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RESUMO

Este estudo tem como tema principal analisar o uso da metodologia ativa nas organiza¢es no processo de selecdo e
treinamento dos colaboradores. O objetivo deste trabalho e evidenciar a importancia delas como forma de incentivar
positivamente o ambiente organizacional além de buscar a relevancia de tais métodos para o colaborador. Como
procedimento metodoldgico, foi escolhida a pesquisa bibliogréafica, que orientara a pesquisa quando relacionado a
teorias e definices, justificando os métodos com autores renomados, por meio de um estudo exploratério e de
natureza qualitativa e quantitativa, com a aplicacdo de um questionério utilizando a plataforma Survey Monkey
baseados nas experiéncias dos trabalhadores e a complexidade do ambiente empresarial. Os resultados obtidos
demonstraram que 56% dos respondentes ndo tem o conhecimento do termo especifico metodologias ativas,
entretanto os colaboradores acreditam na relevancia e na participacdo destes no processo de gestdo de pessoas.
Portanto é de suma importancia a participacdo dos colaboradores nos processos desde que suas experiéncias sejam
agregadas ao ambiente organizacional e sua participacdo seja utilizada dentro da organizagdo como fonte de
aprendizado.
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ANALYSIS OF THE CORPORATE ENVIRONMENT USING ACTIVE
METHODOLOGIES FOR TRAINING AND SELECTING PEOPLE

ABSTRACT

This study's main theme is to analyze the use of active methodology in organizations in the process of selecting and
training employees. The objective of this work is to highlight their importance as a way to positively encourage the
organizational environment, in addition to seeking the relevance of such methods for the employee. As a
methodological procedure, bibliographic research was chosen, which will guide the research when related to theories
and definitions, justifying the methods with renowned authors, through an exploratory study of a qualitative and
quantitative nature, with the application of a questionnaire using the platform Survey Monkey based on workers'
experiences and the complexity of the business environment. The results obtained showed that 56% of the respondents
do not have knowledge of the specific term active methodologies, however the employees believe in their relevance
and participation in the people management process. Therefore, the participation of employees in the processes is
extremely important as long as their experiences are added to the organizational environment and their participation
is used within the organization as a source of learning.
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INTRODUCAO

A partir do século XVIII de acordo com Chiavenato (2015), a ideia de industrializacéo
impulsionou o surgimento de novas formas de negociacdo, producédo e principalmente novas
metodologias. As indUstrias comecaram a ser vistas como grandes geradoras de renda de
milhares de trabalhadores, que até entdo ndo exerciam sua forca de trabalho baseada em nenhuma
legislacdo trabalhista, podendo se tornar refém dos grandes donos dos meios de producdo,
partindo do empresario o seu conceito do que seria o ideal para pagar por tal trabalho ou para
determinar as jornadas de trabalho, alterando completamente a composicao e a visualizagdo de
classes e conceitos sociais da época, importante ressaltar que neste periodo os operarios eram
vistos como apenas méo de obra.

A consolidacao do processo de globalizacdo, na qual, acontecia de forma gradual desde
as grandes navegacdes, as organizagdes passaram por importantes mudancgas, 0 mundo ja ndo era
mais polarizado em duas frentes relacionadas aos sistemas econémicos e o socialismo. De
maneira geral os paises se relacionariam como nunca tinha sido visto, além disso, a
competitividade abriu portas para grandes invencdes e grandes saltos tecnol6gicos, uma vez que
0 mundo estava cada vez mais veloz.

E com essa transformacéo o papel do trabalhador passou da méo de obra bruta para se
tornarem qualificada, ou seja, o trabalho manual deu lugar ao trabalho sistematizado e
desenvolvido, sendo guiado por Enterprise Resource Planning, (ERP) que significa sistemas de
gestdo integrados.

Segundo Tamae et al, (2005), no mundo dos negécios, a expansdo da tecnologia vem
crescendo muito, principalmente, pelo fato de contribuir na coleta de informacdes seja os dados
internos e externos, garantindo o processamento de dados, entre outros mecanismos de controle
de gestdo que auxiliam nas tomadas de decis0es.

