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RESUMO

As dindmicas e jogos vivenciais abordam situa¢des analogas do cotidiano do trabalho,
e se apresentam como procedimentos que podem contribuir na mudanca de
comportamento e formacgdo de individuos, por meio de sessdes de treinamento e
desenvolvimento profissional. Contemplam, também, com o levantamento das
necessidades da organizacdo empresarial em busca de solug¢des e desenvolvimento
do potencial criativo do individuo. Dessa maneira, o presente trabalho tem como
objetivo analisar as contribui¢cdes que o analogo utilizado nas préticas de dindmica de
grupo e jogos vivenciais oferece para potencializar a formacdo profissional dos
estudantes do curso Tecndélogo em Recursos Humanos. Para atingir o objetivo
proposto foram tracadas cinco etapas: (12) levantamento no site do e-MEC sobre 0s
Cursos Tecnologos em Recursos Humanos ofertados pelas
Faculdades/Universidades no estado de Minas Gerais; (2%) verificacdo no site das
Instituicdes de Ensino que ofertam o curso Tecnélogo em Recursos Humanos, se as
mesmas disponibilizam de forma online o PPC que contenham em sua matriz
curricular a disciplina de Dinamicas e Jogos Vivenciais e/ou equivalentes; (3?2) selecéo
da bibliografia de base comumente utilizada pelas Instituicbes de Ensino para a
disciplina de Dinamicas e Jogos Vivenciais e/ou equivalentes; (4?) identificacdo das
analogias presentes nas dinamicas/jogos vivenciais selecionados; (5%) analise das
analogias identificadas nas dinamicas/jogos vivenciais selecionados por meio da
Metodologia de Ensino com Analogias (MECA). Em sintese, por meio dos resultados
obtidos foi possivel evidenciar que as analogias presentes nas praticas de dindmicas
e jogos vivenciais podem contribuir para a formacao profissional dos Tecndélogos em
Recursos Humanos, ao propiciar situacées andlogas do ambiente organizacional.
Além disso, as analogias quando empregadas em dindmicas de grupo/jogos vivenciais
permitem o desenvolvimento de habilidades e competéncias requeridos nas
organizacdes, e os dados sinalizam que a MECA favorece a aprendizagem em
situacdes de treinamento e desenvolvimento profissional.

Palavras-chave: Analogias. Dindmica de Grupo. Gestdo de Pessoas. Educacéo
Tecnologica. Recursos Humanos.



ABSTRACT

The dynamics and experiential games address similar situations of everyday work, and
are presented as procedures that can contribute to changing behavior and training
individuals, through training sessions and professional development. They also
contemplate surveying the needs of the business organization in search of solutions
and development of the individual's creative potential. In this way, the present work
aims to analyze the contributions that the analogue used in the practices of group
dynamics and experiential games offers to enhance the professional training of
students of the Technologist in Human Resources course. In order to reach the
proposed objective, five steps were outlined: (1st) survey on the e-MEC website about
the Technologists courses in Human Resources offered by Colleges/Universities in the
state of Minas Gerais; (2nd) verification on the website of the Teaching Institutions that
offer the Technologist in Human Resources course, if they make available online the
PPC that contain in their curricular matrix the discipline of Dynamics and Experiential
Games and/or equivalent; (3rd) selection of the basic bibliography commonly used by
Teaching Institutions for the discipline of Dynamics and Experiential Games and/or
equivalent; (4th) identification of the analogies present in the selected experiential
dynamics/games; (5th) analysis of the analogies identified in the dynamics/experiential
games selected through the Teaching Methodology with Analogies (MECA). In
summary, through the results obtained, it was possible to show that the analogies
present in the practices of dynamics and experiential games can contribute to the
professional training of Technologists in Human Resources, by providing analogous
situations in the organizational environment. In addition, when analogies are used in
group dynamics/experiential games, they allow the development of skills and
competences required in organizations, and the data indicate that MECA favors
learning in situations of training and professional development.

