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RESUMO

O mapeamento do estilo de aprendizagem é a medicdo da forma de adquirir conhecimento de
um individuo ou grupo, uma ferramenta desenvolvida por Felder-Silverman aplicada na
pesquisa com o objetivo de analisar os cargos e funcdes das agroinddstrias de carne bovina do
estado de Goids. Os quatro estilos de aprendizagem desenvolvidos pela ferramenta
possibilitaram chegar ao estilo do segmento: ATIVO, SENSORIAL, VISUAL e
SEQUENCIAL. O estilo encontrado evidéncia um segmento tradicional, com o estilo ativo
marcado pela facilidade em tomada de decisdo, o sensorial por ser detalhista e ligado a fatos,
o0 visual pela nocéo espacial privilegiada e o sequiencial por ter realizar as tarefas por etapas.
Assim, esta dissertacdo sugeriu que a agroinddstria de carne bovina diante deste estilo deve:
realizar de forma sistematica 0 mapeamento do estilo de aprendizagem do segmento; buscar
um perfil mais arrojado e menos tradicional para os profissionais; estudar e entender de forma
sistematica a importancia do entendimento do estilo de aprendizagem para o desenvolvimento
organizacional; e entender que os perfis que diferem das analises ndo sdo aberragdes ou
devem ser demitidos, mas na verdade entender que todos devem ser aproveitados com suas
diferencas de aprendizagem, pois como € sabido, ndo existe estilo certo ou errado, mas na
verdade existem pessoas em cargos que maximizam ou minimizam a capacidade de
aprendizagem.

Palavras chaves: Mapeamento do Estilo de Aprendizagem; Agroindustria de Carne Bovina;

Aprendizagem Organizacional.



ABSTRACT

The mapping of learning style is the measurement of the way of getting knowledge from a
citizen or a group, a tool developed by Felder Silverman which is applied at the research
aiming to analyze the role and the functions of meat agro industries in Goiés state. The four
styles of learning developed by the tool enabled to get to the style of the segment: active,
sensorial, visual and sequential. The found style shows a traditional segment with the active
style marked by the facility in decision making, the sensorial because it’s detailed and linked
to the facts, the visual due to the privileged spaced notion and the sequential, by carring out
the tasks by stage. Thus, this dissertation suggested that the meat agro industries, based on
this style, shall: realize, in a systematic way, the mapping of the segment’s learning style;
seek for a consistent and less traditional profile for the professionals; study the importance of
the comprehension of learning style, in a systematic way, for the organizational development
and, understand that the profiles which differ from the analyses, aren’t unreasonable or should
be taken away. Actually, we should understand that everybody should be used with their own
learning differences. As everybody knows, there isn’t a right or wrong style, but actually,
there are people in different positions that increase or decrease the capacity of learning.

Keys word: Mapping of learning style; Meat agro industries; Learning organization.
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INTRODUCAO

O mercado mundial estd, cada vez mais, passando por um processo de
desenvolvimento e mudangas. A teoria da administracdo passa por constantes mudancgas. Da
teoria classica até a teoria contigencial muitas alteragcdes ocorreram. O homem foi tratado de
vérias formas nas organizacdes, sendo considerado maquina, um ser ndo pensante. As
relagdes de trabalho passaram por um processo evolutivo, formando assim, os direitos dos
trabalhadores. A relacdo deixou de ser através do autoritarismo, tornando-se um processo de
parceria. Todas essas mudancgas conceituais formam a nova teoria da administragéo, pautada
nas concepgdes do conhecimento e da aprendizagem.

A evolugdo das organizagOes trouxe ao mundo corporativo a necessidade de se
aperfeicoar. Na década de 50, alguns autores comegaram a rascunhar alguns ensaios sobre a
aprendizagem organizacional. No inicio da década de 90 esta nova concepcdo da
administracdo é desenvolvida com grandes autores: Huber, Weick, Nonaka e outros
destacando-se. A visdo da aprendizagem organizacional é implantada em todo o mundo,
concretizando assim, a necessidade de se ter um grupo de trabalho coeso e participante.

A gestdo do conhecimento e a aprendizagem organizacional sdo os maiores desafios e
geradores de diferenciais competitivos. A competicdo gera a necessidade da empresa se
conhecer. Este, por sua vez, deve ser adquirido através do aprendizado. O conhecimento, até
entdo intrinseco ao individuo, passa a ser considerado para toda a organizacdo. A forma de
desenvolvé-lo € o grande desafio, pois concepcdes da educagdo comecam a ser incorporados
nos sistemas organizacionais. O processo que gera 0 conhecimento, que passa pela
aprendizagem, torna-se objeto de estudo dos tedricos da administracéo.

Tais teorias envolvem os varios segmentos do setor produtivo, alguns desenvolvem
mais rapidamente e outros tardam na aceitagdo e implantacdo. N&o pode deixar de considerar
que as teorias da gestdo do conhecimento e da aprendizagem organizacional estdo em amplo
desenvolvimento e implantagdo nas organizagOes brasileiras. Segmentos, como as
agroinddstrias, estdo no processo de descoberta dessas teorias.

Formas didaticas de estudar a aprendizagem organizacional surgiram e uma delas é a

ferramenta de apoio denominada Mapeamento do Estilo de Aprendizagem. Varios autores
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desenvolveram modelos de estilos de aprendizagem, lembrando, que estilo de aprendizagem,
de acordo com Felder-Silverman (1988) € a forma como o individuo interage com o mundo
para desenvolver a capacidade cognitiva, € a maneira de compreender e de desenvolver o
intelecto. Cada individuo possui o seu estilo e a singularidade possibilita a formagdo do
carater. Estudiosos comegaram a aglomerar caracteristicas dos individuos e a formar mapas
dos estilos, que permitem estudar grupos com estilos semelhantes.

Os mapeamentos de estilos de aprendizagem foram utilizados inicialmente nos estudos
em escolas e universidades (Felder-Silverman, 1998). No mundo coorporativo estes estudos
sdo iniciais, Boyatziz e Kolb (1995) escreve um artigo onde é feito uma comparagao entre 0s
estilos de aprendizagem e o perfil profissional, mostrando assim, que a execucédo das fungdes
dependem de um estilo de aprendizagem adequado com o cargo.

Com este cenério, esta dissertacdo busca mapear os estilos de aprendizagem das
funcbes gerenciais e administrativas das agroindistrias de carne bovina no estado de Goias,
tendo em vista o desenvolvimento do setor e sua importancia no mercado brasileiro,
principalmente para o equilibrio e superavit da balanga comercial.

O segmento é formado por grandes empresas oriundas de fortes grupos produtores e
da industria alimenticia. A presenca de pequenas indUstrias € marcante para atender as
demandas locais. A profissionalizacdo e a necessidade de desenvolver o segmento é evidente
devido & competitividade mundial e aos constantes ajustes promovidos pela Organizacéo
Mundial do Comércio.

Como o assunto abordado é recente, foi importante a aplicacdo de técnicas especificas
que auxiliassem no desenvolvimento desta dissertacdo. Assim, foi utilizado a técnica de
mapeamento dos estilos de aprendizagem desenvolvida por Feldman-Silverman, a qual
propde quatro dimensdes para classificar os estilos dos individuos. Ao mapear, foi viabilizada
a analise da aprendizagem na agroinddstria de carne bovina e, consequentemente, a Visao
deste segmento frente as inovagOes tedricas da administracéo.

Para que fosse desenvolvido um trabalho que abrangesse o assunto ora proposto o
tema definido foi: Mapeamento do Estilo de Aprendizagem da Agroindustria de Carne
Bovina em Goiés. A problemética que permeou este tema refere as pessoas que estéo atuando
em cargos nas agroinddstrias de carne bovina estdo dentro dos perfis desejados para o
desempenho das fungdes a eles atribuidas. As organizacfes necessitam saber se as pessoas
contratadas estdo no lugar adequado, exercendo as atividades certas; mas para isso, torna-se

necessario que os estilos das pessoas sejam coerentes com as atividades desenvolvidas,
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conforme afirma Boyatziz e Kolb (1995). Ha que se ressaltar que ndo existe estilo certo ou
errado, no maximo, os estilos tendem a ser consistentes com 0s cargos exercidos, ou nao.

O objetivo geral desta dissertacdo foi analisar a adaptabilidade dos cargos e fungdes da
agroinddstria de carne bovina em Goiéas utilizando o mapeamento do estilo de aprendizagem.
Os objetivos especificos definidos foram:

e Estudar a bibliografia que contempla 0 mapeamento de estilo de aprendizagem;

e Estudar a agroindustria de carne bovina em Goiaés;

e Mapear, através dos questionarios desenvolvidos por Felder-Silverman, os estilos de
aprendizagem dos funcionérios da agroindustria de carne bovina;

o Definir os estilos de aprendizagem desejados pelo segmento de cada cargo;

e Analisar o mapeamento frente ao estilo desejado, por cargo;

e Sugerir alternativas de desenvolvimento ao segmento.

No Brasil, os mapeamentos de estilos de aprendizagem estudados tratam de anélise da
area educacional. Alguns trabalhos na area empresarial foram encontrados nos Estados
Unidos, onde estdo os principais autores deste assunto, em especial, Felder e Silverman que
desenvolveram a técnica aqui aplicada.

O desenvolvimento do segmento da agroindustria de carne bovina possibilitando
assim, o crescimento regional e nacional e impedindo a descaracterizagdo da producéo
nacional e ajustando as pessoas certas nos lugares certos formam a base da justificativa desta
dissertagao.

O fato de estudar a agroindustria de carne bovina deve-se & importancia do segmento
no estado de Goiés e no Brasil. Deve-se ressaltar que, segundo o Ministério do Abastecimento
e Producdo Agropecuaria, o0 Brasil € o0 maior exportador de carne bovina e o segundo maior
produtor.

Na agroindustria de carne bovina, o processo de modernizacdo do patio fabril € uma
exigéncia para permanéncia no mercado mundial, as modificag0es administrativas estdo em
passos mais lentos, fazendo assim, com que este estudo possa ser uma alternativa para o
desenvolvimento das &reas administrativas e gerencias.

Bases tedricas, como a do mapeamento do estilo de aprendizagem, para muitos
industriais, principalmente os pequenos, sdo desconhecidas. Grandes organizagdes comegam a
utilizar tais teorias para conseguir possuir competitividade frente as exigéncias mundiais. As

fusGes entre organizagOes sdo constantes neste mercado, objetivando o atendimento de tais
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exigéncias, 0s pequenos industriais sdo os responsdveis pelo atendimento das demandas
locais. Portanto, discutir o mapeamento do estilo de aprendizagem é a busca pelo atendimento
das exigéncias mundiais, claro, que ndo pode perder o foco administrativo e de colocagdo
profissional e funcional.

A necessidade de desenvolvimento das agroindUstrias de carne bovina é primordial
para a continuidade no crescimento do mercado e, consequentemente, da solidificagdo, como
um dos maiores produtores mundiais. O aperfeigoamento do pessoal e da gestdo passa por
essa mesma realidade. O patio fabril moderno, com uma gestdo defasada, far4 com que a
perda do mercado seja real e imediata.

Para tratar do assunto, esta dissertacdo foi dividida em capitulos, sendo o primeiro
capitulo um estudo bibliografico sobre estilos de aprendizagem, mas para obter tal
conhecimento foi necessério uma retomada da aprendizagem organizacional, inicialmente
tratando das concepg¢des da aprendizagem educacional e mostrando o que as varias correntes
da educacdo falam sobre a aprendizagem. A seguir, uma conceituacdo da aprendizagem
organizacional, referenciando os principais autores e contextualizando-os. A terceira parte do
capitulo foca os estilos de aprendizagem e vérias abordagens do assunto.

O segundo capitulo trata do mercado de carne bovina, partindo da caracterizagéo e
fazendo uma andlise do contexto brasileiro e por fim, uma analise do mercado local, o estado
de Goiés.

O terceiro capitulo traz a metodologia aplicada neste estudo, para coletar os dados foi
utilizado o questionario desenvolvido por Felder-Silverman. A utilizacdo deste foi gragas a
liberacdo do software desenvolvido pelos professores: Dr. Renato Vairo Belhot (USP), Dr.
Reginaldo Santana Figueiredo (UFG) e Dr. César Otavio Malavé (Texas A&M University),
que utilizam o questionario e criaram um banco de dados, e um software que realiza
projecdes, relagbes e interagdes dos dados. Os professores permitiram a utilizagdo dos
programas, incluindo o questionério, através da liberagdo de login e senha para que o
pesquisador pudesse ter acesso a todas as ferramentas desenvolvidas.

O questionério foi aplicado a quarenta e uma pessoas de duas agroindustrias de carne
bovina de um total de vinte oito existentes em Goias, abrangendo Vvarios cargos
principalmente dos niveis gerenciais e administrativos. A maior dificuldade da pesquisa foi
conseguir autorizagdes para o seu desenvolvimento.

O quarto capitulo apresentou e discutiu os dados da pesquisa com a comparagdo com

os perfis levantados, através de observacgdes do autor e entrevistas ndo documentadas, de cada
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cargo. A andlise surpreende pelo fato de que as empresas necessitam de pessoas certas
realizando as atividades certas, pois contradicdes foram evidenciadas e apresentadas.
A dissertacdo encerra-se com as conclusdes e as propostas de melhoria para a

realizagdo de adequacdes nos cargos e fungbes do segmento da agroindustria de carne bovina.
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CAPITULO | - Mapeamento do Estilo de Aprendizagem: Evolugio Teérica

Ao tratar do Mapeamento do Estilo de Aprendizagem surge a necessidade de uma
busca na literatura, para que haja uma compreensdo do assunto abordado, e para que a
complexidade do tema fosse bem referenciada. O assunto evoca conhecimentos de
aprendizagem e aprendizagem organizacional, assim o0s assuntos abordados sdo:
aprendizagem na concepcdo da educacdo, enfatizando todas as abordagens que a compde; a
aprendizagem organizacional e as vérias nuances do assunto; os estilos de aprendizagem com
os varios modelos apresentados pelos autores; e o mapeamento de estilo de aprendizagem

enfatizando os conceitos e as aplicac¢oes.

1.1.  Aprendizagem na concepgéo da educagédo

O processo de aprendizagem passa pela transformacdo da educagdo. Conhecer o
fendmeno educativo torna-se fundamental para o desenvolvimento do saber. Aprender ndo é
simples, mas demanda uma complexidade de ac¢bes individuais. O ato de tornar-se capaz ou
tomar conhecimento através do estudo, observagdo ou experiéncia, conceitua o aprender. A
aprendizagem refere-se ao efeito de aprender. Para que o conhecimento, que sdo informagdes
ou noc¢des adquiridas pelo estudo ou pela experiéncia, seja desenvolvido é necessério que o
processo da educacdo seja entendido.

O fendmeno educativo possui varias formas de ser concebido. Ndo h4 uma realidade
concretizada que se apresenta de forma Unica e precisa nos varios aspectos de analise. No
fenbmeno educativo estdo presentes as dimensdes: humana, técnica, cognitiva, emocional,
socio-politica e cultural. As abordagens tratam as questdes do fendmeno de formas distintas.
O ideario pedagdgico apresentado por Mello (1982) retrata bem esta diversidade além de
evidenciar a construgdo da formagdo educacional. O conceito de Homem, de mundo, da
sociedade-cultura, do conhecimento, da educagéo, da escola, do ensino-aprendizagem, do
professor-aluno, da metodologia e, por fim, da avaliacdo torna-se este complexo ideério nas

diversas abordagens.
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Estudar esta complexidade que permeia a educacdo é fundamental para a construcdo
do conceito de aprendizagem organizacional, pois a origem do mesmo dé&-se das concepgdes
educativas. As abordagens da educagéo tratam de forma singular a questéo da aprendizagem,

que a seguir seréo apresentadas.

1.1.1. Abordagem tradicional

Mizukami (1986) referencia que a abordagem tradicional busca na pratica educativa e
na transmissdo pelos anos a fundamentacdo da mesma. Snyders (1974) defende o ensino
tradicional e acredita na veracidade do mesmo. O contato com as grandes realizagdes da
humanidade sdo idealizagGes da abordagem. Os modelos s&o evidenciados, 0s especialistas
enaltecidos e o professor venerado. O adulto é considerado um ser “acabado” e o aluno um
“adulto em miniatura” que necessita ser acabado. Para Saviani (1980) o papel do professor é a
garantia de que o conhecimento serd conseguido e isto independe do interesse e vontade do
aluno. As oportunidades de participagdo social sdo reduzidas se ndo h& o professor para
promoveé-las.

O processo de ensino-aprendizagem acontece em situagdes em sala de aula, onde os
alunos sdo instruidos ou ensinados pelo professor. A aprendizagem do aluno é considerada
como um fim em si mesmo, os contetdos e as informagBes devem ser adquiridos e 0s
modelos imitados. Aebli (1978) comenta que os elementos principais s&o as imagens
estiticas que serdo impressas aos alunos e progressivamente gravadas na mente,
representando copias dos modelos apresentados.

E evidente a preocupacio com a sistematizacio. O recorrer a rotina para se conseguir a
fixacdo do conhecimento, conteldo ou informagOes caracteriza, ainda mais, a abordagem.
Apesar de ser quase que arcaico ou retrogrado, ao observar a formagéo dos profissionais nas
faculdades encontra-se este tradicionalismo arraigado e, consequentemente, a necessidade de

reproducdo de modelos evidente no dia-a-dia da organizagé&o.

1.1.2. Abordagem comportamentalista

Os comportamentalistas tratam o conhecimento como uma descoberta para 0
individuo que a faz. Entretanto, o descoberto ja estava presente na realidade exterior,
Mizukami (1986). O conhecimento € algo que simplesmente é dado no mundo externo. A

experiéncia ou a experimentagdo planejada sdo a base do conhecimento. A ciéncia consiste
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numa tentativa de descobrir a ordem na natureza e nos eventos. Skinner (1974) diz que cada
parte do comportamento é uma funcdo de alguma condicéo, que é descritivel em termos
fisicos, da mesma forma que o comportamento. O neobehaviorismo de Skinner possibilitou o
desenvolvimento desta abordagem. Os modelos desenvolvidos a partir da andlise dos
processos geram o comportamento humano. O conteudo transmitido visa objetivos e
habilidades que levem a competéncia. O aluno é considerado como um receptor de
informagdes e reflexdes. A utilizagdo de méaquinas liberam o professor de uma série de
tarefas.

A preocupacéo cientifica é a base desta abordagem, enfatizando, o ensino composto de
padrdes comportamentais que podem ser mudados através de treinamento, segundo objetivos
pré-fixados. Os objetivos de treinamento séo as categorias de comportamento ou habilidades a
serem desenvolvidas. Habilidades sdo compreendidas como respostas emitidas, caracterizadas
por formas e sequiéncias especificas, Mizukami (1986).

Rocha (1980) trata a aprendizagem na concepgdo skinneriana como uma mudanca
relativamente permanente em uma tendéncia comportamental e/ou na vida mental do
individuo, resultantes de uma prética reforgada. Assim, os comportamentos desejados dos
alunos serdo instalados e mantidos por condicionantes e reforgadores arbitrarios, tais como:
elogios, prémios, notas, graus, prestigio etc., os quais estdo associados com outros
reforgadores generalizados, como: o diploma, as vantagens da futura profissdo, possibilidade
de ascensdo social, monetéria etc.

Skinner (1980) descreve a aprendizagem como um processo de programagdo. A
organizacdo dos elementos para as experiéncias curriculares é a énfase da abordagem. A
estruturacdo levard o aluno ao caminho adequado para que atinja o objetivo final ou o
comportamento desejado.

Nas organizagdes, o treinamento € a forma evidente do comportamentalismo. A busca
pelo melhor desempenho e pela reproducéo cientifica do comportamento se tornam evidentes.
Os reforgos sdo nitidos nas organizagdes, desencadeados pela necessidade de se atingir o
objetivo desejado. As padronizagbes do comportamento sinalizam a busca do modelo

cientificamente aprovado e aceito.
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1.1.3. Abordagem humanista

O humanismo trata a andlise do desenvolvimento humano e do conhecimento através
do individuo, assim, as experiéncias individuais sdo consideradas para tratar do processo de
aprendizagem. Os enfoques predominantes sdo o de Rogers (1972) e o de Neill (1963).

Neill propde que a crianca desenvolva sem intervencOes. A elaboragdo do
conhecimento parte das concepcdes individuais. Esta proposta recebe algumas criticas devido
a falta de sistematizacdo da obra de Neill, pois as idéias concebidas retratam muito mais um
relato de experiéncias e nas idealizacbes de homem, educacéo e vida.

Rogers (1972) sistematiza suas idéias e concepg¢des no ensino centrado no aluno. As
relagbes interpessoais s&o valorizadas e o crescimento gerado pelas relagbes e o
desenvolvimento da personalidade do individuo geram a pessoa integrada. A vida psicoldgica
e emocional sdo valorizadas. A visdo auténtica de si focada na realidade individual e coletiva
sdo os alicerces desta abordagem. O professor ndo transmite contetido, da assisténcia e torna-
se o facilitador da aprendizagem. N&o h& ensino pelo professor, apenas criam-se condigdes
para que os alunos aprendam. O conteido da educagdo € oriundo das experiéncias que o aluno
reconstroi.

O método ndo-diretivo desenvolvido por Rogers (1972) esta focado no dirigir a pessoa
a propria experiéncia para que, dessa forma, possa estruturar-se e agir. Este conjunto de
técnicas implementa a atitude bésica de confianca e respeito pelo outro.

Para Mahoney (1976) os conceitos bésicos da teoria da aprendizagem desta
abordagem sdo: potencialidade para aprender, tendéncia & realizagdo, aprendizagem
simplificada, abertura a experiéncia, auto-avaliacdo, criatividade, autoconfianga e
independéncia. Assim, Mahoney (1976) concluiu que tudo o que é significativo para os
objetivos do aluno tende a realizar a potencialidade de aprender. O aluno tende a tornar-se
aberto & experiéncia. A aprendizagem deve envolver toda a pessoa, conceituando assim, a
aprendizagem significativa defendida por Rogers. Desta forma, a aprendizagem tem a
qualidade de um envolvimento pessoal, com as cogni¢des sendo liberadas a gerar uma auto-
iniciagdo do individuo.