Diante do crescimento da tecnologia nas organizacgdes, nota-se que ha uma resisténcia de
algumas empresas em implantar alguns sistemas para facilitar nas tomadas de decis6es, podendo
ser observado as diversas dificuldades de tomadas de decisdes e auséncia de planejamento. Mas
falando em resisténcias, sabemos que muitos colaboradores tem o receio quando a organizacao
implanta um novo sistema.

E com essas resisténcias, o capital intelectual se tornou ainda mais importante,
direcionando um novo papel dentro das organizacbes, 0 que antes necessitava de varios
operarios, hoje pode ser feito com apenas um operario e a tecnologia, sendo necessario realizar
um treinamento correto para que o colaborador possa desenvolver um trabalho mais eficiente,
assim, utilizando menos recursos, otimizando também seu tempo de trabalho.

A partir desse entendimento, fica evidente que o treinamento aplicado aos colaboradores
deve ser claro e objetivo a fim de desenvolver habilidades que posteriormente irdo facilitar a
ocorréncia dos processos organizacionais.

Entdo cada dia, 0s processos seletivos, busca identificar o perfil e as possiveis habilidades
de cada candidato, mas sO durante o treinamento que a empresa consegue evidenciar quais as
suas verdadeiras qualidades e seus defeitos (FERREIRA, SOEIRA, 2013; BAYLAO, ROCHA,
2014).

O treinamento é uma etapa de extrema importancia ap6s a contratagdo de novos
colaboradores como também no dia a dia de trabalho, visando uma melhoria na execucdo das
atividades. Mas em grande parte destes treinamentos pode ser tornar algo cansativo e
completamente tedioso, com objetivo de introduzir os conhecimentos da organizagdo & ser
totalmente assistido, geralmente tem se o aplicador e seus ouvintes, mas dificilmente ha a
interacdo ativa a quem recebe o treinamento (FREIRE, 2017; SARTOR, 2019).

Em contrapartida aos métodos mais convencionais, existem formas de treinamento que
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utilizam como principal ideia, a metodologia ativa, disponibilizando ferramentas que s&o
altamente produtivas, buscam inserir o colaborador em todo o processo de aprendizado além de
otimizar os processos e incentivar a producdo ativa das tarefas por meio do funcionério, gerando
maior satisfacdo e sensacao de aproveitamento do treinamento.

Parte da ideia da educacdo corporativa e metodologias ativas que levam em conta a
biodiversidade humana para realizar o desenvolvimento das atividades, ja que existem varias
formas de aprendizado e isto ird depender da caracteristica individual de cada ser humano.

Logo, entende se a importancia do ser social dentro do ambiente organizacional, e a
importancia de sua bagagem de experiéncias advinda da vivéncia como um coletivo, agregando
valor a organizacéo desde que canalizados de forma produtiva para a empresa.

E importante frisar que a capacidade de controle vinculada a autonomia nas tomadas de
decisdo podem definir os resultados a serem alcancados pela organizagdo, uma vez baseada em
metodologias que possibilitem ao mé&ximo a capacidade criativa ou de execucao de tarefas. Nesse
estudo, utilizar-se as metodologias ativas como referéncia para um arcabouco tedrico adequado
como dito, Bacich e Moran (2018), “os processos de aprendizagem sdo multiplos, continuos,
hibridos, formais e informais, organizados e abertos, intencionais e ndo intencionais.”

Assim fica evidente que os individuos aprendem de forma continua e em todos 0s
ambientes, demonstrando a importancia deste para 0S processos organizacionais, assim como, a
necessidade de aprender também a lidar e saber extrair de cada colaborador.

Neste contexto, este trabalho levantou a seguinte problemaética: as organizacdes estdo
utilizando as metodologias ativas no momento do recrutamento e selecdo de pessoas e nos
treinamentos, e o0 que estas podem contribuir para o capital humano?

O proposito deste artigo definiu-se como objetivo geral evidenciar a importancia das
metodologias ativas para o capital humano, por meio do uso da tecnologia nos processos
organizacionais relacionados a contratacdo e formacao dos colaboradores.

A pesquisa se justifica, pois trara ao setor de recursos humanos uma grande relevancia,
pois a partir desse estudo, 0s empresarios, as organizacdes e 0s académicos poderdo observar e
aplicar as metodologias ativas no ambiente empresarial, contribuindo para a formacéo teorica-
pratico dos colaboradores.