Keywords: Analogies. Group dynamic. Experiential Games. Technological Education.
Human Resources.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Curso Superior de Tecnologia de Gestédo de Recursos Humanos........... 38
Figura 2 - Conceitos sobre aprendizagem nas organizacoes .........ccccccceeeeeeeeeeeeennnns 46
Figura 3 - Diferenciacdo entre treinamento e desenvolvimento ..............ccccvvveeennnee 52
Figura 4 - Fluxograma de coleta de dados no site e-MEC ............cccccviiiiiiiiiiiiinnnnne 68

Figura 5 - Ciclo de aprendizagem organizacional ..............cccooveeeeiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeennns 80



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Perfil e competéncias do profissional de Recursos Humanos................ 42

Quadro 2 - Modelo de classificagédo estrutural de similaridades e diferengas entre

VEICUIO € AIVO ..eeeee et e e e e e e e aaaaa 62
Quadro 3 - Metodologia Utilizada...............uiiiiiieiiiiieee e 64
Quadro 4 -Pass0S da MECA ... e 66

Quadro 5 - Distribuicdo dos cursos Tecnologos em Recursos Humanos no estado de
YT F= S 1= = TP 69

Quadro 6 - Instituicdes de Ensino que ofertam a disciplina e possuem PPC online 70

Quadro 7 - Instituicdes que ofertam a disciplina............cccooeeeeiiiiiiiiiiiiee e, 71
Quadro 8 - Carga horéria, ementa e bibliografia ...........ccccccoiiiiiiiiiee, 72
Quadro 9 - Relacao de Dinamicas/jogos vivenciais escolhidos...............cccceevvvvvnnnnn. 74

Quadro 10 - Modelo de classificacdo estrutural de similaridades e diferencas entre
veiculo e alvo — Dindmica/jogo vivencial: Escravos de JO............ccovvvvviviiiiiieeeeeeeennnn, 83
Quadro 11 - Modelo de classificagéo estrutural de similaridades e diferengas entre
veiculo e alvo — Dindmica/jogo vivencial: A largada..........ccccceevveieeeiiiiiiiiiiieeeee e 85
Quadro 12 - Modelo de classificacdo estrutural de similaridades e diferencas entre

veiculo e alvo — Dindmica/jogo vivencial: Construcao de Castelos................ccccee. 87



SUMARIO

RS0 ] 510070 T 12
1.1 Apresentacao do problema.........ooouiiiiii i 15
1.2 QUESTOES B PESOUISA ...uuuuiieieeeiiieiiiiie et e e e e e e e e e e e e a s 16
RS @ o] = (Y7 0 = 16

1.3.1 ObJetiVO geral.....cccoieeiiiiiii e e 16
1.3.2 ObjetiVOS €SPECITICOS ..uuuuiiie e 17
1.4 JUSTHIFICALIVA oo 17
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA .....coiiiiieieieieseeieeetee et 19
2.1 Teoriado Capital HUMANO ... 19
2.1.1 Educagdo e Trabalno ... 25
2.2 Panorama da Educacéao Profissional no Brasil e ainstituicdo dos cursos
Superiores de TECNOIOGIA ..uuuiiei e e 30
2.3 Curso Superior de Tecnologia de Gestao de Recursos Humanos............ 37
2.3.1 Competéncias requeridas aos profissionais de Recursos Humanos......... 40
2.3.2 Atuacao e Mercado de Trabalho..........ccccccvvviiiiiiiiiiiii 43
2.4 Processos de aprendizagem nas 0rganizagies........ccccccvvveveeiiiiiieiiieeeeeenenn. 44
2.4.1 Treinamento € DeSeNnVOIVIMENTO .........ccovvveiiiiiiiiiee e 49
2.4.2 Dindmica de Grupo € JOJOS VIVENCIAIS .......cccevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeee 53
2.5 ANAI0GIA ..o oo 56