O humanismo trata o individuo como ser pensante e propulsor do seu proprio
desenvolvimento. Gerar conhecimento significa trabalhar as potencialidades individuais e
utilizar o apoio do professor para conseguir desvendar mistérios interiores. As organizacdes
necessitam considerar principios do humanismo para entender os individuos que formam a

coletividade organizacional.
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1.1.4. Abordagem cognitivista

A cognicdo compreende a organizacdo do conhecimento, 0 processamento de
informacdes, os estilos de pensamentos, os comportamentos relativos a tomadas de decisdes
etc.. A énfase é centrada na capacidade do individuo em integrar informagdes e processé-las.
O social é pormenorizado e os estimulos ambientais, as aplicacOes e interpretacdes simbolicas
séo valorizados.

O principal representante da abordagem € Piaget (1978) que, em suas caracterizacdes,
conceitua conhecimento como o essencialmente ativo. Conhecer assim, é assimilar o real as
estruturas de transformacdes, e sdo as estruturas elaboradas pela inteligéncia, enquanto
prolongamento direto da acao.

Para a concepcdo piagetiana, a aprendizagem verdadeira se d& no exercicio
operacional da inteligéncia. SO se realiza realmente quando o individuo elabora o
conhecimento. A aprendizagem se refere as aquisi¢des relacionadas com informagdes e se da
no decorrer do desenvolvimento. A inteligéncia é o instrumento de aprendizagem mais
necessario. O ensino consiste em organizar os dados da experiéncia de forma a promover um
nivel desejado de aprendizagem. Piaget (1978) afirma que o ensino deve gerar,
progressivamente, o desenvolvimento de operaces, evitando assim, a formagdo de habitos.
Ao ensinar o individuo est4 impedindo-o de inventar ou de descobrir, afirma Piaget (1978).

Esta abordagem enfatiza o slogan “aprender a aprender” e Furth e Wachs (1979)
afirmam que o individuo ndo aprende a pensar, simplesmente pensa. Desta forma, as
concepcdes piagetianas foram incorporadas por Senge (2006), que difundiu o slogan
“organizagdo que aprende”. A cultura do aprendizado, formando equipes auto-gestoras com
modelos proprios, dominio pessoal e pensamento sistémico, sdo o diferencial organizacional

na era do conhecimento.

1.2.  Aprendizagem organizacional

A aprendizagem organizacional é uma tendéncia dos estudas da ciéncia da
administracdo. Prange (2001) descreve que na década de 50 foi mencionado o termo nas
discussdes sobre administracdo publica. Nos anos 60 alguns pesquisadores surgiram como
Argyris (1964) e Cyert e March (1963), embora a contribuicdo de ambos tenha sido escassa.
No final dos anos 70 os mesmos autores desenvolveram alguns artigos que contribuiram

significativamente para a construgdo dos conceitos. Cerca de cinquenta artigos foram
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publicados nos anos 80. Entretanto, o desenvolvimento da teoria foi marcante nos anos 90,
com mais de 184 artigos publicados no mundo.

Hoje, nota-se a presenca das discussdes sobre 0 assunto em campos distintos do saber.
O desenvolvimento do slogan “organizacdo que aprende” comega a marcar uma nova era da
administragéo, a era do conhecimento. Grandes organizagdes deixam a simples compreensao
que devem treinar os funcionarios e passam a perceber que o conhecimento dos mesmos gera
0 conhecimento coletivo e, consequentemente, o conhecimento organizacional.

Como j4 foi mencionado, a aprendizagem € objeto de estudo da educagdo, mas devido
a nova forma de entender e compreender as organizagfes, passou a ser também parte
integrante da administragdo. O conjunto de obras que marcam esta nova concepcao
organizacional retrata a necessidade de aprender para desenvolver o ambiente organizacional.
Uma das obras que se destaca é “A Quinta Disciplina” de Senge, publicada em 1990. O
conjunto de informacBes tratado nesta obra forma os conceitos béasicos da gestdo do
conhecimento e da aprendizagem organizacional, além de ser inovadora na conceituacéo
organizacional. Termos como modelos mentais, dominio pessoal, pensamento sistémico,
visdo compartilnada e aprendizagem em equipe passam a ser consideradas na teoria
administrativa. A percepcdo do desenvolvimento cognitivo do individuo e a capacidade de
criagédo coletiva evidenciam uma nova dimensdo para as organizagoes.

As novas tendéncias oriundas desta teoria mostram o quanto é crescente a busca pelo
assunto. A divergéncia das correntes tedricas sobre o conceito para aprendizagem
organizacional é latente, para tanto, surge a necessidade de tratar dos conceitos que emergem

destas correntes.

1.2.1. Definigcdes de Aprendizagem Organizacional

Cyert e March (1963) determinaram que aprendizagem organizacional é o
comportamento adaptativo das organizagbes ao longo do tempo. Weick e Roberts (1993)
evidenciam que séo acdes inter-relacionadas de individuos que resultam numa mente coletiva.
Fica claro perceber a complementaridade dos conceitos, mas ndo ha uma unificagéo. Assim, o
Quadro 1 apresenta alguns conceitos para o termo que surgiram no decorrer dos anos, além de

apresentar o sujeito da aprendizagem organizacional.
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Autores/Ano de

publicagdo

Conceito de Aprendizagem Organizacional

Sujeito da Aprendizagem Organizacional

Cyert e March
(1963)

E o0 comportamento adaptativo das

organizagdes ao longo do tempo

Nivel agregado da organizacdo

Cangelosi e | Consiste em uma série de interacdes entre a | Individuos e subgrupos em organizagdes
Dill (1965) adaptagdo no nivel individual, ou de

subgrupos, e adaptagdio no  nivel

organizacional.
Argyris e | E o processo pelo qual os membros | Aprendizagem individual em organizagdes

Schoén (1978)

organizacionais detectam erros ou anomalias
e 0S corrigem ao reestruturar a teoria em uso

da organizacéo.

Duncan e
Weiss (1979)

E definida como o processo na organizagio
pelo qual as relagbes entre acdo e resultados
e o efeito do ambiente nessas relagdes é

desenvolvido.

O individuo. Mas deve estar claro que este
faz parte de um sistema de aprendizagem,
onde hé trocas entre os individuos sobre o

que é aprendido.

Fiol e
(1985)

Lyles

Significa o processo de aperfeicoar agdes por

meio de  melhor compreensdo e

conhecimento.

N&o ha um sujeito, forma-se um coletivo que

desenvolve a aprendizagem organizacional.

Levitt e March

Séo as codificacOes de inferéncias da histdria

A organizacdo.

(1988) organizacional nos comportamentos de
rotina.
Senge (1990) E o processo de alinhamento e | Asequipes.
desenvolvimento da capacidade da equipe de
criar os resultados que seus membros
realmente desejam.
Huber (1991) E quando qualquer das unidades da | Entidades (individuos, grupos, organizacdes,
organizacao adquire conhecimento | sociedade).
reconhecido como Util.
Weick e | S8o acbes inter-relacionadas de individuos | Comportamentos conexos.
Roberts (1993) | que resultam numa mente coletiva.

Fonte: adaptado pelo autor de Prange (2001)

Em todos os conceitos para a aprendizagem organizacional fica claro a presenca do

individuo, mesmo sendo tratado de outras formas, sendo através do coletivo ou da

organizacdo. Nota-se que a principal visdo é a forma pela qual é tratado o conhecimento. A

sistematizacdo das acBes gera o conhecimento que concomitantemente € desenvolvido por

uma forma de aprender. A construcéo do saber é anunciada pela coletividade. A organizacéo,
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composta por individuos, que desenvolvem suas habilidades, é um ser Unico com
caracteristicas unicas.

Prange (2001) diz que a contribuicdo da aprendizagem individual proporciona a
construgdo da aprendizagem organizacional. O desenvolvimento do conhecimento individual,
de forma simétrica, gera o conhecimento da organizagdo. Mas o fato de equipes compostas
por pessoas detentoras de conhecimento ser derrotadas por equipes com menos conhecimento
ndo esta na capacidade individual, mas na coletiva. Ndo adianta ter um grupo de doutores e
achar que o problema esté solucionado; é necessario que todos tenham pensamentos alinhados
e conexos, visa compartilhada. A capacidade individual gera o desenvolvimento pessoal. A
coletividade deve ser entendida da mesma forma que a individual.

Aprendizagem organizacional parte do individuo, mas deve ser focada no coletivo. A
energia individual deve focar no objetivo coletivo, para que ndo haja perda de energia. Um
dos grandes problemas organizacionais é o re-trabalho, para que este ndo ocorra é necessario
um foco da energia individual, Senge (2006). N&o adianta um grande grupo realizando uma
tarefa, se a execucdo ndo foi aprendida, ou se houve distorgdes no aprendizado.

O foco no objetivo também é problematico, pois se ndo h4 uma construcdo coerente, a
visdo acaba sendo distorcida.

Gerar foco, trabalhar em grupos, canalizar energias sustentam o conceito de
aprendizagem organizacional além de gerar conclusdes a respeito do tema. A tendéncia a
coletividade, a adaptacdo ambiental, o pensamento sistémico e o clima organizacional
favoravel & aprendizagem, sdo possiveis resultados esperados e alcancados na aplicacdo do

tema.

1.2.1.1. Tendéncia a coletividade

A coletividade € um resultado esperado na construcéo dos resultados da aprendizagem
organizacional. Senge (2006) trata a importancia do coletivo ao descrever a disciplina
aprendizagem em equipe. Os grupos sdo formados por individuos que possuem interesses,
formacdes, conceitos, valores e cultura diferentes, mas que, ao formarem uma equipe,
necessitam desvencilhar de tudo isso e buscar o coletivo.

E evidente que o desenvolvimento individual contribui para o coletivo, no entanto
Senge (2006) relata que as pessoas aprendem o tempo todo, mas com pouco proveito para a
organizacdo, devido a falta de canalizacéo do aprendizado. N&o adianta pensar no individuo

como construtor dos saberes no ambito organizacional simplesmente com as construgdes
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pessoais, pois o organizacional ndo utiliza de todas as questdes individuais. Existem saberes
que sédo aplicados em outros grupos, como o familiar ou o social. O aprendizado individual
contribui ao coletivo, mas néo o define.

A aprendizagem em equipe possui trés dimensOes: a necessidade de se pensar
reflexivamente sobre os assuntos complexos, a necessidade de agBes inovadoras e
coordenadas e a importancia do papel dos membros da equipe em outra equipe, Senge (2001).
Na primeira, os individuos precisam descobrir como utilizar a potencialidade de suas mentes
para poder extrair o melhor resultado para o grupo. A segunda, remete & confianca na
organizacdo, onde os membros agem de tal forma que complementam as a¢@es dos outros, ha
uma cumplicidade da equipe e um senso de pertencer e de se responsabilizar pelos resultados
do grupo. A terceira dimenséo trata da estimulagcdo de uma equipe por outra. A equipe que
aprende desenvolve outras equipes e dissemina a cultura da aprendizagem em equipe.

Mas, para que uma equipe desenvolva seu potencial e se torne uma equipe que
aprende, € necessario muita pratica e desenvolvimento de técnicas para que se consiga atingir
0 objetivo da equipe. As principais técnicas a serem desenvolvidas para se ter uma
aprendizagem em equipe sdo o diélogo e a discusséo.

O dialogo, na origem da palavra, refere-se ao “significado movendo-se através de...”.
Assim, dialogar ndo € a expressdo da individualidade, mas a busca de um conhecimento do
todo. Senge (1997), afirma que é o todo que organiza as partes e ndo as partes que se
encaixam no todo. O di&logo passa a ser uma busca da coletividade pelo senso comum, na
tentativa de esvaziar de todo individualismo e fugir das incoeréncias dos pensamentos.

A concepgdo da discussdo remete a abdicagdo dos conceitos individuais e a aceitacéo
do coletivo, mesmo que este seja 0 de uma Unica pessoa. Discutir evoca o jogo de palavras, a
argumentacéo, as ponderagdes e as convicgdes de certeza. Mas a partir do momento que em
uma discusséo surge a figura do perdedor é que se deve aceitar a decisdo do grupo e lutar em
prol da coletividade. Esse momento é o mais complicado na construgdo da aprendizagem em
equipe, pois ser perdedor e mesmo assim lutar pelo grupo e com as concepcdes de outro, é
demasiadamente dificil para alguns individuos. O ser humano nasceu para ganhar, mas tem
que compreender que para todo vencedor surge um perdedor. Uma atitude nobre é reconhecer
que a derrota é parte da construcéo individual e coletiva.

A aprendizagem em equipe tem em sua esséncia a inteligéncia coletiva e o
alinhamento do pensamento, em prol da coletividade. A primeira configura a capacidade de
construgdo coletiva e a capacidade de interagdo e cooperagdo no grupo. Alinhar o pensamento

traduz o foco no objetivo do grupo e o desfocar dos objetivos pessoais.
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Os principios que regem a aprendizagem em equipe sdo os didlogos e a interacdo do
didlogo com a discussdo. Para que estes sejam desenvolvidos sdo necessérias préticas que se
destacam: a suspensdo de pressupostos, 0 agir com colegas, o fazer vir & tona as defesas e o
praticar. A busca por essas praticas capacitam os individuos a agirem em grupo e desenvolver

a aprendizagem em equipe.

1.2.1.2. Adaptacdo ambiental

Outro resultado que pode vir a ser alcangado pela aprendizagem organizacional é a
adaptacdo ambiental. O ambiente é tudo que permeia a organizagdo, tanto internamente
quanto externamente. Além do envolvimento de fatores que levam a um desenvolvimento
global, o ambiente trata de peculiaridades. Huysman (2001) trata de forma clara a relacdo
deste ambiente & aprendizagem organizacional, pois considera que para que haja uma
adaptacdo ao ambiente é necessario aprender a lidar individual e coletivamente. Senge (2006)
elucida que para que haja esta adaptacéo é necessério que as pessoas se conhegam, dai uma
das disciplinas necessarias ser o dominio pessoal.

“As organizacdes so aprendem por meio de individuos que aprendem” (Senge, 2006,
p. 167). Esta frase célebre retrata o quanto as organizacfes necessitam de individuos que
queiram desenvolver e adaptar-se. O ambiente interno pode ser o melhor, mas se ndo hd um
equilibrio com os individuos o clima desajusta-se, fazendo com que a propensdo ao
desenvolvimento seja desconsiderada.

O ambiente externo se tornara cada vez mais fechado aquela organizacdo que nédo
possuir individuos capazes de interagir e aprender com as dificuldades e barreiras impostas
por estas externalidades. Para que isso seja desenvolvido é nitido que o dominio pessoal seja
trabalhado e que o foco seja sempre nos objetivos organizacionais e ndo nos individuais.

O dominio pessoal vai além das habilidades e competéncias ou da abertura espiritual,
mas significa encarar a vida como um trabalho criativo, ndo viver de forma reativa. As
habilidades, competéncias e abertura espiritual sdo imprescindiveis ao dominio pessoal, mas
nao se resumem a isso. Dominio pessoal é o continuo esclarecimento do que é importante ao
individuo e é o aprender continuamente de como ver a realidade atual com mais clareza.
Adquirir mais informagBes ndo é aprender, mas é a capacidade de produzir resultados que
realmente se quer para a vida, Senge (2006).

Quando ha o desenvolvimento do dominio pessoal a possibilidade da adaptacéo

ambiental € maior. Dominio remete-se a obter dominancia e para que isso ocorra é necessario
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transcender & limitagdo individual e partir para a grandeza coletiva. Conseguir dizer ndo ao
ego e conseguir exercer atividades com certo teor de simplicidade, mas sabendo que o
resultado para o grupo sera maior. N&o adianta ter as teorias administrativas aprendidas se ndo
se consegue dominé-las. Assim como ndo adianta gerenciar um grupo, se ndo existe um
conhecimento sobre ele. As limitacBes proporcionadas pela falta de dominio pessoal fazem
com que a adaptagdo ambiental seja penosa. O ambiente ndo muda porque alguém quer, muda
por um conjunto de situacdes que influenciam a mudanca. O individuo tem que perceber isso
e saber que uma das causas da dificuldade de adaptacéo é a falta de dominio proprio.

As organizagcbes conseguem resultados surpreendentes com a aprendizagem
organizacional quando os individuos comegam a se perceber no processo e ter nocdo da
importancia de se dominarem. Tudo é facilitado & medida em que se sabe até onde ir e quais

os possiveis reflexos e a¢des pro-ativas serdo tomadas em um ambiente mutavel e seletista.

1.2.1.3. Pensamento sistémico

Argyris (2006) afirmou que o sucesso nos mercados depende do aprendizado, mas as
pessoas ndo sabem aprender. A grande dificuldade é fazer com que a geréncia das
organizacdes queira desenvolver inicialmente a si propria. Determinar que o outro deve
aprender é facil, reconhecer que quem precisa desenvolver tal capacidade é a gerencia é um
pouco mais complicado. Além de ser complexa a necessidade do aprendizado, a capacidade
de sistematizar o pensamento torna-se um entrave organizacional.

Senge (2006) descreve com maestria qudo perfeitos sdo 0s sistemas na natureza: desde
0 nascer até o morrer, existe uma ldgica e uma sistematizacéo das agdes. O homem em sua
grandeza consegue, ao contrario do ciclo natural, desestruturar o sistema e fazer com que o0s
resultados sejam catastroficos. A falta da sistematizaco é o que prejudica o desenvolvimento
sustentado da civilizag&o.

Nas organizagdes ndo é diferente. Etapas naturais sdo desconsideradas ou abolidas em
prol de resultados fazendo com que, no futuro, o desgaste resultante seja muito maior do que
poderia ser. As organizagdes preocupam-se com 0 agora e esquecem de sistematizar as agoes
futuras.

A aprendizagem organizacional passa por esse processo de falta de sistematizacéo.
Como o desenvolvimento do aprendizado estd na capacidade cognitiva do individuo, a falta

de um pensamento sistémico faz com que nédo haja o desenvolvimento do mesmo. Ndo adianta
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ter uma ambientacdo ou uma coletividade, se o pensamento organizacional ndo estd
sistematizado.

O pensamento é o resultado das habilidades cerebrais, Argyris (2006). Os seres
humanos diferenciam-se dos demais pela capacidade de pensar. Mas ndo adianta possuir esta
capacidade se ela se apresenta desassociada e desconexa. Uma pessoa com distdrbios mentais
é considerada incapaz pela impossibilidade de cadenciar os pensamentos. Uma organizacéo,
da mesma forma que o individuo, necessita de pensamentos sistematizados. A seqliéncia
l6gica de programacdo das acBes em prol do resultado coletivo €, sem duvida, a busca
organizacional.

Sistematizar 0s pensamentos organizacionais vai aléem da capacidade de
cadenciamento das acdes, mas esharra na definicdo dos pensamentos. Senge (2006) explica
que a dificuldade em construir pensamentos organizacionais esti na falta de ruptura dos
modelos mentais existentes e na possibilidade de aceitacdo de outros, ora criativos e
inovadores.

Os modelos mentais sdo “pressupostos profundos arraigados, generalizagcbes ou
mesmo imagens que influenciam a forma de ver o mundo e de agir” (Senge, 2006, p.42). A
construgdo de imagens, durante a existéncia do individuo, se tornam verdades absolutas e, as
vezes, inquestionaveis. Os sensos de certeza e de verdade transcendem o real, a ponto de
impossibilitar a visdo do novo e do inovador. O individuo tem que ter uma viséo critica das
verdades individuais para permitir que sejam alteradas, ou até mesmo extintas, do rol de
concepcoes interiores. Os modelos mentais impedem que as organizagdes desenvolvam ou
que projetos inovadores se tornem o diferencial competitivo.

Para Argyris (2006), na aprendizagem organizacional, o desenvolvimento de modelos
mentais faz com que o criativo aflore, o senso critico seja instalado e os pensamentos sejam
expostos de forma eficaz, com a visdo de influenciar e de ser influenciado pelo outro. O
pensamento sistémico, com base na constru¢éo de modelos mentais diferenciados, produz um
cadenciamento produtivo e eficaz, fazendo com que o resultado seja alcangado através dos

objetivos organizacionais realizados.
1.2.1.4. Clima organizacional favoravel a aprendizagem
Os estudos sobre clima organizacional remetem as analises de tratamento entre os

individuos e da medida do humor individual. A aprendizagem organizacional, ao referir em

clima organizacional, trata a forma com que o individuo interage com o grupo, fazendo com
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que a vivacidade da organizagéo seja evidente. Geus (2006) traz o conceito de empresa Vviva,
que busca a continuidade das relagbes, em prol de resultados satisfatorios. Um dos
argumentos para que a organizacdo desenvolva o clima de forma a torna-lo satisfatdrio e fazer
com que todos busquem o mesmo foco, é abragando os objetivos organizacionais. A visao
organizacional passa a ser uma visdo compartilhada, através de uma lideranca capaz de dividir
a visdo com todos. Goleman (2006) comenta que compartilhar a visdo organizacional com
todos e fazer com que participem da construgdo dos objetivos e metas com objetivo de atingi-
las, faz com que a inteligéncia emocional do lider cresga. O equilibrio entre inteligéncia
emocional e a racional para um lider, mostra maturidade e evidencia a visdo compartilhada.

A visdo compartilhada é essencial para a organizacdo que aprende, pois fornece o foco
e a energia para a aprendizagem. Tratar desta visdo remete aos dias de hoje, onde de forma
objetiva, possui com clareza a definicdo de visdo, mas representando uma visdo de uma
pessoa e de um grupo, raramente da organizagdo, Senge (2006). Torna-se dificil conseguir a
participacdo de todos para lutar pelo vislumbrado, se nem todos acreditam ou aceitam. O
clima organizacional nesta situagdo é diretamente atingido, fazendo com que ndo haja
possibilidade de se alcancar a aprendizagem organizacional.