A contribuicdo social ocorrera por conta de valorizacao do capital humano, assim como,
o desenvolvimento de habilidades e conhecimentos que busquem valorizar o trabalhador. Toda
a pesquisa foi desenvolvida a partir da necessidade de evidenciar as possibilidades de
qualificacdo e incentivo aos colaboradores com base, na efetividade das metodologias ativas,
proporcionando assim, a melhoria do clima organizacional assim como a producédo de bens ou
servigos de forma criativa.

O estudo tem como diferencial a visdo sobre atividades empresariais baseadas em
metodologias ativas, assim como estimular a proatividade do funcionario, tornar 0s processos
dindmicos, trazer autonomia, além de estimular o conhecimento amplo dos processos
organizacionais.

Este artigo esta estruturado em 4 secdes. A secdo 2 apresenta e expde a metodologia do
trabalho. A secdo 3 apresenta o resultado e é uma discussdo do tema abordado. A se¢do 4 contém
as considerag0es finais do estudo e as referéncias bibliogréaficas.

Gestéo de pessoas

Para falar do crescimento das organizacgdes, ndo podemos deixar de entender a peca chave
para o sucesso de qualquer empresa, ou seja, estamos falando de pessoas, que por meio do seu
capital intelectual, das suas compenténcias, habilidades e que favorece as empresas a cumprirem
seu papel (VIVIAN, 2015). Diante disso, entende — se que é necessario compreender a
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importancia do processos de gestdo de pessoas é fundamental.

A gestdo de pessoas € um instrumento utilizado nas empresas com o objetivo de aplicar
treinamentos e monitoramentos, incluindo recrutamento e selecdo de pessoas, que auxiliam as
organizac0es a buscar atingir seus objetivos, e as metas esperadas.

O contexto da gestdo de pessoas baseia-se no fato de estabelecer praticas para administrar
o trabalho das pesssoas, pois 0 desempenho das organizacGes necessitam da contribuicdo dos
colaboradores que a compdem (SOUSA, 2013). Vale ressaltar também que, nos estudos
abordados por Chiavenato (2010), Vivian (2015), Sartor (2019) a gestdo de pessoas € dividida
em seis processos como, recrutamento e selecdo, descri¢do de cargos, incentivos, treinamentos,
manter e acompanhar os seus colaboradores.

Os processos de recrutamento e selecdo surgem a partir da necessidade organizacional
em suprir determinada funcdo para contratacdo de novos profissionais (MARRAS, 2011). O
principal objetivo do recrutamento sdo os procedimentos utilizados para atrair candidatos, sendo
que € possivel identificar trés tipos de recrutamento: o recrutamento interno € responsavel pelo
processo de recrutar candidatos que faz parte do quadro de funcionéarios; ja o recrutamento
externo € responsavel pelo processo de recrutar novos candidatos disponiveis no mercado de
trabalho; e o recrutamento misto é a utilizacdo simultanea de candidados internos e externos
(ALMERI et al., 2013; DE SOUZA NETO et al., 2015).

Além do processo de recrutamento, existe outro processo determinante que pode
influenciar positivamente ou negativamente dentro da empresa, o processo de selecdo, trata se
de escolher dentro os recrutados, aqueles perfis que se encaixem melhor nos processos
organizacionais ou aqueles candidatos que possuem maior probabilidade de desenvolvimento
dentro da instituicdo (DA SILVA, DA SILVA, 2019).

Ao ingressar nas organizacgdes, apds superar as etapas de recrutamento e selecdo, 0 novo
colaborador devera passar por todo processo de ambientacdo organizacional, desde suas
atividades principais que serdo apresentadas como a descricdo de cargos e tarefas até a
convivéncia com os demais funcionarios. Em alguns casos, essa ambientacdo € feita por meio do
empirismo e pela participacao ativa do colaborador (VIVIAN, 2015).

O processo de treinamento € 0 ponto chave para o desenvolvimento organizacional em
todos 0s aspectos, tanto para a organizacdo quanto para 0 novo empregado, sendo dificil saber
diferenciar o que é treinamento, desenvolvimento e educacdo. De acordo com Albuquerque e
Leite (2009), apresenta que o treinamento sempre sera utilizado visando atender as necessidades
e 0s interesses da organizacao.