S METODOLOGIA ... et e e e e e e e e e e e e e e e s aeeeeaeas 60

3.1 O fazer da pesquisa na pandemiade Covid-19 .........covvvvviiiiieieeeeeeeeiiiinnnn, 60
3.1.1 Tipificag&o e caracterizagdo da PESQUISA ..........uuurururrrurmmiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiinens 63
3.2 Caracterizacao dos instrumentos da pesquisa e coleta de dados............. 65
3.3 Procedimento para andlise de dadosS........ccccuvvceiiiiiiiiiieeeiice e, 66
3.3.1 Metodologia de Ensino com ANAIOQIAS .......coeveeeeeiiiiiiiiiiiiee e 66

4 RESULTADOS E DISCUSSOES ......ocieieieieeeeeeeeeeee et 68
4.1 Levantamento N0 Site dO e-MEC..........ooiiiiiii e 68
4.2 Bibliografiade Dase ... 71
4.3 Selecado das dindmicas € J0gOS VIVENCIAIS .....ccvvvvviveiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee 73

Tt I ST = 1Yo 10 (= o 74

A.3.2 AlArgada .....ccoovuiiiiiiii e 76



4.3.3 CONSruCa0 de CaSteIOS.....uuuiiii e e e e e e e eanans 78

4.4 Identificacéo e andalise das analogias por meio da MECA............cccceeeeenee. 80
5 CONSIDERAGOES FINAIS ...ttt sttt 92

5.1 Limitag0es da PESOUISA...ccciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee ettt 94

5.2 Propostas para pesquisas fUtUIaS ........ccvvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 95
REFERENCIAS . ...ccc oo e ettt 97
APENDICES ..o e e 107
APENDICE A — RELATORIO DE CONSULTA AVANCADA CURSOS NAO
GRATUITOS EM MINAS GERAIS ..ot e et e e e 107
APENDICE B — RELATORIO DE CONSULTA AVANCADA CURSOS GRATUITOS
EM MINAS GERAIS ..o ettt e, 125
APENDICE C — CURSOS A DISTANCIA NAO GRATUITOS EM MINAS GERAIS
................................................................................................................................ 126
APENDICE D — CURSOS PRESENCIAIS NAO GRATUITOS EM MINAS GERAIS
................................................................................................................................ 133
APENDICE E — CURSOS PRESENCIAIS GRATUITOS EM MINAS GERAIS ...... 140
ANEXO A = CAY = A LARGADA ..ottt ettt 141

ANEXO B — CAV — CONSTRUCAO DE CASTELOS E OUTROS ANEXOS DA
DINAMICA oo ettt et e e et e e e e et e e e e e e e e, 142



12

1 INTRODUCAO

A presente dissertacdo se insere na linha de pesquisa IV “Praticas Educativas
e Tecnologias Educacionais”, do Programa de Pds-Graduacdo em Educacéo
Tecnoldgica do Centro Federal de Minas Gerais (CEFET/MG), que tem por objetivo a
compreensao dos processos de ensino e de aprendizagem ocorridos em diferentes
ambientes de aprendizagem, sejam 0s presenciais ou 0s virtuais, os formais ou 0s
nao formais, quanto para as praticas educativas mediadas por diferentes tecnologias
educacionais, sejam as digitais ou as analdgicas, ao considerar questdes voltadas
para a Educacao Profissional e/ou Tecnoldgica.

Dentre as investigacfes desenvolvidas na linha IV, encontram-se as seguintes
tematicas: praticas de ensino fundamentadas em diferentes recursos mediacionais
(modelos, analogias, modelos analdgicos, metéforas, dentre outras.);
desenvolvimento e apropriacdo de metodologias de ensino; formacao e atuacao de
professores de Ciéncias Naturais e suas Tecnologias; ambientes de aprendizagem;
aprendizagem e praticas educativas baseadas em metodologias de projetos;
mediacdo pedagogica em centros e museus de Ciéncia e Tecnologia.

