apesar da carga de trabalho, as pessoas encontram tempo para revisar como o frabalho esta

indo
1 2 3 4 ] 3]
Concordo Totalmente

Discordo Totalmente



A pressdo do cronograma / das sprints atrapalha a realizagao de um bom trabalho. *

Discordo Totalmente ! st st ! st e st Concordo Totalmente

As pessoas estao ocupadas demais para investir tempo em melhorias, *

Discordo Totalmente I o e e o o e Concordo Totalmente

Simplesmente ndo ha tempo para reflexdo. *

Discordo Totalmente e st o e st o et Concordo Totalmente

SecEo b ded

4

Quase la...

Eita lasgueirg, quanta afirmagdo neh hahahaha. 50 tem mais um pouguinho, vocé aguenta hahaheha. Ta
refletindo & anotande as ideias que t3o surgindo neh? Ahh bom, otima, tudo bem entdo, pode seguir.
Seu projeto experimenta frequentermente novas formas de trabalho. *

Discordo Totalmente st st st st st st - Concordo Totalmente

Este projeto faz experiéncias com frequéncia com novas ofertas de produtos ou servigos ™

Discordo Totalmente st e st st e e st Concordo Totalmente

77
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Seu projeto possui um *processo formal* para conduzir e avaliar experimentos ou novas ideias.

b=
en
(=]
=l

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Frequentements & empragado protétipos ou simulagdes ao experimentar novas ideias *

s
n
(=]}
=l

_ ' —
Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Seu projeto coleta **sistematicamente™ informagdes sobre concorrentes, clientes, tendéncias *
econdmicas e sociais e tendéncias tecnologicas

7
Discordo Totalmente l Concordo Totalmente

Seu projeto *frequentemente™ compara seu desempenho com o de concorrentes ou
organizagdes de primeira classe

|
.
wn
=
=l

Discordo Totalmente l

Concordo Totalmente

E comum o conflito produtive e debate durante as discussdes nas reunides de projeto *

i
n
(=]

7
Discordo Totalmente

Concorda Totalmente

As pessoas buscam pontos de vista divergentes durante as discussdes.

i

7
Discordo Totalmente \

Concorda Totalmente



Munca sio revisitadas as perspectivas bem estabelecidas durante as discussdes, *

Discordo Totalmente ) ) i ) ) I - Concordo Totalmente

*Frequentemente* & identificado e discutido suposigdes implicitas que podem afetar decistes *
importantes,

Discordo Totalmente ) ) i ) ) I ! Concordo Totalmente

Este projeto nunca presta atengao a diferentes pontos de vista durante as discussoes. *

Discordo Totalmente ) i ) ) i ) - Concordo Totalmente

Todos os membros novos do projeto recebem treinamento adequado. *

=l

Discordo Totalmente ) i ) ) i ) — Concordo Totalmente

Membros experientes desse projeto recebemn treinamentos e atualizagdes periodicas;

treinamentos ac mudarem para uma nova posigao; treinamentos guando novas iniciativas s3o
langadas

=l

. 7 i i 7 i ) ()
Discordo Totalmente et — Concordo Totalmente

Meste projeto, o treinamento & valorizado. *

=l

) 1O Ty v ()
Discordo Totalmente e st . 4 st Concordo Totalmente



80

&

E disponibilizade tempo para atividades de educacio e formagio. (P assuntos que contribusm
com o progresso do projeto)

Discordo Totalmente e st o e st o et Concordo Totalmente

Sao realizadas reunides e discussdes de aprendizado com especialistas de outros projetos ou *

times enactus; com especialistas de fora da arganizagdo: com a comunidads

Discordo Totalmente ey st st ey st st et Concordo Totalmente

Seu projeto compartilha regularmente informagdes com os demais projetos dentro da Enactus *

Discordo Totalmente ! st st ! st e st Concordo Totalmente

Seu projeto compartilha regularments informagdes com redes fora da crganizagio. *

Discordo Totalmente I o e e o o e Concordo Totalmente

E comunicado com rapidez e precisio novos conhecimentos acs principals tomadores de
decisio.