Como dito, além de um ponto essencial para a organizagdo, o treinamento é de suma
importancia para individuo, principalmente quando trata se da utilizacdo e aproveitamento de
sua bagagem de experiéncias, agregando ao ambiente organizacional.

Geralmente, os treinamentos possuem caracteristicas semelhantes a palestras e aulas
explicativas, tornando esta importante ferramenta em um momento tedioso e repetitivo. E
conforme as mudancas que vem surgindo a todo momento, fica claro que as organizacfes
necessitam desse processo de evolucdo do desenvolvimento do colaborador a partir do processo
de treinamento, influenciando assim positivamente a empresa e o individuo para que a
organizacéo se torne cada mais desenvolvida.

Segundo Bacich e Moran (2018), as metodologias ativas surgem como forma de inserir
os colaboradores dentro dos treinamentos de maneira ativa, afim, de compreender que a
participacdo destes é fundamental para um melhor desenvolvimento da organizag&o, assim como,
é fundamental para o incentivo a aprendizagem do funcionario, baseando as atividades e
conteudos apresentados nas vivencias e praticas destes.

Além disso, as metodologias ativas servem como fonte de inspiracdo para a dedicacao
das equipes organizacionais, além de desenvolver melhor as atividades propostas durante o
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treinamento, simulagGes entre outras formas de atividades (FILATRO, CAVALCANTI, 2018;
MACEDO et al., 2018).

As metodologias ativas tiveram grande participa¢do na area da administracao a partir das
décadas de 1990, onde, grande parte do conhecimento foi inserida por meio do processo de
globalizacdo (DE SOUSA, 2019).

A pesquisa trara ao setor de recursos humanos grande relevancia, pois a partir do trabalho,
empresarios, organizacOes e académicos poderdo observar e aplicar tais metodologias dentro do
mercado de trabalho.

A contribuigdo social ocorreré por conta de valorizacéo do capital humano, assim como,
0 desenvolvimento de habilidades e conhecimentos que busquem valorizar o trabalhador,
pensando nisso, foram escolhidos os seguintes procedimentos metodoldgicos.

MATERIAL E METODOS

Metodologicamente, trata-se de um estudo exploratério de natureza quantitativo e
qualitativo que teve como fonte de investigacdo o questionario (Survey), é importante para
ressaltar e auxiliar na construcdo do desenvolvimento do trabalho, aprimorando ideias e conceitos
baseados em pesquisas e observagdes empiricas, trazendo maior dindmica aos textos e maior
flexibilidade das analises (MARCONI; LAKATOS, 2003)

Outro método, da analise documental que sera feita junto a observacdo ndo participante
que trard a pesquisa maior riqueza de informacgdes e termos especificos a serem explorados
baseados na observacédo do autor do trabalho (GIL, 2002).

A érea de estudo do referente trabalho, trata se de empresas do ramo hospitalar,
odontoldgico e da area de construcdo civil que possuem atividades profissionais na cidade de
Goiania.

As informacdes coletadas para tal analise foram feitas a partir da utilizacdo do aplicativo
Survey Monkey, que disponibiliza um espaco virtual possibilitando a criagcdo de um questionario
que posteriormente € distribuido de forma online, além disso, a ferramenta disponibiliza as tabelas
com os resultados das perguntas.

O questionario aplicado apresentou 09 questdes com a seguinte estrutura, conforme
apresentado no Quadro 1.

Quadro 1 - Perguntas relacionadas ao questionario

Os treinamentos aplicados pela empresa fazem o uso da metodologia ativa?

Quais metodologias foram utilizadas nos processos de treinamento?

Quantidade de treinamentos recebidos por cada departamento?

Qual o seu nivel de conhecimento sobre metodologias ativas?

Quantos treinamentos recebidos que utilizam a metodologia ativa como

ferramenta?

6. Vocé acha que existe alguma participacao do colaborador como influéncia positiva
no desenvolvimento organizacional?

7. Os treinamentos sdo periodicos?

Com que frequéncia é realizado os treinamentos periddicos?