Esta é uma pesquisa que aborda a formacao profissional do Tecnélogo em
Recursos Humanos, mais precisamente em sua formacdo empirica, por meio de
analogias presentes em praticas de dinAmicas de grupo e jogos vivenciais. Tais
praticas fazem vivenciar situacdes analogas do dia a dia de trabalho, e € um
procedimento que poderd ajudar na mudanca de comportamento, por meio de
sessdes de Treinamento e Desenvolvimento (T&D), como também, podera identificar
como a pessoa age em grupo, sendo utilizada principalmente em processos seletivos.

Assim sendo, trata-se de uma técnica valiosa que podera ser utilizada em
treinamento de pessoal, selecdo, avaliagdo de potencial, pesquisa de clima
organizacional, bem como no levantamento de necessidades da organizacao, busca
de solugdes criativas de problemas e no desenvolvimento do potencial criativo.

O interesse pela temética da educacéo profissional na perspectiva da educacgéo
tecnoldgica surge da necessidade de se discutir as implicacdes da formacéo desses
profissionais para o trabalho, que propde qualificar e habilitar pessoas ao exercicio de
ocupacdes e profissbes. Formar para o trabalho ou para o mundo do trabalho objetiva
assegurar, primordialmente, “o desenvolvimento do trabalhador e suas possibilidades

de intervir de forma autbnoma, criativa e com discernimento critico nas diferentes
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configuracdes sociais e culturais dos processos produtivos” (GUIMARAES, 2020, n.
p.).

Todavia, o interesse por esse campo de debate ndo se restringe apenas aos
aspectos apresentados, pois, além das questdes referidas, existem elementos que se
relacionam com a histéria profissional da pesquisadora. A inquietacdo em pesquisar
sobre a tematica iniciou-se na graduacdo de Tecnologia em Gestdo de Recursos
Humanos, ao cursar no segundo semestre de 2011 a disciplina de Dinamicas e Jogos
Empresariais. Cabe considerar, que antes de iniciar a graduacgéo, a pesquisadora ja
trabalhava no setor de Recursos Humanos de uma Construtora na cidade de
Congonhas/Minas Gerais, e, dessa forma, a teoria aprendida em sala de aula,
juntamente com a pratica adquirida em sua atuacéao profissional, se complementaram
e contribuiram de forma impar em sua formacéo.

No ano de 2014, inicia o curso de Licenciatura em Fisica no Instituto Federal
de Minas Gerais (IFMG) campus Congonhas, mas por questdes profissionais, decide
trancar o curso e iniciar uma Pds-Graduacao Latu Sensu em Gestédo de Pessoas, que
Ihe possibilitou o aprofundamento dos estudos acerca das tematicas de Gestéo
Estratégica de Pessoas, Desenvolvimento de Pessoas, Gestdo do Conhecimento,
Recrutamento e Sele¢céo de Pessoas.

Nos anos de 2016 e 2017, participa do processo seletivo para o Programa de
Pos-Graduacdo em Educacdo Tecnolégica (PPGET) do CEFET/MG, néo obtendo
éxito em sua aprovacdo. Em 2018, ao seguir a sugestdo do professor Dr. Ivo de Jesus
Ramos, matricula-se na disciplina isolada de Ambientes de Aprendizagem, e tem a
oportunidade de publicar um artigo nos Anais Ill Seminario de la Asociacién Latino
Americana de Investigacion em Educacion en Ciencias da Latin American Science
Education (LASERA), intitulado “A pesquisa da aprendizagem com implicagdes para
0 projeto de ambientes educacionais”. Tal artigo, serviu de base para o0
desenvolvimento do projeto de pesquisa sobre “Aprendizagem Significativa por meio
de analogias no Ensino de Fisica”, para participar novamente do processo seletivo do
PPGET de 2018, em que a pesquisadora obteve éxito em sua aprovacdo, sendo
inicialmente orientada pelo professor Dr. Ronaldo Luiz Nagem, e mais tarde orientada
pela professora Dra. Raquel Quirino, em virtude da aposentadoria do seu orientador.