As visdes compartilhadas estimulam a coragem, de uma forma tdo natural, que as
pessoas nem percebem a extensdo de sua coragem. O individuo é capaz de fazer o que for
necessario para atingir a visdo, sempre focado na ética e na moral. A visdo individual da
compartilhada é capaz de conduzir o individuo a um comprometimento tal, que o mesmo
sente-se motivado e capaz de desenvolver as atividades. Ndo adianta alguém acreditar no
outro, deve haver uma aceitagdo e um senso de verdade daquilo que é apresentado. Redigir
uma visdo ou fazer uma reunido para apresenta-la, ndo faz com que haja envolvimento; é
necessario muito mais do que isso: os individuos precisam acreditar e levantar a bandeira
visionaria, Goleman (2006).

Para que a visdo seja aceita e compartilhada deve-se observar a reacdo individual.
Alguns aceitam genuinamente, outros, formalmente. H& aqueles que sdo hostis, 0s que ndo
aceitam e os indiferentes. Contagiar a todos é um dever do lider, mesmo sabendo que isso é
quase impossivel. Mas, o importante € lembrar que sem este contigio ndo ha viséo
compartilhada, consequentemente ndo haverd um clima organizacional favoravel a
aprendizagem organizacional, Roberts (1997).

Na construcdo da aprendizagem organizacional é visivel o papel dos integrantes da
organizagdo. A necessidade de que todos estejam ligados nos mesmos objetivos para atingir a

visdo do grupo, torna-se crucial no processo do desenvolvimento de aprendizagem. Esvaziar-
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se de preceitos e preconceitos e deixar que o melhor aflore de si e permitindo que os modelos
sejam questionados, sdo caracteristicas de individuos que participam de uma organizacéo de

aprendizagem.

1.2.2 Organizagdo de aprendizagem

N&o basta pensar a aprendizagem na organizacdo, é necessario conhecer a organizagdo
que aprende. Até mesmo redundante pode ser considerada a expressdo anterior, mas com um
ponto de reflexdo coerente. Aprender relaciona com o ato de introspectar a informacéo,
tranformando-a em conhecimento, mas ndo adianta esta acdo se a coletividade, ou seja, a
organizagéo, ndo a tem como verdade, Goleman (2006).

A aprendizagem organizacional concentra-se na descricdo e andlise distanciada dos
processos envolvidos na aprendizagem individual e coletiva, tanto dentro, como entre
organizacBes. J4 a organizacdo de aprendizagem preocupa-se em estabelecer instrumentos
metodolGgicos para diagndstico e avaliacdo dos processos de aprendizagem. Senge (2006) foi um
dos pioneiros no desenvolvimento do conceito da “organizagdo que aprende”.

As organizac¢Bes de aprendizagem caracterizam-se por criar, compartilhar e disseminar o
conhecimento. Elas, a fim de enfrentar os desafios do ambiente, procuram transformar o
conhecimento em novas tecnologias e em novos produtos. Easterby-Smith & Araldjo (2001)
afirmam que os conceitos podem ser agrupados, de um lado, no desenvolvimento de modelos e
métodos para produzir mudancas dentro das organizagbes e, de outro, na compreensdo do
processo de aprendizagem dentro das organizacBes. Os estudos sobre organizacdo de
aprendizagem assumem uma perspectiva de acao.

Goleman (2006) afirma que o ato de aprender em uma organizacdo, devido a
construgdo coletiva, cria a organizacdo de aprendizagem, totalmente dindmica e inovadora.
Todos os conceitos da aprendizagem organizacional colocados em pratica, fazem com que
seja desenvolvida a organizagdo de aprendizagem.

N&o obstante ao ato de aprender, deve-se remeter ao processo de identificar os
individuos. E notdrio, que cada pessoa tem uma formag&o emocional, racional e espiritual que
faz com que as mesmas questdes sejam tratadas de forma distintas. O que é certo para um
pode ser errado para outro, e assim por diante. Nesta mescla de personalidades é facil dizer
que cada individuo tende a construir, na organizacdo de aprendizagem, ou no dia-a-dia, uma

forma distinta de aprender. Os estilos de aprendizagem sdo agrupamentos de caracteristicas da
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forma de aprender do individuo. O mapeamento destes estilos de um grupo auxilia na

construgéo da aprendizagem organizacional.

1.3.  Estilos de aprendizagem

O estilo de aprendizagem est4 associado ao carater individual do processo de aprender.
Lopes (2002) diz que origina nos tipos de personalidade e relaciona com a forma particular de
obter, reter, organizar e processar o conhecimento. A unicidade apresentada pelo individuo
faz com que a forma de apresentar a informagdo seja mais efetiva para uns, do que para
outros. Da mesma forma que uma pessoa possui uma dindmica propria de como lidar com os
acontecimentos diarios, ela tem uma forma de adquirir informagdes e transformé-las em
conhecimento.

A consciéncia da existéncia dos vérios tipos de estilos de aprendizagem permite gerar
estratégias para o desenvolvimento da aprendizagem organizacional. Saber o que faz com que
o individuo aprenda com maior facilidade, proporciona a possibilidade de capacitaces
especificas e centradas no individuo. A formacdo de grupos homogéneos facilita o
desenvolvimento de programas de capacitacdo. A heterogeneidade possibilita que haja uma
diversidade salutar ao desenvolvimento organizacional, como em uma reunido de
planejamento, quanto mais formas diferentes de pensar, melhor sera desenvolvido, pois mais
situacOes serdo abordadas.

Bock (1999) diz que inicialmente o estudo dos estilos de aprendizagem foi abordado
para o desenvolvimento educacional. Na verdade, a aprendizagem é um dos itens mais
discutidos na educagdo e as organizagBes, devido a necessidade do desenvolvimento
buscaram algumas técnicas para aplicar e conseguir bons resultados, como na educag&o.

A anélise dos estilos de aprendizagem originou-se nos estudos de personalidade de
Jung, psic6logo que desenvolveu a teoria da psicologia profunda ou analitica, que classificou
0s tipos psicoldgicos, Bock (1999). Piaget teve sua contribuicdo ao desenvolvimento do
mesmo. Alem disso outros autores americanos foram importantes nas concepcdes da
personalidade.

Na tipologia junguiana existem quatro funcdes de orientacdo do ego. A sensacéo, é a
funcéo da percepcéo do real e diz que algo existe; o pensamento, é a funcéo racional que diz o
que esse algo significa, estabelecendo uma ordem logica; o sentimento da a importancia do
algo e estabelece, de forma racional, a hierarquia de valor; a intuicdo é a funcéo perceptiva

\

que diz a ordem temporal de onde vem e para onde vai esse algo e quais as suas
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possibilidades. Enquanto a sensacédo é a fun¢éo perceptiva do concreto e objetivo, a intuicéo €
a percepcéo subjetiva do objeto que capta suas possibilidades futuras, Kuri (2004).

Jung valoriza as interacOes entre dados genéticos do individuo e as exigéncias do meio
que resultam em diferentes formas de recolher e processar a informagéo, podendo apontar 0s
seguintes tipos:

¢ Relativo a coleta de informacbes
0 Os concretos — recolhem as informacgdes através da experiéncia direta, fazendo
e agindo, percebendo e sentindo;
0 Os abstratos — recolhem a informacéo através da analise e observacéo.
e Relativo ao processamento da informagéo
o Os ativos — fazem imediatamente qualquer coisa com a informacdo que
recolheram da experiéncia;
0 Os reflexivos — ap0s a coleta de novas informacdes pensam e refletem sobre o
assunto

A discussdo a cerca da personalidade e da tipologia feita por Jung fez com que
pesquisadores da educacdo comecassem a criar tipologias de aprendizagem. Alguns cientistas
desenvolveram modelos de estilos de aprendizagem com objetivos de categorizar as diferentes
formas de aprender. Kolb (1984), Myers-Briggs (1962), Felder-Silverman (1988) sé&o
representantes de alguns modelos. A tentativa de buscar um modelo que represente a
totalidade dos estilos de aprendizagem tem sido uma busca constante desses pesquisadores e
de seus seguidores. Nas organizagdes o assunto ainda é escasso fazendo com que este trabalho

possua um ineditismo intrinseco.

1.3.1. Modelo de Kolb

David Kolb, professor de comportamento organizacional na Escola de Weatheread de
Administracdo, desenvolveu seu modelo baseado nas teorias de Dewey, Lewin e Piaget.
Determinou que os estilos de aprendizagem relacionam-se com as etapas do aprendizado:
experiéncia concreta, observacdo reflexiva, conceitualizagdo abstrata e a experimentacdo
ativa. Dividiu os estilos em quatro:

o Divergente (Experiéncia concreta — Observagdo Reflexiva) — o individuo caracteriza-
se pela necessidade de motivacdo. O aprendizado é adquirido através da pratica. Nas
organizacdes é freqliente a presenca deste estilo, realizando tarefas na area de recursos

humanos, como os gerentes;
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Assimilador (Observagdo Reflexiva — Conceitualizagdo Abstrata) — a busca por
conhecimento é que motiva o individuo com este estilo. A logica e a organizacdo é a
forma de aprender. As areas de pesquisa e planejamento é onde se encontram pessoas
com este tipo de estilo nas organizagoes;

Convergente (Conceitualizagdo Abstrata — Experimentacdo Ativa) — a necessidade de
ser guiado nas acdes realizadas é o que caracteriza o estilo. Aprender fazendo e tarefas
bem definidas, representam o aprendizado. Excelentes coordenadores em varias areas
nas organizacoes;

Acomodador (Experimentacdo Ativa — Experiéncia concreta) — o conhecimento é
adquirido atraves do desenvolvimento proprio sem ou com pouco auxilio. A inovagéo
e a resolucdo de problemas com certo grau de dificuldade definem a forma de

aprender. Nas organizacdes este estilo € mais freqliente na area de marketing e vendas.

1.3.2. Modelo de Myers-Briggs

Khatharine Briggs e sua filha Isabel Myers-Briggs desenvolveram o teste para

desvendar as diferentes personalidades, segundo os tipos psicoldgicos de Jung. A criacéo do

MBTI - Myers-Briggs Type Indicator (Indicador de Tipos de Myers-Briggs) possibilitou o

desenvolvimento de outros modelos e é usado, em grande escala, no mapeamento dos estilos

de aprendizagem. Os tipos ou estilos de aprendizagem, para as autoras, séo oito, agrupados

em duplas de polaridade distintas.

Extrovertidos — olhar para o exterior
Introvertidos — olhar para o interior
Sensoriais — detalhistas e processuais
Intuitivos — conceituais e imaginativos
Empéticos — pessoais e humanistas
Pensadores — ldgicos e céticos
Julgadores — conclusivos e imparciais

Perceptivos — adaptativos e meticulosos

Vale ressaltar que ndo hd um estilo certo ou errado. Existem diferentes estilos que se

completam e tornam-se necessarios para o desenvolvimento organizacional. Dizer que apenas
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um dos estilos € melhor, na verdade, é limitar a potencialidade individual e recriminar as
diferencas. Mas, se alguns estilos combinam melhor com certos tipos de cargos é incoerente
dizer que todos podem estar nas mesmas posi¢Oes. As aptiddes pessoais devem ser
respeitadas. E dispendioso para a organizagio contratar uma pessoa que gosta de trabalho
burocratico para desenvolver as atividades de um departamento de arte. Um dos objetivos
organizacionais é ter as pessoas certas nos lugares certos. Financeiramente isso gera uma

maior produtividade e objetividade na organizagéo.

1.3.3. Modelo de Felder & Silverman

Richard M Felder, professor de engenharia quimica, desenvolveu seu trabalho com a
psicologa educacional, Linda Silverman, através de um artigo sobre ensino e aprendizagem,
Felder & Silverman (1988). Eles sugeriram um modelo que classifica os estilos de
aprendizagem em quatro dimensoes, contendo tipos de polaridades opostas. Assim, os estilos

de aprendizagem podem ser dimensionados em quatro grupos conforme o Quadro 2.

Quadro 2 — Estilos de Aprendizagem desenvolvidos por Felder & Silverman

Estilos Caracteristica da Dimenséo
Ativo ) ) 3 . 3 3
i Lidam com a informacéo pela experimentagdo ou observagéo
Reflexivo
Sensorial . y ) 3
_ Tem facilidade de aprender por observagéo ou introspecgao
Intuitivo
Visual . _ . o _
Aprendem através de informacdes graficas, escritas ou faladas
Verbal
Sequencial -
Preferem a forma ordenada ou de modo aleatorio
Global

Fonte: elaborado pelo autor

Felder-Silverman desenvolveram suas pesquisas atraves de autores que trabalhavam o
tema dos estilos de aprendizagem. A dimensdo Ativo/Reflexivo originou-se dos estudos de
Kolb. Sensorial/Intuitivo originou-se do aperfeicoamento dos trabalhos de Kolb e do MBTI.
O desenvolvimento da dimensdo Visual/Verbal é uma contribuicdo dos estudos de Felder
sobre Programacdo Neuro-Linguistica, endossado por literaturas sobre cognicdo, Felder &

Spurlin (2005). A ultima dimensdo, Sequencial/Global, foi desenvolvida pelos estudos de
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Silverman sobre o estudante Visual-Espacial, caracterizado pelo aprendizado holistico,
estruturacdo intuitiva e habilidade para a matematica e outras ciéncias, Silverman (1985).
Como os estilos de aprendizagem de Felder-Silverman seréo utilizados neste trabalho,

0s Quadro 3, 4, 5 e 6 mostram as caracteristicas principais, as rea¢des nas organizagoes,

vantagens para as organizagdes e o ideal de cada dimenséo proposta pelos autores.

Quadro 3 — Dimensdo Ativo/Reflexivo

ATIVO

REFLEXIVO

CARACTERISTICAS

Processa a informacéo através da
experimentacao ativa;
Aprende melhor através de

discussdo e teste do contetido

Processa a informacao por
observacdo reflexiva;
Aprende melhor através de

avaliacdo, exame e

PRINCIPAIS Aprendizado interativo manipulagdo do assunto;
Trabalha bem em equipe e  Aprendizado introspectivo;
. Trabalha melhor
individualmente.
Néo ¢ favorecido pela rotina, em . A rotina o estressa por ndo
acdes nas quais precisa ser passivo; permitir momentos
REAQOES NA Tende a ser experimentalista, reflexivos;

ORGANIZACAO

prefere tarefas praticas;
Area de vendas e producio

(execucdo).

Tende a ser tedrico;
Area de pesquisa e

desenvolvimento.

VANTAGENS PARA A
ORGANIZACAO

Avalia idéias;

Organiza, toma decisoes;
Desenvolve e projeta experimentos;
Encontra solugdes praticas;

Verdadeiro executor.

Avalia possibilidades;
Define problemas;
Modela bem matemaética;
Propde todas as solugdes
possiveis;

Tedrico

O IDEAL

Desenvolver atividades de brainstorming para conseguir extrair 0 maximo

desses individuos;

Criar espaco para o reflexivo desenvolver suas idéias, preferencialmente

com o maximo de siléncio possivel;

Permitir que o ativo execute as agdes a ser desenvolvidas;

Disponibilizar equipes para que com ele possam desenvolver as atividades

da organizacdo e, preferencialmente, que ndo haja trabalho burocréatico a

ser desenvolvido por ele.

Fonte: Felder & Silverman (1988) adaptado pelo autor.
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SENSORIAL

INTUITIVO

CARACTERISTICAS

Obtém as informagdes
externamente através dos
sentidos;

Observa e manipula;

Obtém informacao através de
percepcdo indireta pelo
inconsciente;

Especulador e imaginativo;

PRINCIPAIS
Metddico, cuidadoso e Inovador, curioso, inclinado a ir
observador. além dos fatos e busca a

interpretacdo e a teoria.

Gosta de fatos, dados, Gosta de novos conceitos,
experimentacoes; inovacdes e complicagdes;
Prefere resolver problemas por Né&o gosta de repeticdes e
métodos tradicionais, ndo gosta detalhes;

REACOES NA de surpresas; Sente-se confortvel com

ORGANIZACAO

E detalhista, bom em
memorizagdo e cuidadoso,
apesar de que pode ser lento;
Areas burocréticas e

minuciosas.

abstraces e é rapido, apesar de
ser descuidado;

Area de criagdo, pesquisa.

VANTAGENS PARA A
ORGANIZACAO

Atencéo a detalhes;
Pensamento experimental
Organizado e cumpridor das

atribuicdes

Criatividade;
Habilidade tedrica;

Planejador e criador.

O IDEAL

As pessoas de criacdo, de planejamento, de idéias, de inovacGes devem ter

certo grau do estilo intuitivo;

O corpo técnico administrativo demanda certo grau do estilo sensorial

Mas ndo se pode esquecer da lentiddo do sensorial e da abstracdo do

intuitivo para que a organizacao se desenvolva de forma coerente.

Fonte: Felder & Silverman (1988) adaptado pelo autor.

Quadro 5 — Dimensao Visual/Verbal

VISUAL

VERBAL

CARACTERISTICAS
PRINCIPAIS

Lembra daquilo que Vvé;

Tem bom aproveitomento de
figuras, diagramas,
fluxogramas, esquemas,
demonstragdes, filmes e

graficos.

Lembra daquilo que Ié e ouve;
O ato de repetir o que ouve é
uma forma de conseguir maior
assimilagdo da informacao;
Tem bom aproveitamento de

discussoes e textos.
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REACOES NA
ORGANIZACAO

O que é dito ndo € lembrado;
Cria apresentac0es, cartazes,
com muita facilidade e beleza;
Consegue ver problemas em
processos com muita facilidade;
Areas de supervisio de pessoal

e geréncia de varejo.

O que é visto ndo é lembrado;
Discursar, argumentar, ponderar
sdo agdes de facil habilidade;
Meticuloso com textos e
relatérios;

Areas juridica, auditoria e

financeira.

VANTAGENS PARA A
ORGANIZACAO

Percepcao visual para linhas de
producao;
Desenvolvimento de layout;

Criacéo de programagcdo visual.

Correcdo e coeréncia dos textos
organizacionais;
Apresentacdes verbais bem

desenvolvidas.

O IDEAL

A juncéo do visual com o verbal € o ideal para 0 bom andamento da

organizacao;

Como o visual tem dificuldade em lembrar do que ouve, toda a

comunicagdo da organizagao deve ser por escrito.

Fonte: Felder & Silverman (1988) adaptado pelo autor.

Quadro 6 — Dimens&o Seqtiencial/Global

SEQUENCIAL

GLOBAL

CARACTERISTICAS

Aprende com a progressao
logicamente ordenada;

O aprendizado ocorre de forma

Aprende em lampejos e estalos,
de repente a “lampada” acende;

O aprendizado ocorre de forma

PRINCIPAIS
linear; holistica;
Elabora das partes para o todo. Parte do todo para as partes.
Segue manuais, regras, As vezes esta perdido, disperso,
procedimentos, sem sair do que mas em questao de segundos,
esta escrito e determinado; através de um insight consegue
Segue uma linha de pensamento resolver todos os problemas da
linear e progressiva para a melhor forma possivel,
REACOES NA resolucdo de problemas; N&o segue regras, normas, ou

ORGANIZACAO

Area burocrética e técnico

administrativa.

padrdes, mas resolve 0s
problemas com maestria e
louvor;

Areas de criacéo,
desenvolvimento e

multifuncionalidade.

VANTAGENS PARA A
ORGANIZACAO

Costuma ser mais efetivo em
pensamento convergente;

Tem uma visdo melhor dos

Costuma ser efetivo em
pensamento divergente;

Tem uma visao do geral, do
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detalhes; todo;

e Analista. e Estrategista.

e O mundo é muito mais Sequencialista do que globalista. A propria
formacéo educacional emerge de uma seqiiéncia ldgica e partindo das
partes para o todo. A organizacdo que consegue aproveitar o estilo global
dos profissionais com toda certeza tera um diferencial competitivo, pois a

O IDEAL visdo do todo sera superior as partes, fazendo com que a tdo famosa viséo
holistica seja atingida.

e Mas € nitido que sem os Seqtiencialistas 0s processos burocraticos, que
reinam no mundo, seriam ignorados ou, no minimo, atrasados, fazendo

com que a organizacdo perdesse competitividade também.

Fonte: Felder & Silverman (1988) adaptado pelo autor.

Os estilos de aprendizagem apresentados por Felder-Silverman representam as
diversas maneiras de perceber e processar as informacdes, de forma que o individuo pode
estar em uma dessas quatro dimensdes com intensidades diferentes. Apesar dos estudos de
Felder-Silverman terem sido focados nos estudantes, a aplicabilidade nas organizacbes é
possivel devido o desenvolvimento da aprendizagem organizacional. Determinar estilo de
aprendizagem é caracterizar as pessoas de tal forma que as organizacdes possam colocar ou
re-colocar os individuos nos lugares que melhor encaixe o estilo individual.

Mas, ndo é apenas o mapeamento do estilo de aprendizagem dos colaboradores da
organizacdo que justifica demissdes ou contratacdes, mas € um instrumento a mais que ajuda
nas tomadas de decisdo. O conjunto de agOes de avaliagdo dos colaboradores mais o
mapeamento do estilo de aprendizagem permitem que a méxima da &rea de recursos humanos
seja atingida: ter as pessoas certas nos lugares certos.

O modelo de Felder-Silverman foi operacionalizado através da criacdo do Index of
Learning Styles (Inventdrio de Estilos de Aprendizagem), desenvolvido por Felder &
Soloman (1991).