9. Qual o seu nivel de conhecimento, quanto a importancia do treinamento para

capacitacdo profissional?

agrwpE

o

Fonte: elaborado pelos autores (2020)
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Os respondentes deste questionario utilizaram a plataforma Survey Monkey, para
responder ao questionario. Os dados coletados foram analisados e apresentados na forma de
estatisticas descritivas que serd apresentado em gréaficos, fazendo uma relacdo por meios de
pesquisa relacionadas a empresas de pequeno, e grande porte. Sendo observada de forma
qualitativa a quantidade de pessoas que possuem conhecimento do tema abordado, metodologias
ativas.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste estudo obteve 19 questionarios respondidos, sendo colaboradores das empresas do
objeto deste estudo que foi possivel verificar a percepcdo em relacdo ao uso das metodologias
ativas no ambiente organizacional.

A pesquisa foi realizada em diversas organizacgdes de diferentes segmentos no intuito de
verificar como sdo realizados os treinamentos dos colaboradores e como as metodologias ativas
agem nesse procedimento.

Foi questionado aos respondentes, se 0s treinamentos aplicados pela empresa fazem o uso
da metodologia ativa, sendo que 31,59% afirmaram que utilizam uma média de até 25% a 50%
dos treinamentos, ou seja, isso representa que o uso dessa ferramenta € baixo ainda dentro das
organizac6es, conforme a Figura 1.

Figura 1. Treinamentos que aplicam as metodologias ativas.

Respondida 199 IZnoraca

At 5% 21, 58% €5
Atd 509 31, 58%0 (=3
ALe 75 % 15.,79% 3
Ateé 100% 21,05% A

Fonte: Survey Monkey, 2020

Pensando neste posicionamento, foi questionando quais as metodologias que foram
utilizadas neste processo de treinamento, ressaltando que, neste questionamento houve um
respondente que preferiu deixar em branco a resposta, conforme a Figura 2. Nota se que 28% dos
respondentes participaram de treinamentos com o uso de dialogo e simulagdes. Vale ressaltar que
6% respondeu que utilizaram debates para o desenvolvimento dos treinamentos.
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Figura 2. Metodologias a serem utilizadas nos processos de treinamento.

Estudo de caso 22% s
SimulacdHes 28% 5
Debates 5% 1
Dialogos 28% 5
Nenhuma das alternativas 17 % 3

Fonte: Survey Monkey, 2020

Dando continuidade na pesquisa, foi questionado quantos treinamentos os respondentes
receberam de cada departamento, assim € possivel constatar que 39% afirmaram que receberam
o treinamento pelo departamento de producéo e por toda a sua equipe, demonstrando que apenas
6% receberam treinamentos pelos gerentes. Diante desse posicionamento, € importante entender,
que necessita aplicar treinamentos mais dindmicos envolvendo toda a equipe que compdem a
organizacgdo, permitindo uma integracao entre os departamentos da empresa, conforme pode ser
visualizado na Figura 3.

Figura 3. Quantidade de treinamentos recebidos por departamento.

Diretores V7 % 3
Gerentas G% |
Area de producao 39% 7
Toda a equipe 3ID% 7

Fonte: Survey Monkey, 2020

Outro questionamento que foi levantado aos respondentes, qual o nivel de conhecimento
sobre metodologia ativa, nesta pergunta, houve um respondente que preferiu deixar em branco a
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resposta, conforme a Figura 4. Sendo que os dados da pesquisa evidenciam, que a 56% quando
questionados sobre o conhecimento referente a metodologia ativa ndo conheciam sobre tal

assunto.
Figura 4. Conhecimento sobre metodologias ativas.

IEnoracas: 1 Respondidas: 18

. Sihm 44 Yo 8
l MNAao 56% 10

Fonte: Survey Monkey, 2020

Diante de tal posicionamento, foi questiondo quantos treinamentos que foram recebidos
utilizaram metodologia ativa como ferramenta. Observa-se que 41% dos respondentes afirmaram
que apenas em um unico treinamento foi possivel identificar o uso dessa metodologia como
ferramenta. Vale ressaltar que 3% responderam que nenhuma das alternativas, ou seja, que nao
teria identificado o uso dessa metodologia. Outro ponto que pode ser observado que, neste
questionamento dois respondentes deixaram de responder esta pergunta, conforme Figura 5.