No inicio do ano letivo de 2019, em uma reunido com o referido orientador, a
pesquisadora foi orientada a mudar sua tematica de pesquisa, visto que ndo possuia

formacdo completa na area de Fisica, e sim, na area de Gestdo de Recursos
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Humanos. Por esse motivo, a pesquisadora reformulou sua tematica de pesquisa
voltada para as analogias presentes em dinamicas e jogos vivenciais, inspirada pelos
trabalhos de colegas do Grupo de Estudo de Metéaforas, Modelos e Analogias na
Tecnologia, na Educacdo e na Ciéncia (GEMATEC), que ja haviam defendido o
Mestrado: Ma. Suriam Guimaraes Lima, com a pesquisa intitulada, “Jogo de empresas
como modelo na educagao gerencial: um estudo sobre a formagao humana e técnica”,
e Dr. Sérgio Rafacho, com a pesquisa intitulada “Analogia e a Didatica Fundamental
em Sala de Aula de Administracdo Mediada por Jogos Empresariais”.

Assim, ao analisar os trabalhos citados, a pesquisadora pode se recordar das
dindmicas e jogos vivenciais em sala de aula na época da graduacdo, ministradas
pela professora da disciplina, e observou que as situacdes e tematicas das dinamicas
eram analogas as situacfes vivenciadas em seu ambiente de trabalho, que contribuiu
para chegar a questao de pesquisa desta dissertacdo: Quais contribuicbes o analogo
utilizado nas préaticas de dinamica de grupo e jogos vivenciais pode oferecer para
potencializar a formac&o profissional dos estudantes do curso Tecndlogo em
Recursos Humanos? Para tanto, foi realizada uma pesquisa tedrica bibliografica em
livros das disciplinas de Dinamica de Grupo e/ou Jogos Vivenciais de cursos
Tecnologos em Recursos Humanos em Minas Gerais, selecionados a partir de buscas
no site do e-MEC.

Para o desenvolvimento da pesquisa a dissertagao foi estruturada em capitulos.
No Capitulo 1 é desenvolvida a introducdo com a problematizacéo do tema, expondo
o objetivo geral e especificos, assim como a justificativa que levou a construcao desta
pesquisa.

O Capitulo 2 apresenta as informacdes tedricas da pesquisa, dentre elas
encontram-se principios que baseiam a Teoria do Capital Humano, a Educacao
Profissional e Tecnoldgica (EPT), a Formacao do Tecndlogo em Recursos Humanos,
o Processo de Aprendizagem nas Organizacdes, o T&D, as Dinamicas e Jogos
Vivéncias e as Analogias.

O Capitulo 3 envolve o método, apresentando a amostra, 0s instrumentos, as
formas de analise de dados e outras informagdes relevantes. O Capitulo 4 apresenta
os resultados e discussédo de dados encontrados, pela qual procede-se a interpretacéo
das informacg0es e faz-se correlagdes com outras pesquisas.

O Capitulo 5 expde as principais conclusfes da pesquisa, além de apontar as

limitagdes e as sugestdes de trabalhos futuros.
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1.1 Apresentacédo do problema

No contexto educacional brasileiro, a educacédo superior, tem passado por
importantes transformacfes nos ultimos anos. Dessa maneira, grande parte destas
transformacdes, envolve a Educacdo Profissional na perspectiva da educacao
tecnoldgica (PESSOA et al., 2021).

Os cursos superiores de tecnologia, consistem em cursos regulares de
graduacédo, regulamentados pelas Diretrizes Curriculares Nacionais, estabelecidas
pelo Conselho Nacional de Educacdo, com foco no dominio e na aplicacdo de
conhecimentos cientificos e tecnoldgicos em areas de conhecimentos relacionadas a
uma ou mais areas profissionais (FAVRETTO; MORETTO, 2013).

De acordo com a legislacao educacional brasileira, torna-se Tecnologo quando
se obtém um diploma apos a integralizacdo de um curso superior de tecnologia. O
curso Tecnologo define-se por ser aberto a candidatos que tenham concluido o Ensino
Médio ou equivalente e por estruturar-se para abranger areas especializadas e
atender as necessidades de setores da economia e mercado de trabalho (MACHADO,
2008).