1.3.3.1. Indice de estilos de aprendizagem - ILS

O ILS consiste em um questionario com quarenta e quatro questdes, sendo onze para
cada dimensdo. A combinagdo das respostas determina o estilo de aprendizagem do
pesquisado. Cada questdo possui duas alternativas, devendo, o pesquisado, escolher a que

mais se enquadra com sua realidade ou a que ocorra com mais freqtiéncia. A combinagdo das
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respostas é a subtracdo das somas de respostas “a” e de “b” para cada dimensdo, podendo
variar de -11 a +11, onde as respostas negativas representam o estilo “a” da dimenséo e os
positivos o estilo “b” da mesma dimensdo. Por exemplo, se uma pessoa ao responder o
questionario obter 8 respostas na letra “a” e 3 na letra “b” o resultado para aquela dimensé&o
serd +5 ou 5 para a letra “a”. Outro exemplo, quando os resultados s&o 2a e 9b o resultado
serd -7 ou 7b.

Estatisticamente foi desenvolvida uma outra forma de mensurar o estilo, com uma
variagdo de 0 a 22, divididos de 1 a 11 para o estilo “a” e de 12 a 22 o estilo “b”. O motivo
desta mudanga é pelo fato da maioria dos célculos estatisticos trabalharem com ndmeros
positivos.

A escala que surge para cada estilo foi dividida em trés niveis: leve, de 1 a 3 ou 12 a
14; moderado, de 5 a7 ou 16 a 18; e forte, entre 9 e 11 ou 20 a 22. Os valores que estdo entre
0s niveis, 4 e 8, sdo considerados pontos neutros entre os dois niveis, identificando que as
pessoas podem facilmente mudar de intensidade no estilo. Assim, é possivel entender o quéo
pertencente aquele estilo a pessoa é, pois se estiver com uma intensidade leve, pressupde-se
que pode haver mudangas para o outro estilo que compde a dimenséo. Da mesma forma, se
estiver com uma intensidade forte, hé a tendéncia de ndo haver alteracdes e consequentemente
uma consténcia de estilo.

Para Felder e Silverman (1988) o mapeamento do estilo de aprendizagem serve como
guia para o condutor do aprendizado organizacional, pois auxiliara no desenvolvimento de
capacitacOes, de acordo com os estilos dos grupos, além de permitir que o individuo possa
desenvolver suas habilidades ora identificadas como deficitarias. Mas é bom lembrar que néo
ha o estilo certo ou errado, existe, na verdade, caracteristicas que Sdo necessarias para
determinadas fungbes que algumas pessoas ndo possuem, mas que, com toda certeza, podem
desenvolver. Importante refletir, também, que a classificacdo em um determinado estilo néo é
estatica nem tampouco permanente; dai a necessidade de uma avaliacdo constante para que
habilidades que queiram desenvolver possam ser identificadas em uma nova analise.

Com os indices do estilo de aprendizagem pode ser gerado 0 mapeamento do estilo de
aprendizagem, que evidencia as caracteristicas do individuo através da caracteristicas comuns

de um grupo.
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1.4.  Mapeamento do estilo de aprendizagem

O mapeamento do estilo de aprendizagem, conforme Kaner e Tinkham (2003),
evidencia as caracteristicas individuais em relacdo ao modelo teérico aplicado, neste caso, o
modelo de Ferder-Silverman (1998). Mapear o estilo de aprendizagem permite identificar em
qual, ou quais, grupos o individuo se destaca, desta forma é possivel monitorar melhor o
desempenho individual em relagdo as caracteristicas do grupo.

Kaner e Tinkham (2003) estudou o modelo de Felder-Silverman e demonstrou que as
dimensbes desenvolvidas no mapa englobam todos os individuos a serem pesquisados. As
quatro dimensdes possuem caracteristicas de todos os individuos, mas deve ter a critica de que
mapear estilo de aprendizagem é uma ferramenta apenas e ndo pode ser utilizado de forma
Unica para analise do individuo e também ndo ha estilo correto ou errado. Todos os estilos
possuem suas caracteristicas e devem ser respeitadas as individualidades de cada um.

As dimensdes desenvolvidas por Felder-Silverman ndo se comunicam, fazendo com
que o estilo seja mapeado nas quatro dimensoes, ou seja, o individuo deve ser analisado em
todas as dimensdes e ainda com o grau de intensidade, podendo ser leve, moderado ou forte.
Boyatzis e Kolb (1995) fazem uma analise da aplicabilidade de do estilo de aprendizagem em
relagdo ao mundo do trabalho. As dimensdes desenvolvidas facilitam entender a capacidade
de alguns para trabalhos manuais, de lideranga, de organizagéo, de observagéo entre outros.

Furnham (1999) escreveu sobre a relagdo da teoria da personalidade, 0 mapeamento
do estilo de aprendizagem e a performance profissional, onde afirma que o desenvolvimento
profissional do individuo parte da necessidade de se conhecer todas as caracteristicas pessoais
e principalmente da forma de aprender. Descobrir esta forma possibilita que a organizagéo
possa desenvolver melhor programas de capacitagéo e principalmente entender se as pessoas
estdo na fungédo certa, fazendo a coisa certa e com toda a capacidade de aprendizagem
aproveitada e utilizada.

Kolb (2006) desenvolveu experiéncias sobre a utilizagdo do mapeamento do estilo de
aprendizagem dos profissionais em algumas inddstrias nos Estados Unidos e concluiu que o
desenvolvimento cognitivo e o raciocinio l6gico profissional parte da capacidade do individuo
de aprender e as vérias formas de aprender. Considerado o estilo de aprendizagem é permitido
que a organizacgao possa promover a capacitacdo ideal ao profissional, além de ser uma forma
de ter o individuo na funcéo correta.

Dessa forma, a metodologia desta pesquisa parte do principio da andlise dos

profissionais da agroindlstria de carne bovina diante do mapeamento do estilo de
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aprendizagem. A utilizagdo do modelo de Felder-Silverman permite a definicdo das quatro

dimensdes para cada individuo e a analise da intensidade de cada dimens&o.
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CAPITULO Il - O Mercado de Carne Bovina

O Brasil é considerado o maior exportador de carne bovina. A producéo brasileira €
caracterizada pela alta qualidade e produtividade. A caracteristica do “boi verde”, criacdo em
pasto, sem 0 uso de confinamento, d& ao Brasil uma diferenciagcdo e um reconhecimento
mundial. Pestes e pragas como a febre aftosa geraram um desequilibrio na produgéo nacional,
mas em fungdo de politicas publicas eficazes, a interacdo dos produtores e o dinamismo da
indUstria de carne bovina a praga foi disseminada, fazendo com que o Brasil retomasse seu
lugar no mercado mundial. Paralela a crise da aftosa no Brasil, na Europa desencadeou a febre
da “vaca louca” que, diferentemente das agdes brasileiras, ndo apresentou agoes efetivas,
fazendo com que o mercado europeu, até entdo pouco explorado pelo Brasil, comecasse a ser
o foco das atengdes nacionais.

Goiés é um dos estados brasileiros que se destaca pela produtividade e pela qualidade
do gado. As grandes industrias de carne bovina tém olhado para o estado e vislumbrado
oportunidades para instalagdo dos parques industriais, e com isso, trés dos maiores grupos
industriais do segmento aqui se instalaram. Para que seja feito um panorama da produgéo de
carne bovina no estado de Goias é necessério entender a cadeia da carne bovina, o mercado

mundial e o mercado brasileiro.

2.1. A cadeia da carne bovina

Compreender a producéo de carne bovina parte da necessidade de se conhecer a cadeia
da carne bovina. A complexidade desta cadeia marca o qudo € importante estudar as cadeias
agroalimentares. Batalha (2001) ao caracterizar cadeia produtiva ressalta que os elos que a
constituem representam sistemas que necessitam de estudos complementares devido a
complexidade apresentada. Quanto mais amplo for o estudo da cadeia, melhor sera entendido
0 papel de cada agente e de cada elo. Neves et al (2001) esquematizaram a cadeia de carne
bovina (Figura 1), onde uma das principais marcas € a interagdo entre os produtores e 0s
frigorificos, além da presenca das franquias de carne. Um exemplo, que deu muito certo de

franquia de carne, foi o caso classico, do grupo P&o de Acucar, que gerou um certificado de
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qualidade para as carnes fornecidas aos seus empreendimentos. Essa atitude repercutiu em

todo mercado nacional, pois era possivel encontrar carne com certificacdo de qualidade, algo,

até entdo, dificil de ser concebido.

Figura 1 — Cadeia produtiva da carne bovina
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Fonte: Neves et al (2001)

As empresas de fast food possuem uma representacdo na cadeia produtiva da carne

devido a crescente demanda de produtos deste segmento, além da necessidade de produtos de

altissima qualidade. As empresas de veterindrias e as de inseminagéo artificial possuem um

destaque, tendo em vista a constante necessidade de aperfeicoamento genético e,

conseqiientemente, de produtividade. O sistema de transporte e de armazenagem sdo elos

preocupantes na cadeia em razdo da falta de estrutura no Brasil. Quando Neves (2001) prop0s

este modelo, a preocupacéo ambiental ja era iminente, o que reflete na presenca dos impactos

macroambientais eco/naturais na concepcéao da cadeia. Mas esta preocupagdo é cada dia mais

crescente, pois residuos produzidos por toda a cadeia, inclusive o consumidor final, séo

significativos e demandam estudos e solugdes, pois ndo tem como pensar em producéo Se ndo

pensar em continuidade de espécie.
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O fluxo de pagamentos na cadeia produtiva de carne bovina parte do consumidor e vai
até as empresas veterinarias ou de inseminacéo artificial. Ao contrario de outras cadeias onde
se fala da mé remuneracéo do produtor, como a cadeia do leite, na da carne bovina ndo h4 esta
reclamacdo; na verdade, grandes produtores tornam-se o0s proprios industriais e distribuidores
para os mercados consumidores. Um exemplo é um grupo goiano que uniu produtores para
formar uma cooperativa com o objetivo de ser uma industria de carne bovina e se tornou, nos
ultimos anos, uma das cinco maiores industrias do mercado nacional. Outros casos se
repetem, no Brasil. Assim, o elo de producdo no campo da cadeia produtiva da carne bovina é
extremamente forte e se destaca como um dos segmentos que mais cresce no agronegaocio
brasileiro.

Nesta cadeia de carne bovina apresentada por Neves, a figura da industria clandestina
quase ndo é evidenciada, pois apenas enumeram-se os frigorificos. O certo € que ndo se pode
negar a existéncia e permanéncia deste elo na cadeia. O gado passa pelas mesmas condigdes
sanitarias, mas o abate e todo o procedimento de desossa € tratado de forma que ferem os
padrdes mundiais de qualidade. O fato de ser clandestino remete-se & ilegalidade, fazendo
com que todo o processo de busca por uma qualidade internacional seja desconsiderado. O
argumento € que se trata de produtos destinados ao mercado interno, mas ndo se pode ter em
mente que a populacéo brasileira merece algo pior do que a populagdo mundial. A producéo
clandestina faz com que toda a produgdo considerada oficial seja desqualificada e
desmerecida por ter produtos que ndo atendem as exigéncias. O fato ndo é simplesmente
acabar com a clandestinidade, mas dar condi¢do ao clandestino de integrar-se a cadeia.

Com a anéalise da cadeia fica facil perceber a importancia em estruturar logicamente o
sistema produtivo para que possa entender a presenga de todos 0s agentes e de todas as etapas.
O complemento do assunto € ter conhecimento de como esta 0 mercado mundial, nacional e

local para que haja uma real visdo do segmento produtivo.

2.2. O mercado mundial

A producéo de carne no mundo tem passado por alguns processos de transformagé&o.
Primeiro, na propria forma de produzir, o tipo de manejo do gado esta sendo considerado
como um diferencial competitivo quando o assunto é qualidade de vida e preservacéo
ambiental. O mundo ndo quer mais gados com precocidade produzida através de horménios,
mas quer um gado saudavel, com todos os cuidados sanitérios e, principalmente, com

sustentabilidade para o local que o produz. O surgimento do “gado verde”, ou simplesmente o
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gado criado no pasto sem o uso de complementagdo industrial estd, cada vez mais, sendo o
preferido de mercados exigentes, como o Europeu. O “boi orgénico” é outra novidade, que de
forma similar ao “gado verde”, ndo possui nenhum tipo de suplementos industriais e é criado
no pasto, sem a existéncia do manejo de confinamento. Até mesmo a inseminacéo artificial
tem sido questionada em alguns mercados consumidores, pois a idéia é ter um gado puro, sem
interferéncia humana ou quimica, para que possa proporcionar qualidade de vida aos
consumidores.

A segunda mudanca é quanto & forma de comercializagdo. O surgimento de novos
cortes, ou os chamados cortes especiais € uma exigéncia mundial. Os consumidores nao
querem ter o trabalho de cortar a carne, mas querem chegar as residéncias e apenas preparar o
alimento, ou seja, “colocar a carne na panela”. Os cortes para churrasco ja sdo exigéncias
mundiais que toda grande industria deve produzir. A dificuldade na producgdo é que cada pais
ou regido possui a sua especificidade, ou cortes de determinada forma, fazendo com que
paises exportadores necessitem direcionar a linha de producgdo para as especificacdes do pais

importador.

Gréfico 1 - Producdo de carne bovina em 2006 por pais
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O cenario produtor também tem sofrido mudancas, como ilustra o Gréafico 1, o maior

produtor mundial sdo os Estados Unidos, seguidos de Brasil e Unido Européia (os vinte e
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cinco paises que a compde). A india que até o final da década de 90 era detentora do maior
rebanho mundial, hoje ocupa a sexta colocagéo, fato este ocorrido devido as pestes e pragas
ocorridas no pais, Miranda (2007).

A FAPRI (Food and Agricultural Policy Research Institute) ao consolidar os dados do
ano de 2006 mostrou a demanda e a oferta de carne bovina no mundo por pais, fazendo com
que ficasse evidente o superavit em certas regibes e um déficit em outras. A Oceania e a
América do Sul se destacam como regifes que possuem uma producdo maior do que o
consumo, tornando grandes exportadoras para a Asia e a Europa, regides que possuem uma
demanda maior do que a oferta de producéo local. O Gréfico 2 mostra alguns desses paises

com as diferencas entre oferta e demanda de carne bovina.

Gréfico 2 - Diferencas entre demanda e oferta de carne bovina em alguns paises
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Outra mudanga no cendrio mundial € a exportacéo. No final da década de noventa, o
Brasil era o terceiro maior exportador de carne bovina para 0 mundo, Miranda (2001). Hoje, o
pais, ocupa a primeira colocagdo com quase 2 milhdes de toneladas exportadas. As principais
regides receptoras sdo a Europa e a Asia, com um destaque para o Oriente Médio. Paises
tradicionais na exportacdo, como os que compdem a Unido Européia, e os Estados Unidos, em

funcdo de problemas de pragas, pestes e custos de producdo, deixaram de ser destaques.
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Gréfico 3 — Evolucdo das exportacdes de carne bovina dos principais paises produtores
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Fonte: FAPRI, adaptado pelo autor.

Com todas estas mudancas no cenario mundial ndo h4 como dizer que esté se vivendo
momentos de estabilidade ou de hegemonia produtiva ou exportadora. Paises que sdo grandes
produtores podem ter problemas, como o Brasil que recentemente foi pego pela “carne
pirateada”. A China estava exportando carne bovina para o mercado Europeu com
embalagens falsas, dizendo que eram produtos brasileiros. Devido a esta acdo antiética alguns
paises Europeus suspenderam as importacdes brasileiras, atingindo o mercado que até entdo
estava estabilizado. Este acontecimento remete a reflexdo de quéo instavel e mutavel esta o
mercado mundial e como o grau de competitividade esta alto e a necessidade de qualidade e

produtividade é evidente.

2.3. O mercado brasileiro

O Brasil, como ja mencionado, € o maior exportador de carne bovina do mundo. A
qualidade dos produtos brasileiros tem alcangado mercados como a Europa, a Asia, o Oriente
Médio e até mesmo os Estados Unidos e o Canada. O que destaca o pais neste mercado
competitivo e desigual é a capacidade em conseguir um custo de producéo baixo. A ABIEC
(Associacdo Brasileira das Industrias Exportadoras de Carnes) mostrou que o custo de

produzir um quilo de carne bovina no Brasil esta entre US$ 0,90 e US$ 1,00, (Tabela 1),
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enquanto na Austrélia, segundo maior exportador é de US$ 1,80. Essa diferenca faz com que

0 Brasil possua um diferencial competitivo importante para este mercado.

Tabela 1 — Custo de producéo da carne bovina por pais

Pais US$ / Kg

Brasil 0,90-1,00
Nova Zelandia 1,23
Argentina 1,30
Austrélia 1,80
EUA 1,90
Irlanda 3,00

Fonte: ABIEC, adaptado pelo autor.

Gréfico 4 — Crescimento do rebanho de gado no Brasil
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O crescimento do rebanho bovino dé sinais de estabilidade no pais, fazendo com que o
aumento do indice de abate seja esperado. Isso significa que o Brasil possui muito gado no
pasto, mas uma baixa taxa de abate. Apenas 22,35% ou 44,4 milhdes de cabegas de gado
foram abatidas em 2006, considerando um rebanho de 198,5 milhdes de cabecas. Esta baixa
taxa significa que o gado brasileiro fica muito tempo no pasto. Como a forma de crid-lo é em
pasto aberto, ha uma despreocupacdo dos produtores em abater, o que na verdade, é
prejudicial para a comercializagéo, pois qudo mais velho fica o gado menos valor comercial

possui. O gréfico 4 mostra o crescimento do rebanho nacional e do abate.
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A potencialidade brasileira ainda é pouco explorada, fazendo com que o ano de 2006
fosse marcado pela maior crise na pecuéria. A rentabilidade caiu, pois os custos aumentaram,
mesmo sendo os menores do mundo, fazendo com que uma crise fosse instalada. O abate de
fémeas chegou a 40%, segundo dados do IBGE, mostrando o desespero dos produtores com a
crise. Mas como o mercado é dindmico, o primeiro semestre de 2007 foi marcado pela
retomada da rentabilidade, através do controle dos custos e principalmente pelo aumento do
preco nos mercados emergentes. A demanda pelos produtos brasileiros esta cada vez mais se
intensificando no mundo e as crises estdo sendo superadas, em razdo do profissionalismo

encontrado na cadeia da carne bovina.

2.4. O estado de Goias como produtor de carne bovina

O estado de Goiés é o terceiro maior exportador de carne bovina no Brasil. Possui um
rebanho de mais de 20 milhdes de cabegas, sendo o quarto maior plantel do pais. O primeiro
estado em nimero de cabecas de gado é Mato Grosso, com mais de 26 milhdes, seguido por
Mato Grosso do Sul, com mais de 24 milhdes e Minas Gerais, com mais de 21 milhdes, IBGE
(2006). A caracteristica marcante do estado de Goias é a criagdo do gado em pasto, com
pouca interferéncia de manejo, mas com uma preocupacdo constante em relacdo as questdes
fito-sanitarias.

A industria de carne bovina é marcada pela presenca de grandes grupos nacionais,
tendo em vista os incentivos fiscais promovidos pelo estado e pela proximidade com os
maiores centros criadores. Hoje, existem 28 industrias devidamente registradas na Junta
Comercial do Estado, variando desde as de pequeno porte, sendo apenas matadouros até as de
grande porte, grandes exportadoras. Trés dos cinco maiores grupos industriais do pais estéo
sediados no estado.

Recentemente dois, desses trés maiores grupos, foram vendidos, um para uma rede
internacional e outro para uma rede nacional, mostrando a for¢a do segmento e a busca por
fusdes, para conquistar ainda mais 0 mercado.

A busca por profissionalizagdo e atendimento as exigéncias internacionais faz com o
segmento esteja passando por mudangas constantes. O profissional, para atuar no segmento,
precisa ter uma capacitagdo adequada, como 0 contato com empresas internacionais é
constante, a exigéncia pela fluéncia em linguas estrangeiras € fundamental. Além da
necessidade de uma postura de adaptabilidade, tanto para os profissionais, quanto para a

propria empresa, pois cada pais possui suas exigéncias e caracteristicas. Como exemplo, até
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mesmo da necessidade de flexibilidade na adaptacdo cultural, é quando fiscais de paises do
Oriente Médio, muitas vezes rabinos, instalam-se na industria para poder liberar as pegas para
serem exportadas para seus paises. Os profissionais precisam entender que os rabinos estdo na
inddstria como clientes e devem respeitar seus modos, costumes e valores. Até mesmo etapas
do processo industrial precisam ser modificadas para atender tais exigéncias. A adaptabilidade
é fundamental e faz parte como um dos critérios de selecdo de pessoal.

Goiés é destaque na pecuéria e na agroindustria de carne bovina. Essa adaptabilidade
esperada reflete até mesmo no governo, que deve criar meios para que haja crescimento e o
atendimento das necessidades dos clientes estrangeiros. Outra preocupagédo do estado tem que
ser com o combate & clandestinidade. A producdo de carne bovina no estado é elogiada no
exterior, enquanto as condi¢bes de qualidade dos produtos consumidos internamente séo
questionadas. O constante pensamento em exportar o melhor deixa a populagéo brasileira, e
neste caso, a goiana, em segundo plano, refletindo caracteristicas de nossa forma de
colonizagdo. Enquanto este pensamento imperar nos industriais brasileiros, o mercado interno

estara pouco explorado e o externo com uma grande competitividade.



52

CAPITULO 11l — Metodologia

Com base nos assuntos abordados, Mapeamento do Estilo de Aprendizagem e o
Mercado de Carne Bovina, este trabalho foi proposto para que se consiga fazer uma relagéo
entre 0s assuntos. A busca da profissionalizacdo da agroindustria de carne bovina para atender
as exigéncias internacionais e a vanguarda da aprendizagem organizacional faz com que seja
possivel a juncdo das duas. O mapeamento do estilo de aprendizagem busca apresentar, de
forma inovadora, formas de avaliar e de trazer do profissional o melhor potencial que
encontra em si, assim, como a agroindustria necessita deste profissional, que se conhece e
sabe como lidar em diferentes tipos de situagoes.