Figura 5. Treinamentos recebidos que utilizaram da metodologia ativa como ferramenta.

IEnoracas Respondidas: 17

. 1 4V Yo 7.
. 2 12% 2
3 ou mais 24 % “1
Todos S% 1
iﬁ. Nanhuma das alternativas 18% 3

Fonte: Survey Monkey, 2020

Dando continuidade com as perguntas, foi levantando aos respondentes se existe alguma
participacdo do colaborador como influéncia positiva no desenvolvimento organizacional. E ao
observar a Figura 6, nota-se 94% dos respondentes afirmaram que possui uma participacdo do
colaborador, o que demonstra uma necessidade de integrar 0S processos e as pessoas para um
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desenvolvimento organizacional elevado assim como a reciprocidade quando trata se de um
funcionario. Entende-se que o crescimento de uma organizacdo e dependente das pessoas
envolvidas no processo.

Figura 6. Participagdo do colaborador como influéncia positiva no desenvolvimento
organizacional.

Ignoradas: 1 Respondidas: 18
Sim 4% 7

N&o 6% 1

Fonte: Survey Monkey, 2020

Sabendo que as pessoas sd0 a pega chave para 0 sucesso e 0 crescimento de uma
organizacdo, porém a uma grande necessidade de realizar treinamentos para que os colaboradores
possam atingir o objetivo almejado pelas empresas. Com isso, foi questionado aos respondentes,
se 0s treinamentos sdo periddicos conforme apresentado na Figura 7, ao analisar os resultados
obtidos nessa pesquisa, foi possivel identificar que 61% dos respondentes afirmaram que ndo ha
treinamentos mensais ou semanais nas organizagdes, 0 que pode provocar uma série de problemas
durante o processo organizacional, ou até mesmo o feedback necessario para uma melhoria.

Figura 7. Treinamentos periodicos.

S 39% ar £

Nao G1% 1M

Fonte: Survey Monkey, 2020

Apbs entender se € realizado treinamentos periédicos, foi questionado com que
frequéncia as empresas aplicam treinamentos aos seus colaboradores, e apds o levantamento dos
dados coletados, notou-se que 36% dos respondentes afirmaram que ndo recebe treinamentos
periodicos. Vale ressaltar que cinco respondentes preferiram deixar em branco.
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Figura 8. Frequéncia dos treinamentos periddicos.

lgzmoradas: 5 Reaeaspondidas: 149

Toddo rmés 14 % 2
A cada dols mesaes 14 %% =
A cada 9 maesas 14 %

|

| 1T vez por ano 21% =
MNAao recabo trainamentos peridadicos 3G% 5

Fonte: Survey Monkey, 2020

Apds questionar aos respondentes, quanto a aplicacdo de treinamentos nas organizacoes,
foi levantado, qual o nivel de conhecimento, quanto a importancia do treinamento para
capacitacdo profissional, observou-se que 94% dos entrevistados acredita na importancia do
treinamento como forma de capacitar o colaborador para o0 mercado de trabalho, evidenciando a
necessidade de se aplicar com maior frequéncia treinamentos, aplicando metodologias ativas para
maior dindmica e aproveitamento do espaco, gerando valor para o colaborador no ambiente
organizacional.

Figura 9. Importancia do treinamento para capacitacdo profissional.

Ilznoradas: 1 Respondidas: 18
Muito importante 94% 17
Pouco importante S% 1

Fonte: Survey Monkey, 2020

Diante dos dados coletados, percebe — se que existe uma falta de conhecimento quanto
ao uso da metodologia ativa em uma perspectiva dos colaboradores, como também pelas
empresas. Sendo que ao aplicar essa ferramenta nos processos de sele¢do para conhecer o perfil
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de cada candidato e nos treinamentos para capacitacdo e investir em treinamentos periodicos
proporcionando melhores resultados organizacionais, obtendo vantagens competitivas.