Discordo Totalmente I ! oy e ! - ey Concordo Totalmente

Seu projeto conduz regularments pos-auditorias e analises pos-agao. *

Discordo Totalmente I ! oy e ! - ey Concordo Totalmente
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¥

SecioTded
E o Ultimo, prometo

Agora ou wocés estdo reflexivos ou querem me matar. Mas prometo gue 580 as Olimas quastdeszinhas para

voogs, esse aczba rapidial
Oz lideres & coordenadores pedem a contribuigdo de outras pessoas nas discussdes

— Yy
Ocorre sempre

MNunca ocorre

*

Oz lideres & coordenadores reconhecem suas proprias limitagdes no que diz respeito 3o

conheciments, informagao ou experiéncia

1 2 3 4 3 [+ T

Nunca ocorre i I ) J ) ) i Dcorre sempre

s lideres & coordenadores fazem perguntas investigativas *
1 2 3 4 3 [+ T
Nunca ocorre I I J J ) ) I Ocorre sempra
O lideres e coordenadaorss ouvem com atengio. *

1 2 3 4 3 [+ T

W Ocorre sempre

Nunca ocorre
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Oz lideres e coordenadores encorajam multiplos pontos de vista, *

i i i i 7 i i
Nunca ocorre et L - - et et et Ocorre sempre

*

Oz lideres e coordenadores farnecem tempo, recursos e locais para identificar problemas e
desafios organizacicnais

|
st st Ocorre sempre

|
Nunca ocorre st et -

*

Oz lideres e coordenadores fornecem tempo, recurscs e locais para refletir e melhorar o
desempenho anteriorn.

e ~ ') ' Y () (M
Nunca ocorre st st - ey st st Ocorre sempre

Oz lideres e coordenadores criticam pontos de vista diferentes dos deles. *

I L
o o Ocorre sempre

Nunca ocorre W o _

SecloBded

¥

Valeu meu povo

Galera, **muuwuuuuito obrigado™* por dedicarem o tempo de vocés para responderem esse questionario.
Juando eu acabar de compilar o= resultados eu compartilho com vocés.

Se guiserem trocar gqualguer ideia comigo, sobre a pesguisa, sobre a Enactus ou sobre a vida podem me chamar
(s&ric mema):

Patati PassaZAP: 19 9831 2-0383

Abragooos, se cuideem! =)



ANEXO A - Dados de benchmarking

Scaled Scores

Building Blocks and Their Bottom | Second Third Top

Subcomponents guartile |quartile |Median [quartile |quartile
Supportive Learning Environment
« Psychological safety 3=-66 | 67=75 16 77-86 | B7-100
 Appreciation of differences 14=56 | 57=63 64 65=79 | BO=100
= Openness to new ideas 38-80 | B1-B9 90 91-95 | 96-100
= Time for reflection 14-35 | 36-49 50 51-64 | 65100
Learning environment composite 3=-61 | 62-70 i 72-78 | BO-30

Concrete Learning Processes and Practices

« Experimentation 18=53 | 54-70 i 72-82 | B3-100
» Information collection 23=70 | =78 80 81-89 | 90-100
= Analysis 19-56 | 57-70 71 72-86 | 87-100
« Education and training 26=68 | 69-79 80 81-89 | 90-100
» Information transfer 34-60 | 61=70 1 72=-84 | B5=100
Learning pracesses composite 3-62 | B3-73 74 75-87 | B3-97

Leadership That Reinforces Learning

Compaosite for this block 33-66 ‘E?—?E ‘ 16 ‘??—BE |EE—IEIEI

Mote: The scaled scores for learning environment and learning processes were computed by multiply-
ing each raw score on the seven-point scale by 100 and dividing it by seven. For learning leadership,
which was based on a five-point scale, the divisor was five.

Fonte: (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008)