O mapeamento do estilo de aprendizagem dos profissionais da agroindustria de carne
bovina € o tema deste trabalho, objetivando, assim, que por conhecerem os estilos de
aprendizagem seja possivel, associado as outras formas de avaliacéo, definir se o profissional
estd ou ndo realizando a funcéo certa, no lugar certo. Como este trabalho visa apenas mapear
os estilos de aprendizagem, ndo serd possivel fazer a definicdo do posicionamento dos
profissionais na organizacdo, apenas serd mencionado o estilo dos cargos e qual é o esperado
de acordo com as descri¢des das dimensdes do estilo de aprendizagem.

Para a realizacdo deste trabalho, foram contatadas todas as 28 agroindustrias de carne
bovina do estado de Goids, inicialmente via telefone, em seguida pessoalmente ou via correio
eletrénico, para a entrega da carta de intengOes e do resumo da pesquisa. A resposta ndo foi
imediata, tornando morosa a continuidade da pesquisa.

Das 28 industrias, 15 deram a resposta negativa imediatamente, ou através de correio
eletrénico ou via telefone. Entre as 13 que ainda faltaram responder, trés se prontificaram em
responder aos questionarios, apesar de que uma delas ndo conseguiu responder por ter sido
vendida e toda alta direcdo modificada. As 10 empresas que ndo deram respostas, ou S&o
muito pequenas ou ndo foi possivel mais contato.

Assim, das 28 agroindustrias de carne bovina, a pesquisa foi realizada com duas,
totalizando 41 pesquisados. Todos estes sdo de cargos administrativos, de superviséo ou
gerenciais, o que representa uma limitagdo da pesquisa. Os cargos analisados foram:

e Auxiliar de Vendas
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e Auxiliar Administrativo

e Coordenador

e Diretor

e Encarregado de Carga/Descarga
e Gerente Geral

e Gerente Contébil

e Gerente de Compra de Gado

e Gerente de Recursos Humanos
e Gerente de Vendas

e Gerente Financeiro

e Gerente Industrial

e Lider de Equipe

e Lider de Manutengdo

e Lider de Sala de Méaquinas

e Supervisor de Area Fria

e Supervisor de Area Quente

e Supervisor de Area Técnica

e Supervisor de controle de qualidade

e Vendedor

Os participantes da pesquisa responderam o questionario desenvolvido por Felder-
Silverman, disponibilizado de forma eletrénica e depositado no servidor da Universidade de
S8o Paulo — S&o Carlos. Os professores que desenvolveram a plataforma de acesso ao
formulério e todas as interacbes de dados foram: Prof. Dr. Reginaldo Santana Figueiredo
(Universidade Federal de Goias), Prof. Dr. Renato Vairo Belhot (Universidade de S&o Paulo —
Séo Carlos) e Prof. Dr. César Otavio Malavé (Texas A&M University), que permitiram a
utilizacdo do sistema para o desenvolvimento desta pesquisa.

Devido a permissdo dada para utilizar a plataforma, todas as interagcfes dos dados
formam utilizados: formulario de Ferder-Silverman, o questionario de identificacdo e os
resultados das analises dos dados. Todo 0 acesso era feito através de um login e de uma senha
liberada exclusivamente para este trabalho. Os pesquisados recebiam em seu correio
eletronico o resultado da pesquisa com as analises ja realizadas e o estilo de aprendizagem

definidos. Os dados armazenados eram tratados e liberados atraves de tabelas para as anélises
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desta pesquisa. Os pesquisados recebiam informacdes sobre aprendizagem organizacional e

estilo de aprendizagem na prdpria plataforma, o que permitia um aumento do conhecimento

do assunto na organizagdo pesquisada, conforme anexo.

De forma simplificada, as etapas da pesquisa foram:

Levantamento das agroindustrias de carne bovina em 6rgdos de classe e listas
especializadas;

Contato com as empresas para pedir permisséo para a realizagdo da pesquisa;

Com a permissdo concedida, enviar eletronicamente o acesso ao formulario eletrénico
para que fosse feita a pesquisa;

Tabular os dados;

Fazer os testes com os dados;

Apresentar e discutir os dados;

Elaborar as consideragdes finais.

Paralelamente a esta pesquisa foi realizada uma pesquisa bibliogréafica, na qual ja

foram apresentados os resultados atraves dos capitulos 11 e 111.

(2003):

A anélise dos dados foi feita seguindo os seguintes itens propostos por Barbetta

Analise descritiva — nesta etapa, foram preparados e apresentados os dados, de modo
que fosse possivel interpreta-los de acordo com os objetivos da pesquisa. Assim, as
porcentagens dos mapeamentos dos estilos, as frequéncias e as outras variaveis foram
apresentadas em tabelas e graficos;

Analise exploratéria dos dados — com os dados da pesquisa dispostos de forma correta,

foi feita a devida discusséo dos aspectos relevantes;

Os resultados da pesquisa e a analise dos dados estdo apresentadas no capitulo IV e as

consideraces finais englobam as sugestdes para as agroindistrias de carne bovina, as quais

podem fazer interagcbes e modificacbes em sua estrutura organizacional ou na politica de

recursos humanos.
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CAPITULO IV - Apresentacio e analise dos resultados

A analise dos dados dos estilos de aprendizagem da agroinddstria de carne bovina,
feita com base no modelo de Felder-Silverman, inicia com a explicacdo de cada dimensdo
com identificacdo de caracteristicas que podem ser esperadas pelo grupo de profissionais que
formam o segmento.

Fica registrado que a pesquisa foi feita com 41 colaboradores de duas agroinddstrias
de carne bovina.

Alguns dados gerais do segmento foram alcangados com a pesquisa, tais como: faixa
etéria, grau de satisfacéo e escolaridade. Estes itens permitem caracterizar melhor o segmento
e principalmente entender melhor a forma pela qual estdo mapeados os estilos de
aprendizagem.

A agroindlstria de carne bovina é constituida por um numero maior de homens
(95,13%) do que mulheres (4,87%), fato de conotacgdo cultural onde se aprende que para lidar
com gado é necessério forca. As mulheres, mesmo em cargos de supervisdo ou geréncia sao
poucas, e encontram-se algumas nas areas frias (cortes especiais, por exemplo). Mas este
cenério estd mudando, pois j& é possivel encontrar uma encarregada de carga/descarga,
atividade antes realizada apenas por homens. A alta geréncia ainda é dominada pelo sexo
masculino, ndo sendo encontrada nenhuma gerente geral ou diretora.

A faixa etéria esta em uma média de 36 anos com um desvio padrdo de 7,6 anos.
Assim, considerando um desvio padrdo, a faixa etaria varia de 28,5 e 43,6 anos, idades
consideradas medias ou até mesmo altas para linha de producéo, que normalmente possui uma
baixa faixa etéria. Fato que pode ser um pouco justificado pelo tempo de trabalho na empresa
que foi uma média de 5,4 anos e um desvio padrdo de 1,9 anos. A baixa rotatividade, nos
cargos analisados faz com que se justifique a faixa etaria encontrada na agroindustria de carne
bovina.

Ao perguntar sobre o grau de satisfacdo, pedindo para que fosse dado uma nota de 0 a
10, a média encontrada foi de 7,5, com um desvio padrdo de 1,5 reafirmando a baixa

rotatividade e a faixa etaria mediana ou até mesmo alta.
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A escolaridade foi outro item analisado, sendo que 78,05% dos profissionais possuiam
ou estavam cursando curso superior e 21,95% tinham ensino médio. O fato de ter sido
pesquisado as areas administrativas, de supervisdo ou de geréncia fez com que a escolaridade
encontrada fosse alta. Mas ainda € significativa a presenca de pessoas nos cargos de geréncia
ou supervisdo sem 0 ensino superior, 0 que se justifica pelo conhecimento pratico. Mas o
crescimento da competitividade no segmento tem feito com que haja uma busca pelo
conhecimento tedrico/cientifico também. A necessidade de estudos tem sido constante no
segmento, o conhecimento em lingua estrangeira tem sido obrigatorio nos processos seletivos
recentes. Como a producdo tem tido um objetivo exportador, a propria telefonista deve ser no
minimo bilingiie, sem contar que todos os setores necessitam de pessoas que tenham fluéncia
pelo menos na lingua inglesa.

Além da explanacéo geral do estilo de aprendizagem do segmento, seré apresentado o
estilo de aprendizagem de cada cargo pesquisado, compreendendo as &reas: administrativa, de
superviséo e de geréncia. Uma comparagéo entre o que se espera do estilo de aprendizagem e
das atribuicdes do cargo sera realizada.

Estas analises permitem que seja feito um mapeamento do estilo de aprendizagem da

agroinddstria de carne bovina no estado de Goias.

4.1. Mapeamento do estilo de aprendizagem da agroindustria de carne bovina por

dimensao

Mapear o estilo de aprendizagem é pesquisar os estilos de aprendizagem individuais,
neste caso, usando o modelo de Felder-Silverman. As dimensdes, apresentadas pelo modelo,
sdo: Ativo/Reflexivo, Sensorial/Intuitivo, Visual/Verbal e Seqlencial/Global. O fato de ser
dois estilos em cada dimensdo corresponde a uma relagdo dicotdmica. O individuo é um ou
outro na dimensdo, mas o certo € que o estilo é mutavel, principalmente se estiver com uma
intensidade leve. Assim, o grau de intensidade é muito importante na determinacdo da
seguranca do estilo de aprendizagem. As intensidades sdo: leve, moderada ou forte.

A intensidade leve é considerada como uma area de incerteza, como ja mencionado,
pois o individuo pode oscilar de um estilo para o outro com muita facilidade. Moderada é a
intensidade que mostra maior sobriedade do individuo, pois 0 mesmo possui uma estabilidade
no estilo, mas demonstra sinais no estilo oposto. Ter uma intensidade forte significa estar no

extremo da dimenséo, é quando pode ser dito que o individuo é o estilo puro, tendo nenhum
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ou muito pouco do outro estilo que forma a dimensdo. Lembrando que ndo h4 estilo certo ou
errado, ha, na verdade, estilo que mais se adapta a certas atividades do que outro.
A seguir serd apresentada cada dimensdo com a analise do estilo de aprendizagem

predominante para a agroindistria de carne bovina.

4.1.1. Dimensao Ativo/Reflexivo

O ativo é caracterizado pela organizacéo e pela facilidade em tomada de deciséo, sem
contar que possui habilidades para desenvolver experimentos, sendo assim, verdadeiros
executores. O reflexivo é introspectivo, teorico, busca a reflexdo, gosta do trabalho solitario e
é excelente pesquisador. Os cargos que mais se aproximam do ativo séo os da &rea de vendas,
negociacdo, producgdo. O reflexivo tem proximidade com cargos nas areas financeiras,
contébeis, criacdo e pesquisa.

Como mostra o gréfico 5, os profissionais da agroindustria de carne bovina estdo mais
de 50% na intensidade leve dos estilos da dimensdo, mais especificamente 34,1% leve
reflexivo e 26,8% leve ativo, consolidando uma érea incerta na definicdo do estilo. Mas é
marcante os 19,5% de moderado ativo, mostrando uma tendéncia ao estilo ativo. O que
fortalece esta tendéncia ao estilo ativo é o percentual de 7,3 de forte ativo. Os mais de 11%
que fecham a dimens&o, compreendendo 7,3% de moderado reflexivo e 4,9 de forte reflexivo,
fazem com que seja evidente a forca do estilo ativo nas agroindustrias de carne bovina.

Ter o estilo Ativo neste segmento significa ter um dinamismo capaz de fazer com que
as adaptabilidades sejam atingidas constantemente. Além de ter um grupo de trabalho
organizado e queira trabalhar em equipe. Tudo isso favorece a aprendizagem organizacional,
pois uma das formas de desenvolvé-la é conseguindo fazer com que o grupo trabalhe em
equipe e que tenha 0 mesmo foco.

Um exemplo para enaltecer o estilo Ativo na agroindustria de carne bovina foi
observado em uma reunido da equipe do abate da produgéo, onde foi visualizado gritos de
guerra e chamamentos em prol da necessidade de trabalho em equipe. Oragdes eram feitas
para que o grupo fosse protegido de qualquer acidente, desta forma, o estilo Ativo é reforcado

e vivenciado.
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Gréfico 5 — Dimensdo Ativo/Reflexivo para a agroindustria de carne bovina
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Fonte: elaborado pelo autor.

4.1.2. Dimensao Sensorial/Intuitivo

Ter um estilo sensorial é ser detalhista, ligado a fatos, dados e experimentos e ter certa
morosidade devido o excesso de mintcias. O intuitivo gosta de inovacdes e novos conceitos, é
criativo e rapido, apesar de ser descuidado. Esta dimensédo evidencia as areas administrativas,
financeira, juridica, planejamento, projetos para o estilo sensorial; e as areas de criacéo,
vendas, negociagdo, marketing, comunicacao e recursos humanos para o intuitivo.

Com 46,3% o leve sensorial e 22% o leve intuitivo é evidente que mais de 60% dos
profissionais pesquisados estdo no limiar dos estilos. O sensorial € marcado pelos 12,2%
moderado e 9,8% forte, contrapondo com os 9,8% moderado intuitivo (Gréafico 6). A
tendéncia ao estilo sensorial € marcante nas agroindustrias de carne bovina em Goiés.

O estilo sensorial mostra o proprio grupo que foi analisado, formado pelos cargos
administrativos, de supervisdo e gerenciais. Todos estes necessitam de méaxima atencéo e de
fatos para gerar as decisdes necessarias das atribuicdes de cada cargo. Mas, contrapondo ao
estilo anterior, o ativo, o sensorial evidencia a lentiddo na execugéo das tarefas. Um segmento
tdo adaptativo quanto o de carne bovina necessita que esta caracteristica marcante do estilo
seja trabalhada de tal forma que ndo seja uma barreira para o dinamismo competitivo

encontrado no segmento.
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Gréfico 6 — Dimenséo Sensorial/Intuitivo
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Fonte: elaborado pelo autor.

A morosidade do estilo sensorial é marcante na agroinddstria de carne bovina goiana.
Mas devido as trés maiores agroindlstrias do segmento estar instaladas no estado
enfraquecem a questdo da morosidade ser um problema do estilo. Lembrando que o estilo é
também caracterizado pelo atendimento detalhado das questbes corporativas e pela
concentracdo na execugédo das tarefas. Um exemplo séo os departamentos de planejamento e
controle da produg&o, que necessitam de alta concentracdo e detalhamento das tarefas. Desta
forma o estilo sensorial € importante nas atividades que necessitam de alta concentragdo e

atencdo aos detalhes, assim, destaca-se o estilo na agroindustria de carne bovina.

4.1.3. Dimensao Visual/Verbal

A dimensdo visual/verbal possui uma relacdo direta com a neuro-linguistica. Um dos
principios desta ciéncia é a forma de reagir involuntariamente aos acontecimentos através dos
sentidos, principalmente o visual e o auditivo. O estilo visual, portanto, possui a caracteristica
de ter a capacidade de memorizar através do que é visto, alem da caracteristica de facilidade

em construir graficos, tabelas e layout. O verbal, contrapondo ao visual, memoriza através do
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que esta escrito e principalmente do que se ouve. A construcdo de textos e facilidade na
oralidade sdo caracteristicas marcantes do estilo verbal.

As principais areas nas organiza¢fes em que encontra o visual sdo: planejamento,
criacdo, marketing, supervisdo e coordenacdo. As areas: juridica, administrativa e de vendas
séo as que mais possuem profissionais com o estilo verbal.

A anélise dos dados das agroindustrias de carne bovina mostraram um equilibrio na
dimensdo, pois 53,7% sao do estilo visual e 46,3% do estilo verbal. Este equilibrio € evidente
no grupo de profissionais pesquisados. As &reas de supervisdo, coordenacdo e geréncia
determinaram a énfase no estilo visual e a area administrativa no estilo verbal. As proprias
intensidades foram proporcionais, com 22% moderado visual e 19,5% moderado verbal,
fortalecendo ainda mais a importancia de cada estilo para as areas analisadas. Os 51,2% de
intensidade leve, sendo 24,4% visual e 26,8% verbal, novamente evidencia o grupo de mais
de 50% de profissionais no limiar dos estilos. Um destaque é para os 7,3% de forte visual que
mostra uma leve tendéncia ao estilo visual, ndo podendo afirmar que é o que prevalece, mas

representa um pequeno destaque (Gréfico 7).

Gréfico 7 — Dimensédo Visual/Verbal
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Fonte: elaborado pelo autor.

A pequena tendéncia ao estilo Visual mostra que as agroindustrias de carne bovina

estio com os profissionais dentro das &reas especificas de atuagdo e com o estilo
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correspondente. Como a pesquisa analisou lideres, supervisores, coordenadores e gerentes, a
tendéncia ao estilo visual se confirmou. Mas o fato de ter profissionais na rea administrativa
marcou o equilibrio na dimenséo. Afirmar que o estilo do segmento é o visual é preocupante,
0 correto é dizer que houve uma pequena tendéncia ao estilo Visual.

Para a aprendizagem organizacional ter um grupo visual facilita a forma de comunicar,
pois todas as informagdes serdo repassadas de forma a atrair a atencdo e a visdo dos
profissionais. Mas como quase ha um equilibrio, o ideal é utilizar de técnicas para atrair a
atencdo do visual, assim como é importante a construgdo de textos criativos e interessantes

para conseguir comunicar ao verbal.

4.1.4. Dimenséo Sequiencial/Global

A necessidade de segmentar o todo é o destaque do estilo sequiencial. A viséo holistica
é a marca do estilo global. O sequencialista aprende por etapas, passo a passo, € detalhista,
meticuloso, ndo gosta de inovacdes, segue as regras e é extremamente metodico. O globalista
aprende em saltos, em um “estalo”, é, as vezes, desligado e desatento; intuitivo, trabalha de
forma brilhante com a multidisciplinaridade.

As éreas de atuagdo do sequencialista sdo todas aquelas que demandam regras, atencéo
a detalhes e procedimentos e processos a serem seguidos. O globalista € um excelente lider,
pois consegue ver o todo e trabalhar em equipe com profissionais de varias areas. As vezes 0
globalista é considerado desatento e preguigoso, mas na verdade, devido a sociedade ser
regida pelos processos sequenciais, especialmente a educagdo, ele desenvolve as suas
atividades em um tempo diferente do sequencialista.

A Ultima dimensdo a ser analisada nesta pesquisa € marcada por 63,4% dos
profissionais da agroinddstria de carne bovina com a intensidade leve entre os dois estilos de
aprendizagem, especificamente 39% seqtencial e 24,4 % global. Confirmando a maioria dos
profissionais pesquisados com tendéncia a instabilidade dos estilos pesquisados.

O destaque na andlise sdo os 12,2% de forte global e os 2,4% de forte sequencial, o
que mostra decisdes mais consistentes dos profissionais pesquisados. Os 17,1% de moderado
seqtiencial e ou 4,9% de moderado global faz com que o estilo seqliencial seja 0 predominante

na agroinddstria de carne bovina.
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Gréfico 8 — Dimensédo Sequencial/Global
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Fonte: elaborado pelo autor.

O estilo sequencial, como tendéncia do grupo pesquisado, evidencia a presenca de
profissionais metodicos, detalhistas e burocratas. A propria forma de educagdo propicia este
estilo, fazendo assim, com que seja natural encontrar a predominéncia deste. O destaque ao
estilo globalista deve ser considerado, pois a intensidade forte € marcante. Ter no grupo
pessoas com este estilo é bom para o dinamismo e a agilidade necesséria & agroindustria de

carne bovina.

4.2. Mapeamento do estilo de aprendizagem da agroindustria de carne bovina por

cargo

O mapeamento dos estilos de aprendizagem necessita de um detalhamento, por isso, a
forma escolhida para realizar tal tarefa foi através da andlise por cargos. Como a pesquisa foi
realizada considerando os cargos dos profissionais pesquisados e a descri¢éo de cargo foi feita
através da observacdo pessoal do préprio autor e de entrevistas, ndo documentadas, com 0s
profissionais.

Os cargos analisados séo: auxiliar de vendas, coordenador, diretor, encarregado de
carga/descarga, gerente geral, gerente contbil, gerente de compra de gado, gerente de

recursos humanos, gerente financeiro, gerente de vendas, gerente industrial, gerente de
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equipe, lider de manutencdo, lider de manutencédo, lider de sala de maquinas, vendedor,
supervisor de &rea quente, supervisor de &rea fria, supervisor de area técnica e supervisor de

controle de qualidade.

4.2.1. Estilo de aprendizagem do cargo: Auxiliar de Vendas

O profissional de auxiliar de vendas na agroindustria de carne bovina exerce as
funcbes burocréticas das vendas realizadas pelos vendedores. Toda parte documental é de
responsabilidade do auxiliar de vendas. O preenchimento dos relatérios de vendas e o
atendimento aos vendedores é feito pelo auxiliar de vendas. O atendimento telefénico dos
clientes ja cadastrados e nacionais é realizado por este profissional.

A atencdo é uma exigéncia do cargo, assim como o atendimento as regras é necessario

para 0 bom andamento das fungdes a ser exercidas por este profissional.

Tabela 2 — Estilos de aprendizagem do cargo: Auxiliar de Vendas

AUXILIAR DE Estilos de Aprendizagem
VENDAS Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo Intuitivo Verbal / Global
1 Moderado Forte Moderado | Moderado
Ativo Sensorial Visual Sequencial
2 Forte Forte Forte Forte
Ativo Sensorial Visual Sequencial
3 Forte Leve Moderado Leve
Reflexivo Intuitivo Verbal Global

Fonte: elaborado pelo autor.