Em um estudo conduzido por Duarte, Filho (2017) foram apresentados algumas
metodologias que vém despertando o interesse das empresas, visando a otimizacéo de custos e
resolucdo de problemas, como pode ser visto por meio de uma sintese na Tabela 1. Esta
informacao equipara- se ao que analisamos com os dados que coletamos, mostrando algumas
metodologias que poderiam ser aplicadas nos ambientes corporativos.

Tabela 1- Resumo comparativo das propriedades das metodologias

Metodologia Aplicacédo Processo Principio | Aprendizado| Construcao Mediacdo
Conventional | Tradicional Individual/ Formacéo Estudo Sala de aula NOt?
Grupo atribuida
Desing N . Valor Estudo e Painéis e Prototipacédo
N Inovacdo | Colaborativo rpr L
Thinking entregue préatica worshop e Negdcio
Lean Startup Startup Colaborativo | Velocidade Prética On demand Negdcio
Canvas Startup Colaborativo | Viséo geral Intu[tl.vo € Paineis e Negécio
préatica workshop
. . | Individual/ L . .
Storytelling | Comunicagdo Colaborativo Simplicidade Prética Documental Compreenséo
Agile Software Ind|V|dua}I/ Assertividade Técnico Desenvolvimento| Operacéao
Colaborativo
Business Plan Startup Ind|V|dua}Il Detalhamento Estqu € Docum_epta_l € Negdcio
Colaborativo pratica Experiéncia
Sprint Inovacdo | Colaborativo| Velocidade In[t)l;;ttli\(/:(; € On demand Compreenséo

Fonte: Duarte, Filho (2017)

Em relacdo ao uso dessas metodologias e ferramentas, tém sido muito utilizadas pelas
empresas, buscando a competitividade quanto ao mercado, visando solucionar problemas e exigir
a criatividades de todos os envolvidos, como também, permitindo que os colaboradores fazem
parte de todo o processo de tomadas de decisdes (CRUZ, 2018; BERNADI, 2020).

Por fim, apo6s analise dos dados coletados com o questionario e comparando com a
literatura, observamos que a aplicacdo da metodologia ativas nos processos de selecdo
oferecendo vantagens como a escolha concreta dos colaboradores, verificando e testando as
habilidades e competéncias de cada candidato, como também nos treinamentos possui diversos
beneficios as organizacdes, como na diversidades nas escolhas de tomadas de decisdes,
interacdo entre as equipes. Porém os dados obtidos nesta andlise nota que a falta de
conhecimento em relacdo a metodologia ativa por parte dos colaboradores e a utilizagdo dessa
ferramanrta pelas empresas sdo pontos que ainda precisa ser aprimorado.

CONSIDERACOES FINAIS

Por meio da pesquisa realizada afim de entender a relevancia e o conhecimento dos
colaboradores com o uso da metodologia ativa sendo uma ferramenta diferencial, foi possivel
identificar que 56% dos entrevistados ndo tem conhecimento quanto ferramenta. Além disso, 61%
dos entrevistados ndo recebem treinamentos periddicos, logo, a probabilidade de se aplicar tais
métodos é ainda menor.

Além disso, quando é realizado os treinamentos sdo aplicados em formas de didlogos o
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que pode aproximar o colaborador como receptor, mas afasta-lo como emissor, podendo dificultar
a participacdo do colaborador dentro de tais processos, deixando que o treinamento seja algo
cansativo, sem nenhuma interagéo entre as partes envolvidas, levando o um resultado negativo
para empresa.

Apesar da falta de conhecimento a respeito do uso das metodologias ativas por parte dos
colaboradores, nota-se que a valorizacao do funcionario é de extrema importancia e ficou evidente
que os entrevistados compreendem, mas como explicito apenas em uma vez as metodologias
ativas foram utilizadas na vida profissional dos 41% dos respondentes quando questionados sobre
a aplicacdo destes no treinamento.

Vale ressaltar que o uso dessa metodologia no processo de selecdo e nos treinamentos
proporciona conhecer o candidato e os colaboradores se tem atitudes, habilidades em resolver
problemas por meio de criatividade, pensamento 16gico obtendo resultados com menor esforgo
possivel, verificando o comportamento diante de uma determinada pressdo e o companherismo
em trabalhar em equipe por meio de criatividade, pensamento l6gico obtendo resultados com
menor esfor¢o possivel.
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