O acesso aos cursos superiores de tecnologia enquadra-se no campo teorico
da educacéo profissional. Neste sentido, entende-se como Educacao Profissional uma
vasta gama de processos educativos, de formacao e de treinamento em instituicées e
modalidades variadas que contemplam a formacgéo técnica do estudante, tanto de
nivel médio quanto de nivel superior, por meio de cursos ofertados por instituicbes
formais de ensino, organizacfes patronais, organizacdes sindicais, comunitarias ou
nao governamentais (CHRISTOPHE, 2005).

Cabe ainda considerar que o modelo de EPT, apresenta uma tentativa de
adequar a educacdo as novas demandas sociais, por meio de uma formacédo que
capacite o estudante/trabalhador a empregar-se e se manter em atividade. Desse
modo, a educacdo apresenta-se como uma condi¢do para a concorréncia no mercado
de trabalho e como alternativa para a melhoria das condi¢cdes econémicas e do
desenvolvimento do pais.

Dentro deste contexto, surge uma preocupacdo com a formacao do profissional
Tecnologo, e mais precisamente como objeto deste estudo a formagéo do profissional
Tecndlogo em Recursos Humanos. Nesta perspectiva, Vieira, Jeunon e Vasconcelos

(2014) ressaltam que atualmente as organizagcbes exigem que esse tipo de
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profissional esteja preparado para as constantes mudancas do ambiente corporativo,
e por isso devem adquirir formagcdo e competéncias que permitam uma visédo global
sobre todas as dimensdes da Gestdo de Recursos Humanos, além dos processos
praticos e técnicos da profissdo. Essa preparacdo também se encontra relacionada a
fomentacdo do desenvolvimento da organizacdo por meio da adocdo de praticas de
capacitacao, integracédo e motivacao de equipes, para que as mesmas se tornem mais

eficientes e apresentem resultados positivos.

1.2 Questdes de Pesquisa

A partir das percepcoes inicialmente apresentadas, propde-se a seguinte
questao de pesquisa: Quais contribui¢cdes o analogo utilizado nas praticas de dinamica
de grupo e jogos vivenciais pode oferecer para potencializar a formacéo profissional
dos estudantes do curso Tecnélogo em Recursos Humanos?

Como questdes norteadoras para este estudo tém-se:

e De que forma as analogias se apresentam em materiais didaticos do
Plano de Ensino na disciplina dinamicas e jogos vivenciais?

e Como as analogias sdo inseridas e exploradas nos livros de dinamicas
e jogos vivenciais?

e De que forma as praticas de dindmica de grupo podem contribuir como
recurso de treinamento e desenvolvimento profissional dos Tecndlogos
em Recursos Humanos?

e Em que medida, as analogias presentes nos livros de dinamicas e jogos
vivenciais se assemelham as situacdes reais do ambiente corporativo de
forma a contribuir para o desenvolvimento do potencial criativo de

individuos (Tecnélogos em Recursos Humanos)?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral
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Analisar as contribui¢des que o analogo utilizado nas préticas de dinamica de
grupo e jogos vivenciais oferece para potencializar a formacao profissional dos

estudantes do curso Tecnélogo em Recursos Humanos.

1.3.2 Objetivos especificos

e Verificar as analogias presentes em materiais didaticos do contetdo
programatico na disciplina dindmicas e jogos vivenciais do curso
Tecndélogo em Recursos Humanos.

e Analisar como as préticas de dinamica de grupo podem contribuir como
recurso de treinamento e desenvolvimento profissional do Tecnologo em
Recursos Humanos.

e Compreender se as analogias utilizadas na dinamica de grupo se
assemelham as situacfes reais do ambiente corporativo e que outros

analogos podem ser utilizados em substituicdo a pratica apresentada.