Os estilos de aprendizagem encontrados para o auxiliar de vendas, conforme a Tabela
2, de acordo com os trés pesquisados, gera tendéncia aos estilos Ativo, Sensorial, Visual e
Sequencial. Dos estilos encontrados, apenas o visual foge das exigéncias do cargo, pois ser
visual é ter o foco no que € dito e a atencdo deste profissional deve ser no que é escrito. O
ativo condiz com a organizacéo, o sensorial com os detalhes e o seqliencial com 0s processos
e procedimentos. Interessante destacar a presenga do profissional 3 com um estilo oposto aos
outros, 0 que permite a interacdo entre estilos, mas também geragdo de conflitos. O correto é
ter este profissional em uma &rea que necessite de cria¢do e planejamento, do que em uma

area onde precisa ser meticuloso e seguir regras.
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4.2.2. Estilo de aprendizagem do cargo: Coordenador

O coordenador na agroinddstria de carne bovina € o responsavel por liderar a equipe
administrativa que compreende todos os cargos auxiliares e assistentes da area administrativa.
Sua responsabilidade vai além, por ter as areas de limpeza, conservagao, portaria e seguranca
sob seu comando.

O cargo necessita de habilidades de comunicagdo e de negociacdo. As atividades
burocraticas sdo pormenorizadas e a capacidade de observacdo e de visdo espacial é
fundamental para ter um ambiente organizado e limpo.

Ao analisar o profissional pesquisado, ficou evidente a falta de estabilidade em um
estilo, pois todos foram de intensidade leve. Dizer que o resultado é condizente com o cargo
pode significar precipitacao.

Na Tabela 3, os estilos estimados foram Reflexivo, Sensorial, Verbal e Seqiiencial. A
combinag&o dos estilos faz com que haja um dos estilos a ser questionado no perfil ideal para
0 cargo de coordenador. O fato de ser verbal dificulta a percepcdo com 0 espago e com
detalhes, que remetem ao aspecto visual. O estilo reflexivo é o ideal por remeter a
organizagdo. O sensorial, por focar em detalhes, faz com que seja o estilo correto para o
cargo. O estilo sequiencial, para o cargo de coordenador, gera a dificuldade de se ter uma visdo
total do ambiente, mas em contrapartida, permite que regras e normas sejam cumpridas por

todos os profissionais envolvidos com a coordenagéo.

Tabela 3 — Estilo de aprendizagem do cargo: Coordenador

COORDENADOR - Estilos (-je A ren-dlzagem -
Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global
1 Leve Leve Leve Leve
Reflexivo | Sensorial Verbal Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

4.2.3. Estilo de aprendizagem do cargo: Diretor

O diretor € o elemento decisorio na hierarquia organizacional. As suas atividades estdo
ligadas a boa execucdo das definicdes do conselho e a coordenacdo de todas as atividades,
através de seu corpo gerencial, que o apdia, e das assessorias que estdo ligadas diretamente a

ele.
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As habilidades necessarias desse profissional vdo desde comunicacdo até o
conhecimento técnico das atividades desempenhadas pela agroindustria de carne bovina. A
visdo holistica e a habilidade em negociacéo sdo primordiais para um bom diretor. Ter uma
atitude humana com os profissionais que trabalham sob sua responsabilidade é fundamental,
além da capacidade de desenvolver a funcdo de planejamento. Ser diretor € ser capaz de
motivar uma equipe e fazer com que o crescimento organizacional seja constante.

O profissional avaliado foi mapeado com os estilos Ativo, Sensorial, Visual e
Sequencial. Ser ativo torna a atividade de diretor organizada e com energia disponivel para
desenvolver as vérias atividades do cargo. O estilo sensorial evoca a atencdo aos detalhes,
apesar de denotar uma morosidade. O desenvolvimento do estilo visual permite a visdo do
todo e de detalhes que podem ser percebidos visualmente. O estilo seqliencial para a dire¢éo
mostra 0 apego ao burocratico e as regras e procedimentos (Tabela 4).

O estilo deste profissional remete a um estilo conservador e classico. Podendo ser
caracterizado como um estilo ndo tdo adequado para um segmento tdo dindmico e mutével
como esse. Mas, por outro lado, como a maioria dos estilos a intensidade foi leve, sendo
possivel ter o transito entre os estilos de uma mesma dimensdo, fazendo com que 0s

resultados sejam benéficos para a agroinddstria de carne bovina.

Tabela 4 — Estilo de aprendizagem do cargo: Diretor

DIRETOR Estilos de Aprendizagem
Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global
1 Leve Leve Moderado Leve
Ativo Sensorial Visual Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

4.2.4. Estilo de aprendizagem do cargo: Encarregado de Carga/Descarga

O transporte € uma das etapas importantes neste segmento, tendo em vista a
necessidade de resfriamento e a alocacdo de forma a atender as exigéncias internacionais. O
encarregado de carga/descarga € a pessoa que lida diretamente com este processo. A sua
responsabilidade estda em receber bem os produtos necessarios para 0 processamento da
matéria-prima, como embalagens, até no despacho de cargas para todos os tipos de modais.

Este profissional lida diretamente com pessoas e com processos burocratizados. As

suas habilidades véao desde a comunicacéo, até as técnicas de acondicionamento de carga. A
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negociagdo com transportadoras, também é atribuicdo do encarregado de carga/descarga da
agroinddstria de carne bovina.

Os estilos encontrados na pesquisa para este cargo sdo Reflexivo, Sensorial/Intuitivo,
Visual e Global. O estilo reflexivo permite que os processos sejam realizados com a devida
ordem e organizagdo. O visual permite que nenhum processo, ou nenhuma carga seja montada

de forma errada. O global faz com que tenha uma viséo do todo da &rea a qual o profissional é

encarregado (Tabela 5).

Tabela 5 — Estilo de aprendizagem do cargo: Encarregado de Carga/Descarga

ENCARREGADO DE Estilos de Aprendizagem
CARGA/DESCARGA Ativo/ | Sensorial / | Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo Intuitivo Verbal / Global
1 Leve Moderado Leve Leve
Reflexivo | Sensorial Visual Sequencial
2 Forte Leve Moderado Forte
Reflexivo Intuitivo Verbal Global
3 Leve Leve Moderado Leve
Ativo Intuitivo Visual Global
4 Leve Leve Moderado Leve
Reflexivo | Sensorial Visual Global
5 Leve Leve Moderado | Moderado
Ativo Sensorial Visual Sequencial
6 Leve Moderado Leve Leve
Reflexivo Intuitivo Verbal Global

Fonte: elaborado pelo autor.

A dimensdo Sensorial/Intuitivo foi um destaque nesta andlise por ter tido o0 mesmo
namero de profissionais em ambos os estilos. Alem disso a intensidade foi a mesma. Para este
grupo de encarregados de carga/descarga ndo ha um predominio de algum dos estilos.

Portanto, a atencdo aos detalhes e a atencéo ao todo, é um destaque deste cargo.

4.2.5. Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente Geral

Ser gerente geral na agroindustria de carne bovina é, hierarquicamente, estar abaixo do
diretor e com responsabilidades por todos 0s processos administrativos, além de ter o apoio de
todas as demais geréncias, para que a organizagdo execute suas fungdes de forma adequada e

coerente com os objetivos organizacionais.
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Destaques no perfil deste profissional sdo: as habilidades em comunicar, negociar e
comandar; o conhecimento técnico e a facilidade em planejar, visualizando a organizacéo
como um todo.

A pesquisa encontrou o estilo de aprendizagem para o gerente geral da agroindustria
de carne bovina: Ativo, Sensorial, Verbal e Global. Este estilo condiz com a necessidade do
cargo, pois ser ativo € estar atento aos processos, normas e regras. O sensorial desenvolve as
acdes de forma detalhada. O fato de ser verbal permite que as argumentagdes e negociagdes
sejam facilitadas para o gerente geral. Por fim, o estilo global evoca & viséo holistica, capaz de
fazer com que o planejamento seja facilitado e a possibilidade de crescimento, devido a
adaptabilidade, seja constante.

A intensidade leve denota a adaptabilidade do profissional. Mas, também, mostra sua
instabilidade no estilo de aprendizagem. Com isso, este estilo ndo pode ser considerado
estdvel, mas sim, em processo de mutacdo. O profissional que se encontra desta forma
necessita de auxilio para desenvolver melhor suas habilidades e consequentemente ter certeza
do estilo ao qual pertence. A aprendizagem organizacional é uma forma de desenvolvé-lo e

fazer com que esta instabilidade seja resolvida.

Tabela 6 — Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente Geral

GERENTE GERAL Estilos de Aprendizagem
Ativo/ | Sensorial / | Visual / | Sequencial
Profissional Reflexivo Intuitivo Verbal / Global
1 Leve Leve Leve Leve
Ativo Sensorial Verbal Global

Fonte: elaborado pelo autor.

4.2.6. Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente Contabil

A contabilidade € uma &rea que necessita de profissionais centrados nas atividades, até
mesmo metodicos, para conseguir realizar todas as atividades de acordo com as legislacoes
vigentes. Habilidades em lidar com documentos, organizagdo e processos Sdo as marcas de
um gerente contébil.

Um perfil arrojado, aliado a uma viséo global faz com que seja diferenciado o perfil
deste profissional. Ter uma eximia facilidade com relatérios, processos, normas e legislacoes
é 0 esperado, entretanto, possui um perfil diferenciado, focado na organizagdo como um todo,

é, consideravelmente diferente e interessante. Este perfil arrojado permite que o profissional
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desta rea consiga galgar novas posic¢des nas organizagdes. Uma visdo holistica faz com que o
mundo dos papéis e processos, se transforme em um ambiente de oportunidades e ndo apenas
de regras. Mas encontrar tal perfil ndo é tarefa facil, demandando assim, o desenvolvimento
deste profissional.

O estilo de aprendizagem, encontrado na pesquisa, do gerente contabil é: Ativo,
Sensorial, Visual e Seqtiencial. Pode ser chamado de perfil esperado. Seqtiencial, por gostar
de todas as etapas cumpridas sem a quebra de nenhum protocolo. Ativo, demanda
organizacdo. Sensorial, atencdo aos detalhes, apesar de certa morosidade. O Unico estilo que
difere do tradicional € o visual, pois, 0 mesmo, denota facilidade com esquemas e gréaficos e
dificuldade com papéis. Mas como a intensidade do visual foi leve remete & instabilidade do

profissional em relagéo ao estilo, podendo assim, ter variagdes com o verbal (Tabela 7).

Tabela 7 — Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente Contabil

GERENTE Estilos de Aprendizagem
CONTABIL Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global
1 Moderado Leve Leve Leve
Ativo Sensorial Visual Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

O destaque deste estilo foi para a intensidade do ativo, moderado, evidenciando a

forca do pensamento organizado e da tendéncia as regras e padroes.

4.2.7. Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente de Compra de Gado

O objetivo das organizagdes é obter a melhor matéria-prima, com 0 menor custo e com
a mé&xima qualidade, para assim, apresentar produtos que atendam &s necessidades dos
consumidores. O papel do gerente de compra de gado na agroinddstria de carne bovina é fazer
com que 0 objetivo apresentado acima seja uma realidade na organizagéo. Para tanto, o gado a
ser comprado, tem que ser o melhor, com o0 menor preco, sempre com a visdo do que 0
mercado anseia. Outro agravante neste processo de compra de gado, é que o produto é visto
apenas de forma externa, pois o que realmente serd comercializado ndo tem como ser
identificado. Comprar gado é olhar procedéncia, antecedéncia genética, cumprimento das

obrigagdes fito-sanitérias, alem do preco de mercado regional e nacional.
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Diante de tantas exigéncias, este profissional precisa estar atento a todos 0s
acontecimentos regionais, nacionais e internacionais que atingem diretamente o preco da
arroba do gado. O conhecimento técnico é importante para a tomada de deciséo, assim como o
cumprimento das obrigacdes legais.

Normalmente, este gerente possui uma equipe pequena, pois a partir do momento em
que o gado entra na agroindudstria, ndo é mais de sua responsabilidade, mas sim, do gerente
industrial.

O estilo de aprendizagem encontrado do gerente de compra de gado foi: Reflexivo,
Intuitivo, Verbal e Seqliencial (Tabela 8). Este estilo condiz com o gerente de compra de
gado, pois reflexivo remete a necessidade de inovagdo e ndo gostar de rotina. O profissional
desta rea ndo pode gostar de rotina, pois cada dia estard em um lugar diferente, analisando
diferentes tipos de gado. O estilo intuitivo esta ligado a este cargo por gostar de pesquisa e por
agir de forma especulativa. Toda argumentagdo, articulagdo, poder de negociagdo estdo
ligados ao estilo verbal encontrado na analise do profissional. Além da necessidade de que os

processos sejam respeitados e as regras cumpridas.

Tabela 8 — Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente de Compra de Gado

GERENTE DE Estilos de Aprendizagem
COMPRA DE GADO Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global
1 Moderado Leve Leve Leve
Reflexivo | Intuitivo Verbal Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

Assim, este profissional analisado para o cargo de gerente de compra de gado esta de
forma adequada e atendendo as necessidades inerentes a sua funcéo, de acordo com o estilo
de aprendizagem apresentado. A aprendizagem organizacional precisa desenvolver a
intensidade do estilo para que o profissional possa desenvolver mais ainda as suas

potencialidades.
4.2.8. Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente de Recursos Humanos
As habilidades desenvolvidas por um gerente de recursos humanos remetem ao

universo da aprendizagem organizacional, onde todas as observagfes e consideragOes

convergem ao desenvolvimento do ser humano. Este profissional na agroindistria de carne
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bovina é exigido, dada & necessidade, de que a equipe de colaboradores desenvolva intelectual
e profissionalmente de tal forma que, a arte de lidar com pessoas seja entendida por todos no
grupo. As habilidades de recrutar, selecionar, treinar e avaliar necessitam de um dominio
impar do profissional. Além do conhecimento técnico e da gestdo de conflitos indispensaveis
a este profissional, espera-se que esteja atento ao global.

Em razdo deste profissional estar em uma agroindustria, a &rea operéaria é formada por
pessoas com baixa escolaridade, por isso, é necessario habilidades de comunicagdo e
tratamento. Deve ser lembrado que baixa escolaridade ndo significa falta de educagéo, mas
sim, falta de formacdo escolar.

O estilo de aprendizagem encontrado no gerente de recursos humanos da agroindustria
de carne bovina foi: Ativo, Sensorial, Visual e Sequencial (Tabela 9). Talvez, esta seja a
maior discrepéncia encontrada em um estilo até agora. O ativo remete-se a organizacao,
atitude condizente com o cargo, mas a reflexdo tanto buscada no cargo ndo é evidenciada. O
profissional demanda certa criatividade, caracteristica oposta ao estilo sensorial do
profissional pesquisado. Este estilo esta ligado a detalhes e uma certa morosidade, atitudes
incoerentes com o cargo analisado. A habilidade de verbalizar as situagdes, o poder de
argumentacédo, a magia do atendimento s&o importantes ao profissional. O estilo visual deste
profissional impossibilita as habilidades necessérias ao cargo. O fato de ser sequencial

emperra o dinamismo do gerente de recursos humanos da agroindustria de carne bovina.

Tabela 9 - Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente de Recursos Humanos

GERENTE DE Estilos de Aprendizagem
RECURSOS
HUMANOS Ativo/ | Sensorial / | Visual/ | Seqiiencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global
1 Moderado Leve Leve Leve
Ativo Sensorial Visual Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

O fato de ser um estilo que ndo condiz com o cargo ndo significa que a pessoa deve
ser demitida, mas remanejada ou motivada a desenvolver as habilidades necessérias para que
consiga desempenhar melhor as atividades condizentes ao cargo.

A aprendizagem organizacional é capaz de desenvolver as habilidades deste
profissional de tal forma que o mesmo possa ser aproveitado com todas as suas

potencialidades.



71

4.2.9. Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente de Vendas

A é4rea de vendas é marcada pelo dinamismo, agilidade e capacidade em negociar. Na
agroinddstria de carne bovina ndo € diferente. O ponto alto deste setor é a necessidade de ter
conhecimento de outras linguas, pois a exportacdo, atualmente, é a principal forma de
negacio.

O gerente de vendas precisa estar atento as mudancas no mercado mundial. As crises
comerciais, que marcam este setor, devem ser bem assimiladas por este profissional. As
estratégias comerciais precisam condizer com o mercado. As cotacbes das moedas
estrangeiras devem ser acompanhadas diariamente. Estas inovagdes fazem com que o gerente
de vendas busque um conhecimento continuo.

Em pequenas agroindustrias de carne bovina a atuacdo deve deste profissional é
voltada ao mercado interno. Mas o foco do gerente de vendas devera ser 0 mesmo.

Internamente o mercado é extremamente competitivo, dindmico e com oscilagdes diérias.

Tabela 10 — Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente de Vendas

GERENTE DE Estilos de Aprendizagem
VENDAS Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global
1 Leve Leve Leve Leve
Reflexivo | Intuitivo Visual Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

O estilo de aprendizagem encontrado para o gerente de vendas da agroinddstria de
carne bovina foi: Reflexivo, Intuitivo, Visual e Seqlencial (Tabela 10). Os estilos reflexivo,
intuitivo referem de forma clara a este profissional. A criatividade do intuitivo e a capacidade
de cognigéo do reflexivo validam o dinamismo e a necessidade de adaptacdo tdo esperada
deste profissional. O estilo visual distancia do cargo, mas facilita a preparacdo de
apresentacdes que possam satisfazer as necessidades de negociagdo. Ser sequencial para o
gerente de vendas é ter responsabilidade com os processos e procedimentos da institui¢do e
uma visdo focada no objetivo da area.

A intensidade dos estilos foi leve, o que evidencia mudancas neste profissional.
Assim, a aprendizagem organizacional é capaz de fazer com que ele desenvolva as

potencialidades para conseguir atingir todo dinamismo exigido pelo cargo.
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4.2.10. Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente Financeiro

A éarea financeira das empresas demanda profissionais centrados, focados, detalhistas,
meticulosos e organizados. Esta era a visdo nas décadas passadas. Hoje, o profissional precisa
ser global, dindmico, atento &s mudancas governamentais, criativo e habil em comunicar e
negociar. Este perfil é necessario devido a constante mudanca no mercado nacional e mundial.

Para muitos a area financeira é o coracdo da empresa, mas na verdade ela € o meio,
pois 0 que move as empresas sdo clientes demandando seus produtos. Assim, o louvor que é
dado ao gerente financeiro deve, na verdade, focar apenas a capitalizagdo promovida pelo
mesmo. Fazer demonstragOes financeiras qualquer estagiario devidamente treinado é capaz,
agora; no entanto, conseguir recursos para capitalizar e proporcionar crescimento constitui o
diferencial deste profissional.

A agroindustria de carne bovina necessita de gerentes de vendas com espirito captador
capaz de trazer investimentos para a empresa que possam gerar oportunidades.

O estilo de aprendizagem levantado para o gerente financeiro da agroindistria de
carne bovina foi: Reflexivo, Sensorial, Verbal e Global (Tabela 11). Este € o estilo ideal para
este profissional. O reflexivo avalia problemas e modela matematica. O sensorial é detalhista,
podendo ser um pouco lento. Mas é compensado pelo estilo global, que consegue de forma
ndo-linear desenvolver a melhor forma de atuacdo. A necessidade de negociar, articular é

suprida pelo estilo verbal.

Tabela 11 — Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente Financeiro

GERENTE Estilos de Aprendizagem
FINANCEIRO Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo Intuitivo Verbal / Global
1 Leve Leve Moderado | Moderado

Reflexivo | Sensorial Verbal Global

Fonte: elaborado pelo autor.

A aprendizagem organizacional precisa desenvolver a intensidade deste profissional
de forma progressiva, pois até a intensidade encontra sinais moderados o que evidencia a
estabilidade no estilo e a confianca nas ages promovidas pelo mesmo. Este profissional para
agroinddstria de carne bovina € um diferencial competitivo e deve ter seu capital intelectual

consideravelmente potencializado.



73

4.2.11. Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente Industrial

O patio fabril é a drea da organizagdo que necessita de atencdo aos detalhes. Neste
lugar, a execucdo é o primordial. Qualquer erro gera problemas no resultado final da
organizacao, alem de poder incorrer de perda de vidas.

Na agroindustria de carne bovina esta preocupagdo com a vida deve ser maior, pois a
utilizagdo de instrumentos cortantes potencializa acidentes. Outra preocupacdo é que a
preparacdo do produto final demanda o conhecimento especializado do profissional em
“desossar” o gado. Se este operario ndo cortar no lugar certo, a possibilidade de perdas é
muito grande, o que torna o trabalho mais especializado ainda.

Diante deste cenario, o gerente industrial necessita ter habilidades de: comunicagao
para dialogar com os operérios, observacdo visual para abranger visualmente possiveis
problemas encontrados nas operagdes, técnica com o objetivo de conhecer de forma criteriosa

todo o processo de producéo entre outras.

Tabela 12 — Estilo de aprendizagem do cargo: Gerente Industrial

GERENTE Estilos de Aprendizagem
INDUSTRIAL Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global
1 Leve Leve Moderado Leve

Reflexivo | Sensorial Verbal Global

Fonte: elaborado pelo autor.

O estilo de aprendizagem encontrado para o gerente industrial da agroindustria de
carne bovina foi: Reflexivo, Sensorial, Verbal e Global. O estilo reflexivo ndo condiz muito
com 0 cargo, pois 0 mesmo necessita de organizacdo, que ndo é demandada deste estilo.
Assim como o global ndo permite o detalhamento dos processos e o acompanhamento
minucioso. Os estilos sensorial e verbal permitem que o gerente industrial possa comandar a
equipe de forma coerente através do dialogo e ver alguns detalhes dos processos.

O fato de ser sensorial e global apresenta contradi¢éo, pois o primeiro conota detalhes
e morosidade e o segundo evidencia agilidade e superficialidade momentanea. A intensidade
leve faz com que a aprendizagem organizacional possa ser acionada, para desenvolver as
habilidades ndo encontradas, e que precisam de elaboracéo, para adquirir confianca e atingir o

objetivo tragado para o cargo.
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4.2.12. Estilo de aprendizagem do cargo: Lider de Equipe

O lider € aquele que motiva seu grupo, mas principalmente desenvolve a capacidade
de cada integrante fazendo com que o méximo de cada um seja atingido. Liderar ndo é
simples, mas contem um toque de majestade. Quando se forma uma equipe, imediatamente
pensa-se em um lider para a mesma, que, normalmente, surge de forma natural. Mas existem
os lideres determinados pelas organizacOes. Eles precisam defender os interesses da
organizacdo atraves da comunicacdo e da negociacdo com seus liderados.

O lider é bem eclético, pois os estilos variam de acordo com as atribuigBes e
caracteristicas pessoais. N&o existe um perfil ideal para o lider. Em todas as equipes ha lideres
que agradam e os que desagradam. O importante € que o lider seja 0 ponto de comunicacéo
entre a equipe e a alta coordenagéo da organizagé&o.

O estilo de aprendizagem do lider de equipe da agroindUstria de carne bovina foi:
Ativo, Intuitivo/Sensorial, Visual e Sequencial/Global (Tabela 13). Este perfil demonstra o
que foi comentado sobre o lider. Ao observar a anélise dos dois profissionais ocupantes deste

cargo, os estilos sdo opostos, diferenciando apenas a intensidade nos estilos Ativo e Visual.

Tabela 13 — Estilo de aprendizagem do cargo: Lider de Equipe

LIDER DE EQUIPE Estilos de Aprendizagem
Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo Intuitivo Verbal / Global
1 Leve Leve Moderado Leve
Reflexivo Intuitivo Visual Global
2 Moderado Leve Leve Leve
Ativo Sensorial Verbal Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

A aprendizagem organizacional precisa trabalhar com os lideres de equipe para que as
potencialidades sejam desenvolvidas em cada equipe. Pois como ndo existem lideres iguais,

também ndo existem equipes iguais.
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4.2.13. Estilo de aprendizagem do cargo: Lider de Manutencéo

A manutencdo é uma atividade técnica que necessita de conhecimento especializado e
até mesmo cursos especiais para desenvolvé-la. Ser lider de uma equipe, com esse grau de
especializagdo, demanda um conhecimento especializado e total do assunto. O lider deve ser o
que tem a habilidade técnica e também a interpessoal. Toda ligagdo entre a alta diregdo e a
area de manutencéo é feita pelo lider.

A capacidade de articular, a habilidade em ver o todo e a atencdo aos detalhes,
complementam o perfil deste profissional. Mas deve ser lembrado que existem lideres com
vérios perfis. O importante é ter a visdo nos objetivos organizacionais e principalmente na
atuacdo técnica.

O estilo de aprendizagem encontrado do lider de manutencdo da agroindistria de
carne bovina foi: Ativo/Reflexivo, Sensorial/Intuitivo, Visual/Verbal, Seqlencial/Global. O
que reflete a maxima de que o lider pode ter vérios estilos e, mesmo assim, realizar as

atividades da melhor maneira.

Tabela 14 — Estilo de aprendizagem do cargo: Lider de Manutencédo

LIDER DE_ Estilos de Aprendizagem
MANUTENGAO Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo Intuitivo Verbal / Global

1 Leve Leve Leve Forte

Reflexivo | Sensorial Verbal Global

2 Leve Leve Leve Leve
Ativo Intuitivo Visual Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

A aprendizagem organizacional deve atuar para que haja uma definicdo melhor deste
estilo, pois a intensidade é leve fazendo com que seja dificil determinar o estilo predominante.
Sem o desenvolvimento da percepcdo do estilo por parte desses profissionais, é dificil o
estabelecimento de programas de desenvolvimento do conhecimento. Atingir todos os estilos
de aprendizagem é demasiadamente complicado, necessitando assim, de técnicas para que as

pessoas desenvolvam seus estilos e principalmente os intensifique.
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4.2.14. Estilo de aprendizagem do cargo: Lider de Sala de Maquinas

O local central do patio fabril € a sala de méquinas, pois todo 0 mecanismo e toda a
velocidade do processo produtivo sdo dados a partir de comandos nesta sala. A equipe €
constituida de profissionais com conhecimento em mecanica, informéatica e até mesmo
robdtica. Os principios da fisica sdo aplicados diariamente por este grupo de profissionais.

O lider deste setor deve possuir todo o conhecimento técnico necessario e maestria
para lidar com pessoas. A agilidade em resolver problemas deve ser constante. A viséo global
deve dominar este profissional, pois todo patio fabril depende de comandos deste setor.

O estilo de aprendizagem do lider de sala de maquinas da agroinddstria de carne
bovina foi: Reflexivo, Intuitivo, Verbal e Global (Tabela 15). Este perfil condiz com a
expectativa do cargo. O Unico estilo questionado é o reflexivo, pois para ser um bom lider de
sala de maquinas é necessario atengéo aos detalhes, caracteristica ndo encontrada neste estilo.
O fato de ter os estilos verbal e global evidencia a necessidade de comunicagéo e de ter uma
visdo do todo. Apesar de que o global é considerado um pouco desatento, o que justifica a

predominancia do estilo reflexivo. O intuitivo permite a agilidade e a percepgéo agugada.

Tabela 15 — Estilo de aprendizagem do cargo: Lider de Sala de Maquinas

LI’DER,DE SALA DE Estilos de Aprendizagem
MAQUINAS Ativo/ | Sensorial / | Visual / | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global

1 Leve Moderado | Moderado Forte
Reflexivo Intuitivo Verbal Global
2 Leve Leve Moderado Forte
Reflexivo | Sensorial Verbal Global

Fonte: elaborado pelo autor.

O desenvolvimento do estilo ativo é facil de ser promovido devido a intensidade do

estilo reflexivo ser leve. A aprendizagem organizacional deve desenvolver tal estilo e
trabalhar de forma constante no estilo global, pois a intensidade forte faz com que haja um
predominio de tal estilo sobre os outros. A capacidade de trabalho multidisciplinar e a visdo
holistica devem ser exploradas e valorizadas, para desenvolver ainda mais o lider de sala de

maquinas na agroindustria de carne bovina.
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4.2.15. Estilo de aprendizagem do cargo: Vendedor

O profissional de vendas vive um momento de transformagdo, pois ele ndo pode
simplesmente ser um emissor de pedidos, mas deve ser um conhecedor técnico dos produtos e
dos servicos prestados pela empresa na qual trabalha.

A agroindustria de carne bovina necessita de um profissional que conhega os produtos
e, principalmente, o mercado. Em raz&o do crescimento das exportacdes, o conhecimento
globalizado é importante para este profissional. O cumprimento de regra, normas e
procedimentos é importante, tendo em vista as legislagdes fito-sanitarios e de exportagéo
existentes, que necessitam ser seguidas.

O estilo de aprendizagem do vendedor da agroinddstria de carne bovina encontrado
foi: Ativo, Sensorial, Visual e Seqlencial (Tabela 16). Este estilo condiz com o cargo, pois
delineia as caracteristicas necessarias ao profissional. O estilo ativo promove a organizacéo e
a agilidade na resolugdo dos problemas. O sensorial marca a aten¢éo aos detalhes. O foco no
todo e na apresentacdo dos produtos, é o que marca o estilo visual. O cumprimento das regras

e dos procedimentos é enfatizado pelo estilo seqliencial.

Tabela 16 — Estilo de aprendizagem do cargo: Vendedor

VENDEDOR Estilos de Aprendizagem
Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global

1 Moderado | Moderado Leve Leve
Ativo Sensorial Visual Sequencial
2 Moderado | Moderado | Moderado | Moderado
Ativo Sensorial Visual Sequencial

3 Moderado Leve Moderado Leve
Reflexivo | Sensorial Visual Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

Desenvolver ainda mais estes profissionais é o papel da aprendizagem organizacional
que deve trabalhar para que a intensidade seja mantida no minimo no moderado. O ato de
aprender deve ser constante para estes profissionais, devido as mudancas mercadoldgicas

nacionais e mundiais.
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4.2.16. Estilo de aprendizagem do cargo: Supervisio de Area Quente

A area quente em uma agroindustria de carne bovina compreende o inicio do processo
produtivo. Comecando na recep¢do do gado, preparo deste, através de lavagens, e até mesmo
interacBes com mdsicas, para estabelecer a calma, ou como diz na organizagéo, para que “o
sangue do animal esfrie”. O processo de abate, e as primeiras limpezas, como tirar o casco, 0
couro, as visceras, a cabeca e por fim, o desmembramento em duas “bandas”, fazem parte
deste setor.

Todos os cuidados desta area demandam uma aten¢do no manuseio das maquinas e
aos pontos de corte. Os operarios trabalham em um ambiente pouco climatizado, molhado e
sujo de sangue e excrementos, com um forte odor. O preparo e a utilizagdo de equipamentos
de seguranca sdo necessarios e importantes.

Outra preocupacdo € com o proprio animal, pois deve haver, segundo a legislacéo, o
abate chamado de “humanizado”, onde ndo ha sofrimento para o gado. Mas esta situa¢do tem
passado por questionamentos. Paises, como os de origem mulgumana, ndo aceitam que o gado
seja abatido desacordado e deve haver uma sangria do mesmo, fazendo com que o abate
“humanizado” deixe de existir. Orgaos de fiscalizagdo nacionais tém permitido esta situagéo,
pois o atendimento é para o mercado externo e ndo interno. Ambientalistas questionam tal
acontecimento, mas nada podem fazer diante das exigéncias do mercado externo.

Outros procedimentos realizados nesta area sdo o preparo dos miudos, visceras, couro
e outras partes. A maxima de que todas as partes do animal sdo aproveitadas é contradita neste
momento, pois 0s olhos, por medida de seguranca fito-sanitéria, ndo podem ser consumidos.

O lider da area quente deve ter conhecimento técnico e principalmente habilidade para
lidar com os problemas de relacionamento. O maior problema encontrado neste setor é a
dependéncia da organizacéo de operérios especializados. Existem processos que apenas duas,
ou N0 maximo trés pessoas conseguem realizar, como a identificacdo da idade do gado, pela
analise da arcada dentaria. Caso falte um desses profissionais, instala-se um problema para o
andamento das atividades na linha de producdo.

Conflitos como esses sdo resolvidos pelo lider, que deve ter visdo do todo no processo
e atengdo aos detalhes.

O estilo de aprendizagem do supervisor de &rea quente na agroindustria de carne
bovina identificado: Ativo, Intuitivo, Verbal, Global (Tabela 17). A relag&o entre os estilos de
cada dimensdo permite que este profissional atenda as exigéncias da profissdo. O estilo ativo

permite a agilidade na resolucéo dos problemas e a organizagdo. O intuitivo evidencia a
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capacidade criativa. A habilidade em articular e argumentar € apresentada no estilo verbal,
facilitando assim, a comunicagdo com as pessoas da equipe e, consequentemente, a resolugéo
de conflitos. O fato de ser global faz com que o supervisor de area quente possa se relacionar
de forma comedida com os varios niveis de profissionais que estdo na equipe e na

organizagao.

Tabela 17 - Estilo de aprendizagem do cargo: Supervisor de Area Quente

SUPERVISOR DE Estilos de Aprendizagem
AREA QUENTE Ativo/ | Sensorial / | Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global

1 Leve Leve Leve Leve

Ativo Intuitivo Verbal Global
2 Leve Moderado Leve Moderado
Reflexivo | Intuitivo Verbal Sequencial

3 Leve Leve Leve Leve

Ativo Sensorial Verbal Global

Fonte: elaborado pelo autor.

O desenvolvimento da intensidade e da permanéncia neste estilo é fundamental para o
bom andamento das atividades na organizacdo. O papel da aprendizagem organizacional é

promoVveé-lo para que a agroindustria de carne bovina possa crescer de forma sustentada.

4.2.17. Estilo de aprendizagem do cargo: Supervisor de Area Fria

A continuidade do processo produtivo é dada na chamada &rea fria. Apds o abate, as
“pandas” do produto sdo armazenadas por 24 horas em cémaras frias para que haja a
continuidade da sangria e para que seja retardado o inicio da a¢do bacteriana de putrefacéo.

Passado as 24 horas, as “bandas” sdo direcionadas para a area de desossa, onde inicia-
se 0 processo de separagdo das partes do produto final, ou seja, sdo feito os cortes principais.
A proxima etapa é o direcionamento para embalar ou para os cortes especiais. Com a
embalagem feita, € encaminhado para as camaras frias até o embarque da carga, de acordo
com os pedidos realizados.

O lider desta &rea demanda, da mesma forma que o supervisor de area quente,
habilidades de comunicag&o, interagdo com o grupo, conhecimento técnico e a capacidade de

gerir conflitos.
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O estilo de aprendizagem encontrado para o supervisor de area fria da agroindustria de
carne bovina foi: Ativo, Sensorial, Visual e Sequencial (Tabela 18). O estilo encontrado
condiz com o profissional esperado, alem de fortalecer: a agilidade, através do estilo ativo; a
atencdo aos detalhes, estilo sensorial; a observacdo aos acontecimentos, estilo visual; e as
regras e procedimentos, estilo seqiiencial. O que falta é a habilidade em comunicar que

deveria ser apresentado através do estilo verbal.

Tabela 18 — Estilo de aprendizagem do cargo: Supervisor de Area Fria

SUPERVISOR DE Estilos de Aprendizagem

AREA FRIA Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial

Profissional Reflexivo Intuitivo Verbal / Global
1 Forte Moderado Leve Moderado
Ativo Sensorial Visual Sequencial
2 Moderado Leve Leve Moderado

Ativo Sensorial Verbal Global

3 Leve Leve Leve Leve

Reflexivo | Sensorial Visual Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

O desenvolvimento da habilidade de articulacdo verbal pode ser feito através de
técnicas da aprendizagem organizacional. A intensificagdo dos estilos deve ser promovida

também. Todas estas a¢des pautadas na visdo compartilhada da agroindustria de carne bovina.

4.2.18. Estilo de aprendizagem do cargo: Supervisor de Area Técnica

A é&rea técnica em uma agroindulstria de carne bovina é a responsavel por todo
funcionamento operacional, incluindo instalagdes. Desde o funcionamento das maquinas, até
problemas nas instalagdes hidraulicas, sdo de responsabilidade desta area.

O supervisor de &rea técnica possui em sua equipe varios profissionais. Desde
pedreiros, eletricistas, encanadores, até técnicos de informética e de mecénica. A capacidade
de comunicacéo e articulagéo deve ser desenvolvida e a habilidade de organizar e viséo global
é imprescindivel.

O estilo de aprendizagem do supervisor de area técnica da agroinddstria de carne
bovina foi: Ativo, Sensorial, Verbal e Sequencial (Tabela 19). Os estilos ativo e verbal
condizem com o cargo, pois estdo ligados a agilidade e a habilidade em argumentar. Os estilos

sensorial e seqiencial estdo ligados a uma visdo estratificada e uma atencdo focada em



mindcias, o que distanciam do supervisor de éarea técnica. O estilo intuitivo e global

tendenciam ao cargo, pois estdo ligados a criatividade e a visdo holistica.

Tabela 19 - Estilo de aprendizagem do cargo: Supervisor de Area Técnica

SUPERVISOR DE Estilos de Aprendizagem
AREA TECNICA Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo Intuitivo Verbal / Global
1 Leve Leve Leve Leve
Ativo Sensorial Verbal Sequencial
2 Leve Leve Moderado Forte
Reflexivo Intuitivo Verbal Global
3 Leve Forte Leve Moderado
Ativo Sensorial Visual Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.

A aprendizagem organizacional pode desenvolver as habilidades necessarias para que
o estilo de aprendizagem possa ser atingido. Mas € bom lembrar, ndo ha estilo certo ou errado,

existe o estilo que mais se adapta ao cargo estudado.

4.2.19. Estilo de aprendizagem do cargo: Supervisor de Controle de Qualidade

O controle de qualidade é a éarea responsavel em garantir que os produtos finais
atendam as necessidades dos clientes, seguindo padrdes nacionais e internacionais.

O supervisor de controle de qualidade precisa ter um conhecimento de todo o processo
produtivo e das especificaces técnicas dos produtos. E necessario, também, habilidades de
comunicacgdo e de articulacdo entre os varios niveis da organizagdo. Na equipe é possivel
encontrar veterinarios e sanitaristas responsaveis pelas analises biolégicas e quimicas.

Ao identificar problemas nos produtos a decisdo do setor de controle de qualidade é
soberana até sobre o descarte do item analisado. Tal fato mostra a importancia da tomada de
decisdo feita pela area.

O estilo de aprendizagem do supervisor de controle de qualidade da agroindustria de
carne bovina foi: Ativo, Sensorial, Visual e Sequencial (Tabela 20). A combinagéo dos estilos
permite ter profissionais que condizem com o cargo. O estilo ativo permite a agilidade exigida
no cargo. O sensorial estd ligado aos detalhes e aos procedimentos. A atenc¢do aos detalhes

percebidos pela visdo é identificada no estilo visual. O cumprimento de regras e normas é



marca do estilo sensorial. A necessidade de consolidar este estilo é o objetivo da

aprendizagem organizacional.

Tabela 20 — Estilo de aprendizagem do cargo: Supervisor de Controle de Qualidade

SUPERVISOR DE
CONTROLE DE

Estilos de Aprendizagem

QUALIDADE Ativo/ | Sensorial /| Visual/ | Sequencial
Profissional Reflexivo | Intuitivo Verbal / Global

1 Moderado | Moderado | Moderado Leve
Reflexivo Intuitivo Verbal Global
2 Leve Leve Moderado Leve

Ativo Sensorial Visual Sequencial
3 Moderado Leve Leve Leve

Ativo Sensorial Visual Sequencial

Fonte: elaborado pelo autor.
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CONCLUSOES

Considerando as andlises realizadas por cargo e funcbes e tendo os perfis de cada
cargo nas agroindustrias e seguindo a metodologia apresentada na qual enfatiza a ferramenta
utilizada para o mapeamento do estilo de aprendizagem, pode ser evidenciado que na maioria
dos cargos h& sinais que as pessoas estdo nos cargos certos e fazendo a coisa certa. Os
problemas podem ser pontuais, mas que precisam de um aprofundamento dos estudos para
concluir melhor sobre o posicionamento dos profissionais nas organizacdes. Assim, é certo
que o mapeamento do estilo de aprendizagem ndo pode ser usado como Unica ferramenta na
analise dos profissionais e muito menos na deciséo se eles estdo, ou ndo, nos cargos corretos.
Mas como um ponto de partida, 0 mapeamento do estilo de aprendizagem, é uma importante
ferramenta para estudar os profissionais de uma organizagé&o.

Ela proporciona descobrir falhas na execucdo e tarefas, como por exemplo: um
supervisor que necessita ter uma capacidade de abranger de forma global sua equipe trabalho
e agir de forma rapida na tomada de decisGes, se 0 mesmo possuir caracteristicas de estilo
Segiiencialista na dimensdo Global/Seqgiiencial, como é o caso dos Supervisores de Area Fria
identificados na pesquisa, a possibilidade de um trabalho desenvolvido com méaxima
eficiéncia € menor.

Desta forma, conclui que o objetivo deste trabalho que foi o de analisar os cargos e
funcbes da agroindustria de carne bovina, em Goiés, utilizando o mapeamento do estilo de
aprendizagem foi atingido. Pois os dados analisados dos entrevistados permitiu mapear os
estilos de aprendizagem dos cargos administrativos, de supervisdéo e gerenciais da
agroinddstria de carne bovina. Desta forma, foi apresentado o quadro geral do mapeamento
considerando as quatro dimensdes, evidenciando assim os estilos ATIVO, SENSORIAL,
VISUAL E SEQUENCIAL para a agroindustria de carne bovina. O estilo ativo é marcado
pela facilidade em tomada de decisdo, o sensorial por ser detalhista e ligado a fatos, o visual
pela nocéo espacial privilegiada e o sequiencial por ter realizar as tarefas por etapas.

Desta forma, é evidente a presenca tradicional de administrar as agroinddstrias de
carne bovina, com uma marcante necessidade de seguir regras e normas, alem de uma viséo

minimizada. Assim, pode ser dito que, a agroindustria de carne bovina € uma &rea em
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crescente desenvolvimento devido as exigéncias mundiais, mas com um desenvolvimento
mantido nas organizacgBes tradicionais. Uma justificativa para esta tradicionalidade esta na
existéncia de grandes grupos familiares administrando as agroindustrias e a propria formacéao
académica dos nossos profissionais que possuem uma formagdo que fortalece a
seqiiencialidade e a realizagdo de tarefas individuais, pois as escolas formam profissionais que
executam tarefas em etapas e ndo de forma global.

Os objetivos especificos foram atingidos a medida que foi estudado a bibliografia
sobre 0 mapeamento do estilo de aprendizagem e a agroinddstria de carne bovina. O
mapeamento da agroindustria de carne bovina foi realizado utilizando o modelo de Felder-
Silverman. Os estilos de aprendizagem foram definidos através de entrevistas com os gestores
e 0s proprios pertencentes dos cargos e foi gerado o estilo de aprendizagem do segmento. A
analise do estilo de aprendizagem por cargo foi realizado atendendo todos os objetivos
propostos.

Como parte final da andlise dos dados e desta pesquisa é necessario fazer sugestoes de
melhorias para o segmento da agroindustria de carne bovina. Dentre estas sugestdes estéo:

o Realizar de forma sistematica 0 mapeamento do estilo de aprendizagem do
segmento para que possa ter uma referéncia de como estd a evolugdo da
aprendizagem nas organizagdes e no segmento;

e Buscar um perfil mais arrojado e menos tradicional para os profissionais do
segmento para que possa ter um melhor desenvolvimento do segmento frente
as necessidade de inovagédo e de competitividade mundial;

e Estudar e entender de forma sistematica a importancia do entendimento do
estilo de aprendizagem para o desenvolvimento organizacional, pois 0 mesmo
proporciona ter as pessoas certas na area certa fazendo o certo;

o Destacar os perfis que diferem das analises e tentar recoloca-los em posicoes
que permitam um melhor desenvolvimento de sua capacidade profissional;

e Entender que os perfis que diferem das analises ndo sdo aberragBes ou devem
ser demitidos, mas na verdade entender que todos devem aproveitados com
suas diferencas de aprendizagem, pois como é sabido, ndo existe estilo certo ou
errado, mas na verdade existem pessoas em cargos que maximizam ou

minimizam a capacidade de aprendizagem.
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Desta forma, as agroinddstria podem maximizar a potencialidade de cada profissional
e principalmente, utilizar a capacidade de constru¢do do conhecimento individual atraves da
forma de aprender de cada um. Portanto, o estudo mostrou a importancia da aprendizagem nas
organizacdes e a utilizacdo de uma técnica capaz de mapear o estilo de aprendizagem frente o
dinamismo individual, organizacional e do segmento.