1.4 Justificativa

O sucesso da organizacéo depende do sucesso das pessoas que nela atuam,
na sua capacidade em agregar valor aos seus produtos e nas condi¢cdes de
competitividade no mercado. Ao considerar que a competicdo entre as organizacdes
vem se intensificando nos ultimos anos, sdo as pessoas gue passam a constituir a
competéncia basica da organizacéo. Assim, com a crescente tendéncia de valorizagéo
de pessoas, as organizacdes tém visto, seus colaboradores como ativos principais de
capital humano e intelectual e veem direcionando seus esforgos para a
implementacdo de melhorias nas estratégias de treinamento e desenvolvimento
pessoal.

Dessa maneira, o Tecnélogo em Recursos Humanos vem assumindo grande
relevancia para o desenvolvimento das corporacdes, e o0s fatores, como a
produtividade, a motivagdo de funcionarios e o bom clima organizacional das
empresas, tornam-se, cada vez mais como foco estratégico para os gestores de
organizacdes dos mais diversos segmentos.

Enquanto o planejamento estratégico tem como objetivo definir para onde a

organizacdo deve caminhar; o profissional de Recursos Humanos ajuda na
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estruturacdo e capacitacdo do pessoal que percorrera o caminho até alcancar os
objetivos definidos pela organizacdo (NASCIMENTO et al., 2013).

Assim, devido a sua diversidade de atuacdo o Tecnologo em Recursos
Humanos deve se preparar para o mercado de trabalho, pois este profissional assume
um importante papel no planejamento estratégico da organizacdo. Desta forma é
importante investigar métodos e estratégias que facilitem e aperfeicoem a formacéao

pratica destes profissionais.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo apresenta a fundamentacéo teorica, expde 0s conceitos dos
construtos teoricos estudados e as principais teorias relacionadas aos temas

abordados, indispenséaveis para a compreensao do estudo ora apresentado.

2.1 Teoria do Capital Humano

Nas sociedades capitalistas avancadas, a educagdo escolar € considerada
como uma ferramenta para a manutenc¢ao do poder do capital. A educacdo encontra-
se articulada de forma direta e indireta com o0s interesses capitalistas, visto que a
educacado se apresenta como um espaco de luta pela hegemonia para possibilitar e
oferecer a classe dominante meios para se manter (SILVA; LENARDAO, 2009).

Segundo Blaug (1985, p. 231) a Teoria do Capital Humano é resultado, de um
programa de pesquisa, "centrado na ideia de que o individuo gasta em si mesmo, de
formas diversas, ndo apenas buscando desfrutar o presente, mas procurando
rendimentos futuros, pecuniarios ou ndo.”

No inicio da década de 1960, houve a difusdo nos Estados Unidos e em outros
paises da Teoria do Capital Humano, que contribuiu para o aumento dos estudos de
economia da educacdo (FRIGOTTO, 2006). A referida teoria foi anunciada por
Theodore Schultz, em 1960, e seu efetivo nascimento ocorreu em 1962 “em
suplemento da revista cientifica americana Jornal of Political Economy, dedicado ao
tema do investimento em seres humanos” (SAUL, 2004, p. 231). E em 1963, surge 0
primeiro livro de Theodore Schultz, intitulado The economic value of education.

Nesta perspectiva, Souza (2006) destaca que a Teoria do Capital Humano
possui suas bases tedrico-metodolégicas na economia neoclassica, pois parte do
principio de que o desenvolvimento das econémicas nacionais em estagios inferiores
se da pelo aumento necessario da desigualdade, em médio prazo, o que
consequentemente, proporciona um aumento crescente das taxas de acumulacgéo, e
pela posterior redistribuicdo da riqueza, em longo prazo, que seria um resultado
natural do fortalecimento da economia.

Por meio desta visdo, na medida em que o crescimento atingido determinaria
niveis minimos de desemprego, a produtividade aumentaria e haveria uma crescente

transferéncia dos niveis de baixa renda do setor tradicional para os setores modernos,



20

que resultaria na producdo de saldrios mais elevados. Desse modo, o
desenvolvimento social seria consolidado em decorréncia da prosperidade econémica
alcancada (SOUZA, 2006).