Os mecanismos ora apresentados e discutidos facilitam o desenvolvimento
organizacional sendo uma importante ferramenta a ser utilizada nas organizagdes. Mapear
estilo de aprendizagem passa a ser um instrumento organizacional, deixando de ser apenas um
instrumento pedagdgico. A geragdo do conhecimento possui, assim, um instrumento
importante que pode ser utilizado nas organizacdes. A agroindustria de carne bovina passa a
ser o segmento pioneiro na determinacdo do estilo de aprendizagem possibilitando assim uma
maior capacidade de entendimento e destaque organizacional. Mas sempre é bom lembrar,
que o0 mapeamento deve ser utilizado com uma ferramenta dentro de um conjunto de
ferramentas e que ndo existe estilo certo ou errado, existe, na verdade, estilo maximizado ou

minimizado.
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Inovagéo Organizacional

Cadastro Pessoal

Preencha os dados antes de continuar. Estes sao requeridos para posterior

analise estatistica.
Obs: Todos os campos séo de preenchimento obrigatoério.

Nomel
Completo:

E-mail:

Idade:l_

Sexo:Li Masculino & Feminino

Cor ou Ra(;a:l "I

Dados Pessoais

Insira 0 seu nome completo, e-
mail, idade, sexo e raga/etnia.
Estes dados servem para
agrupar por categorias as
pessoas pesquisadas.

Cor ou Raga
Consideram-se cinco
categorias para a pessoa se
classificar quanto a
caracteristica cor ou raga:
branca, negra, amarela (de
origem asiatica ou mestica de
asiatica), parda (pessoa
mulata, cabocla, mameluca,
cafuza ou mestica de negro
com pessoa de outra cor ou
racga) e indigena. (Definicdo
retirada do site do IBGE)

Formacdo Académica

For[n a_(;aol Superior incompleto j IndquAje 0 mais alto nivel
Académica: académico que lhe
corresponde.
Cu I;SOI Administracdo de Empresas j
Graduacgéo:
|Opcionais |sim \nao
Especializagdo(MBA): |[[2 |2
Mestrado: R
Doutorado: R
Empresa
Selecione a sua empresa da
Empres a:| UNIVIX j lista. Ela provavelmente ja foi

cadastrada pelo administrador
deste sistema.

Tempo nal_
empresa;  (anos)

Atividade:|

Tempo na empresa
Ha quanto tempo esta
desenvolvendo esta atividade?

Atividade



Tempo na érea:l (anos)

Graul—_,
Satisfacdao: h
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Selecione a atividade mais
préxima que vocé exerce na
empresa.

Tempo na area
Ha quanto tempo vocé esta
nesta area da empresa?

Grau satisfacéo

Selecione de 1 (baixo) a 10
(alto) o seu grau de satisfacao
na atividade desenvolvida
atualmente.

Todos os seus dados seréo tratados de forma sigilosa, com acesso restrito aos

pesquisadores.

Avancar
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Introducéo

Mapeamento do Perfil Cognitivo e Avaliagéo de seus Reflexos
no Individuo e na Organizacao

Vocé ja se perguntou por que acha interessante, curioso ou mesmo perturbador o
comportamento de algumas pessoas no trabalho? Como o do colega que parece
passar o dia todo falando, no telefone, no café e até com ele mesmo. E o chefe, que
quer ver tudo por escrito, ndo quer conversar, somente ler. Ou a colega ao lado que
decora seu ambiente de trabalho de acordo com suas crencas filosoéficas. Ha
também aquele sujeito de sistemas, inquieto, que ndo péara de balancar as pernas
para cima e para baixo, durante as reunides. Sem falar de quem insiste em iniciar
projetos novos, mas parece nao terminar nenhum deles, diferente daquele que néao
inicia algo novo, sem ter concluido o empreendimento em andamento. Ah!, e 0
processo decisorio, entdo? Uns ndo fazem nada fora do que o manual recomenda e
muitas vezes sdo vistos como insensiveis, sem sentimento. Ja para outros, a
decisdo sempre leva em conta os valores pessoais envolvidos e as suas
consequéncias.

Serd que vocé é o problema? Ou é o seu modo de ver as pessoas?

N&o, provavelmente é fruto da diversidade humana, de caracteristicas individuais, de
diferentes maneiras de processar e perceber as informagdes e de variados tipos
psicolégicos. Combinados, esses elementos formam o estilo de aprendizagem, um
construto, uma abstracdo que ndo pode ser observada diretamente, mas que é util
para explicar comportamentos e atitudes individuais, ou mesmo o comportamento
desse individuo em grupo. A inteligéncia é um outro exemplo de construto.

O conhecimento dessas caracteristicas pessoais, portanto dos estilos de
aprendizagem, é decisivo para entender as diferencgas individuais e explorar as
oportunidades delas decorrentes. A diversidade é altamente desejavel, seja ela
cultural ou proveniente de estilos diferentes. Na intersecéo das diferengas
encontra-se a oportunidade para ainovagao.

Cada um de nés tem um estilo de aprendizagem predominante, que se manifesta em
preferéncias, pela racionalidade na tomada de deciséo, na valorizagédo do
relacionamento interpessoal, no modo de resolver problemas e, na forma de planejar
e organizar o trabalho. Ao participar desta pesquisa, vocé estaré confirmando
impressodes intuitivas ou subjetivas que ja tem sobre suas preferéncias, seu modo de
ser e de agir.

Aproveite, e faga uso desse autoconhecimento.

Nossos agradecimentos a: Material de responsabilidade de:



Renato Vairo Belhot / USP-EESC-SEP /

e Dr. Richard M. Felder e Dr. David Keirsey
APRENDE

por autorizarem o uso de seus respectivos
Reqinaldo Santana Figueiredo / UEG

testes de avaliagdo de Estilos de
Cesar Malavé / TAMU

Aprendizagem.
Avancar |
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Informacdes especificas importantes antes de responder 0s questionarios

Quando o colega de trabalho exibe um comportamento que lhe parece curioso, ele
esta simplesmente transparecendo suas preferéncias por perceber, processar e
comunicar a informacéo. Aquele que fala constantemente € um aprendiz verbal. O
gerente que quer tudo por escrito, de forma esquematizada, pode ser visual. Aquele
que ndo para de se movimentar nas reunifes pode ser um aprendiz ativo. Em um
mundo em que a informacao e a tecnologia avangam muito rapidamente,
importante entender como vocé aprende melhor e como comunica o que aprendeu,
de modo a melhorar a produtividade e aliviar o "stress" de trabalhar com pessoas
que podem ter estilos de aprendizagem diferentes do seu.

Para conhecer algumas de suas preferéncias serdo usados dois modelos: Index of
Learning Styles (ILS), desenvolvido por Felder e Soloman; e o Temperament Sorter
elaborado por David Keirsey. O ILS (indice de Estilos de Aprendizagem), identifica
as preferéncias por aprender, através das seguintes dimensdes: Ativo / Reflexivo;
Detalhista (Sensorial) / Generalista (Intuitivo); Visual / Verbal; Sequencial /
Global. Cada uma dessas quatro dimensdes € medida em uma escala que varia de
leve, moderado a forte.

O Temperament Sorter (Classificador de Temperamento) é baseado na teoria de
Jung, e revela as interagdes entre as fungdes mentais (percepgao e julgamento) e as
atitudes (orientagdo ao ambiente externo). Os seguintes tipos séo identificados:
Extrovertido / Introvertido; Observador (Realista) / Intuitivo (Abstrato);

Racional (Pensador) / Emocional (Humanista); Estruturado (Julgador) / Flexivel
(Perceptivo). O resultado é expresso em porcentagem de utilizagdo de cada
dimensé&o.

Ambos modelos, ILS e Temperament Sorter, sdo formados por um conjunto de
perguntas com respostas induzidas (escolhas forgadas), onde vocé deve escolher
uma das duas alternativas apresentadas, aquela que mais se aproximar da sua
atitude ou comportamento na situagdo apresentada. Cada questionério leva, em
média, 15 minutos para ser completado.

Para que o resultado reflita melhor seu estilo, ao responder as perguntas procure ser
espontaneo, natural e ndo racionalizar as respostas. Em termos praticos significa
que, vocé deve evitar escolhas que representem posi¢gdes neutras ou socialmente



aceitveis, e escolher a alternativa mais préxima do que vocé faria na situacao
ilustrada pela pergunta.

Por fim, € importante destacar que suas informac¢des serdo tratadas de forma
confidencial e andnima.

Avancar
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Questionario Sulverman & Felder - indices de Estilos de Aprendizagem

1. Eu compreendo melhor alguma coisa depois de
L
L

experimentar.

refletir sobre ela.
2. Eu me considero
L
L

realista.
inovador.

3. Quando eu penso sobre o que fiz ontem, é mais provavel que aflorem

L figuras.
L palavras.

4. Eu tendo a

L compreender os detalhes de um assunto, mas a estrutura geral pode ficar
imprecisa.

L compreender a estrutura geral de um assunto, mas os detalhes podem ficar
imprecisos.

5. Quando estou aprendendo algum assunto novo, me ajuda

L falar sobre ele.
L refletir sobre ele.

6. Se eu fosse um professor, eu preferiria ensinar umadisciplina
L
L

que trate com fatos e situagdes reais.
que trate com idéias e teorias.

7. Eu prefiro obter novas informacgdes através de

L figuras, diagramas, graficos ou mapas.

.
L instru¢des escritas ou informagdes verbais.
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8. Quando eu compreendo

L todas as partes, consigo entender o todo.
L o todo, consigo ver como as partes se encaixam.

9. Em um grupo de estudo, trabalhando um material dificil, eu provavelmente
L
L

tomo a iniciativa e contribuo com idéias.
assumo uma posigao discreta e escuto.

10. Acho mais facil

aprender fatos.
aprender conceitos.

11. Em um livro com uma porc¢éo de figuras e desenhos, eu provavelmente

observo as figuras e desenhos cuidadosamente.
atento para o texto escrito.

12. Quando resolvo problemas de matematica, eu

usualmente trabalho de maneira a resolver uma etapa de cada vez.

L frequentemente antevejo as solugdes, mas tenho que me esforgcar muito para
conceber as etapas para chegar a elas.

13. Nas disciplinas que cursei eu

L em geral fiz amizade com muitos dos colegas.

C:

raramente fiz amizade com muitos dos colegas.

14. Em literatura de néo-fic¢éo, eu prefiro

algo que me ensine fatos novos ou me indique como fazer alguma coisa.
algo que me apresente novas idéias para pensar.

15. Eu gosto de professors

gue colocam uma porgao de diagramas no quadro.
qgue gastam bastante tempo explicando.

16. Quando estou analisando uma estdria ou novela eu

penso nos incidentes e tento coloca-los juntos para identificar os temas.

L2 tenho consciéncia dos temas quando termino a leitura e entdo tenho que voltar
atras para encontrar os incidentes que os confirmem.

17. Quando inicio aresolugcdo de uma "tarefa de casa", normalmente eu
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comeco a trabalhar imediatamente na solugéo.
primeiro tento compreender completamente o problema.

. Prefiro aidéia do

certo.
tedrico.

. Relembro melhor

0 que vejo.
0 que ouco.

. E mais importante para mim que o professor

apresente a matéria em etapas sequenciais claras.
apresente um quadro geral e relacione a matéria com outros assuntos.

. Eu prefiro estudar

em grupo.
sozinho.

. Eu costumo ser considerado(a)

cuidadoso(a) com os detalhes do meu trabalho.
criativo(a) na maneira de realizar meu trabalho.

. Quando busco orientacédo para chegar a um lugar desconhecido, eu prefiro

um mapa.
instru¢des por escrito.

. Eu aprendo

num ritmo bastante regular. Se estudar pesado, eu "chego I&".

em saltos. Fico totalmente confuso(a) por algum tempo, e entdo, repentinamente
tenho um "estalo”.

. Eu prefiro primeiro

experimentar as coisas.
pensar sobre como é que eu vou fazer.

. Quando estou lendo por lazer, eu prefiro escritores que

explicitem claramente o que querem dizer.

dizem as coisas de maneira criativa, interessante.



27. Quando vejo um diagrama ou esquema em uma aula, relembro mais
facilmente

L
L

a figura.
0 que o professor disse a respeito dela.
28. Quando considero um conjunto de informacgdes, provavelmente eu

L presto mais atenc¢ao nos detalhes e ndo percebo o quadro geral.

C:

procuro compreender o quadro geral antes de atentar para os detalhes.

29. Relembro mais facilmente

algo que fiz.
algo sobre o0 que pensei bastante.

30. Quando tenho uma tarefa para executar, eu prefiro

dominar uma maneira para a execucgdao da tarefa.
encontrar novas maneiras para a execucao da tarefa.

31. Quando alguém estd me mostrando dados, eu prefiro

diagramas ou graficos.

texto sumarizando os resultados.
32. Quando escrevo um texto, eu prefiro trabalhar (pensar a respeito ou
escrever)

L a parte inicial do texto e avangar ordenadamente.

L2 diferentes partes do texto e ordena-las depois.

33. Quando tenho que trabalhar em um projeto em grupo, eu prefiro que se
faca primeiro

L

L um brainstorming individual, seguido de reuniéo do grupo para comparar as
idéias.

um debate (brainstorming) em grupo, onde todos contribuem com idéias.

34. Considero um elogio chamar alguém de
L
L imaginativo.

35. Das pessoas que conhego em uma festa, provavelmente eu me recordo
melhor

sensivel.

L dasua aparéncia.

L do que eles disseram sobre si mesmas.

36. Quando estou aprendendo um assunto novo, eu prefiro



concentrar-me no assunto, aprendendo o maximo possivel.
tentar estabelecer conexfes entre 0 assunto e outros a ele relacionados.

37. Mais provavelmente sou considerado(a)

expansivo(a).
reservado(a).

38. Prefiro disciplinas que enfatizam

material concreto (fatos, dados).
material abstrato (conceitos teorias).

39. Para entretenimento, eu prefiro

assistir televisao.

ler um livro.
40. Alguns professores iniciam suas prelegbées com um resumo do que iréo
cobrir. Tais resumos sao

L de alguma utilidade para mim.
L muito dteis para mim.

41. Aidéia de fazer o trabalho de casa em grupo, com a mesma nota para
todos do grupo,

L
L

me agrada.
nao me agrada.

42. Quando estou fazendo célculos longos

L tendoa repetir todos os passos e conferir meu trabalho cuidadosamente.

C:

acho cansativo conferir o meu trabalho e tenho que me esforcar para fazé-lo.

43. Tendo a descrever os lugares onde estive

com facilidade e com bom detalhamento.

com dificuldade e sem detalhamento.

44. Quando estou resolvendo problemas em grupo, mais provavelmente eu
L

L penso nas possiveis consequencias, ou sobre as aplicacdes da solugéo para
uma ampla faixa de areas.

penso nas etapas do processo de solugao.

Avancar
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Seu Estilo de Aprendizagem
segundo Felder

Estas séo as 4 dimensdes do seu Estilo de Aprendizagem, e cada uma
delas pode ser classificada como leve (1-3), moderada (5-7) ou forte (9-11):

Dimensao 1 : Altamente Ativo

| Ativo | Reflexivo
EETEE [ EEHE
KERRRRRRERR

Esta dimensé&o reflete seu posicionamento frente a situagdes novas
e indica a forma como vocé processa a informacé&o decorrente.

Ativo - tende a compreender e reter melhor a informagéo
participando ativamente da realizagdo de uma atividade. O ativo
prefere executar, praticar, resolver situagdes problemas reais.
Participa efetivamente de discussodes, principalmente das que
envolvem aspectos praticos de um problema concreto, dai sua
maior propensdo em apresentar bom desempenho no trabalho em
equipe. "Vamos experimentar e ver como funciona" - é a frase
preferida de um aprendiz ativo. Diante de um novo aparelho
eletronico, ele tenta entender seu funcionamento por tentativa e
erro e, € claro, usando conhecimentos anteriores. Normalmente é
rapido nas respostas e movimentos, mas em decorréncia pode agir
prematuramente, sem ter avaliado consequéncias e impactos.
Reflexivo - retém e compreende melhor a informacgao pensando,
refletindo calmamente sobre ela, levantando alternativas. Trabalha
de forma introspectiva, em siléncio, quieto, e talvez por essas
razdes tenha maior inclinagéo a trabalhar sozinho. "Primeiro vamos
pensar sobre o assunto" - € a postura de um aprendiz reflexivo. Dé
a ele um novo aparelho eletrénico e sua primeira atitude sera ler o
manual de instrugdes, sé ai entdo vai colocar para funcionar. Como
reflete muito sobre a informagéo, suas consequéncias e impactos,
acaba retardando um pouco mais a acao.

Dimensao 2 : Altamente Detalhista/Sensorial
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|Detalhista/5ensorial |Generalista/|ntuitivo
CEEERRENERN
X

Esta dimensé&o indica o modo como vocé percebe o ambiente que o
cerca, que sinais ou evidéncias identifica nesse ambiente, como os
interpreta e como lida com eles.

Detalhista / Sensorial - gosta de resolver problemas através de
procedimentos bem estabelecidos e ndo aprecia complicagdes
inesperadas. E metddico, observador, e atento a detalhes, pois faz
muito uso de seus sentidos. Memoriza fatos com facilidade, aprecia
trabalhos que envolvem manipulacéo, experimentacdo, mesmo que
repetitivos (como os de laboratério). Tem interesse por fatos e
dados concretos, praticos. No entanto, demonstra nitida falta de
interesse por tarefas que ndo tenham uma conexao aparente com o
mundo real.

Generalista / Intuitivo - gosta de inovacéo, aprecia a variedade,
novos desafios, e evita as atividades que dependem de
memorizag&o, que sejam rotineiras ou repetitivas. E imaginativo,
esta sempre em busca de significados, desafios e novas
possibilidades. Trabalha bem o subconsciente, sente-se confortavel
com abstracdes, formulagcdes matematicas e com o uso de teorias
e modelos.

Dimensao 3 : Altamente Visual

| Visual | Verbal
CENANARNRNAN
X

Esta dimenséo indica os canais sensoriais mais utilizados para
capturar e recuperar mentalmente as informagdes geradas pelo
ambiente em que vocé esta inserido.

Visual - captura mais informacdes através de graficos, quadros,
figuras, cronogramas, filmes e demonstracdes. A memdria é mais
visual, por isso tem mais facilidade em reconstruir imagens de
diferentes modos e recuperar rapidamente o conhecimento
adquirido. Substitui naturalmente as palavras por esquemas e
representacdes visuais. "Mostre-me" - é a frase preferida do
aprendiz visual. Em um treinamento, algo que s6 é dito e ndo é
mostrado visualmente, tem uma grande chance de ser esquecido
em curto espago de tempo.

Verbal - tira mais proveito do material verbal, seja ele escrito,
falado, através das palavras ou mesmo por meio de férmulas
matematicas. Gosta de ouvir e de tomar notas. A aprendizagem se
da através da repeticdo das palavras, falando ou escrevendo,
fazendo a leitura de suas notas em siléncio ou transformando
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diagramas e esquemas em palavras. "Explique para mim" - é a
frase de um aprendiz verbal. Em atividades de treinamento, a
disponibilidade de material impresso, de apoio e para consulta, é
fundamental para pessoas que sao verbais.

Dimenséao 4 : Altamente Sequencial

| Sequencial | Global
OEENERERNANE
X

Esta dimenséo indica como vocé progride no entendimento de uma
situacao com que esta lidando, de uma forma gradual dominando
detalhe a detalhe, ou inicialmente de um modo mais lento e depois
a grandes saltos.

Sequencial - avanga com entendimento parcial, absorvendo
pequenas partes da informacg&o que vao se conectando
logicamente para garantir o entendimento da situagéo. Esse
entendimento é formado em passos lineares, sequenciais, com
cada passo derivado e apoiado no anterior. Tende a seguir
caminhos ldgicos e graduais na solu¢cao de um problema, mesmo
tendo um entendimento incompleto da situacéo; e a solucao
proposta geralmente é bem organizada e de facil entendimento.
Tem facilidade para explicar o seu raciocinio, enfatizando os
detalhes, mas normalmente néo percebe inter-relagdes e
interdependéncias (globais). O sequencial vé as flores, a grama, as
arvores, as rochas e ai compreende a floresta.

Global - absorve a informagédo em grandes saltos holisticos.
Fragmentos aparentemente sem conexao repentinamente se ligam,
para formar o grande quadro, e tudo fica claro. Precisa enxergar o
contexto em que a situagao ocorre, para entdo compreender como
juntar as partes para resolver o problema. Tem facilidade para
"juntar conhecimento” de maneiras inovadoras, para resolver
problemas de formas criativas, mas pode ter alguma dificuldade
para explicar seu raciocinio; pois seu foco esta na sintese, no
pensamento sistémico, e ndo na linearidade. O global pode ter
dificuldade para trabalhar em atividades em que ndo enxergue 0
objetivo final pretendido. Da mesma forma, um treinamento
seguencial, linear, bem organizado, mas descontextualizado pode
ser encarado como ineficiente. O global precisa ver a floresta, para
entender as inter-relagdes e interdependéncia entre arvores, flores
e rochas.

Material complementar sobre Estilos de Aprendizagem pode ser encontrado no site
http://prod.eesc.usp.br/aprende/ (Aprende - Educacao para o novo milénio)
Vocé esta recebendo um e-mail com estes resultados.
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