Diante deste contexto, Souza (2006) complementa:

Essa vertente de interpretagéo dos investimentos em capital humano nasce
da necessidade da economia neoclassica explicar satisfatoriamente o
crescimento econémico do mundc ocidental nos periodos de estabilidade
alcancada nas décadas que se seguem a Il Grande Guerra Mundial. Os
fatores input da fungéo crescimento - capital e trabalho - ndo bastaram para
explicar o output registrado — taxa de crescimento — capital e trabalho — ndo
bastaram para explicar o output registrado — taxa de crescimento nas
décadas de 1950 e 1960. Durante certo tempo prevaleceu a compreensao de
gue esse residuo da taxa de crescimento era um terceiro fator que, para
alguns, era a técnica e para outros era simplesmente uma incognita que a
propria economia ainda ndo conseguiria decifrar. (SOUZA, 2006, p. 160).

Dessa forma, a partir da década de 1960, a Teoria do Capital Humano
formalizada por Schultz, demonstrava que os paises em desenvolvimento como o
Japdo, que foram destruidos na Segunda Guerra Mundial, em tdo pouco tempo
conseguiram reconstruir suas economias, em explicacdo da presente teoria (SILVA;
LENARDAO, 2009).

Ao longo de anos de pesquisa, Schultz comeca a constatar que quanto maior
a riqueza de um pais, maior o nivel de instrucdo de sua populacdo, e melhor a sua
situacdo de ensino, como por exemplo: os indices de analfabetismo em paises com
melhor situacdo de ensino sdo sempre menores. A Teoria do Capital Humano explica
os ganhos de produtividade gerados pelo fator humano.

O eixo central da argumentacéo de Schultz sobre a Teoria do Capital Humano,
serve de fundamento para formulacdes e praticas para a area educacional por parte
de diversos governos e organizacdes da sociedade civil, no que se refere ao
investimento em  recursos humanos, especialmente voltado para a

formacao/qualificacéo da forca de trabalho, conforme explica Souza (2006):

Embora seja Obvio que as pessoas adquiram capacidades Uteis e
conhecimentos, ndo é ébvio que essas capacidades e esses conhecimentos
sejam uma forma de capital, que esse capital seja, em parte substancial, um
produto do investimento deliberado, que se tém desenvolvido no seio das
sociedades ocidentais a um indice muito mais rapido do qual o capital
convencional (ndo-humano), e que o seu crescimento pode muito bem ser a
caracteristica mais singular do sistema econdmico. Observou-se amplamente
gue os aumentos ocorridos na producdo nacional tém sido amplamente
comparados aos acréscimos de terra, de homens hora e de capital fisico
reproduzivel. O investimento do capital humano talvez seja a explicagdo mais
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consentanea para esta assinalada diferenca. (SCHULTZ, 1973, p. 31 citado
por SOUZA, 2006, p. 160-161).

Nesta mesma linha de argumentacdo, Souza (2006) em sua analise, o capital
humano, em parte incentivada por um desejo de avaliar as propostas para melhorar a
qualidade da forca de trabalho por meio da educacao, do treinamento, da assisténcia
meédica e da assisténcia a crianca, afirma que seu propdsito principal, € remover um
pouco do mistério econémico e social do mundo capitalista.

Embasado em uma vasta investigacdo empirica sobre o papel da educacéo e
do treinamento no aumento salarial dos individuos, Becker (1993 citado por Souza,
2006, p. 162) destaca que “as diferencas de salarios entre as pessoas, as areas, ou
os periodos de tempo normalmente sdo concebidas como o resultado de diferencas
em capital fisico, em potencial cientifico-tecnolégico, em habilidades, ou de diferengas
em tipos de instituicdes”.

Essa perspectiva de interpretacdo, é voltada para traduzir o montante de
investimento que uma nacdo ou os individuos fazem em formacao/qualificacdo
profissional, na expectativa de retornos adicionais futuros que se convertem em
aumento salarial (COSTA, 2009).

Como observado, conforme abordam os tedricos do capital humano, a
formacdo ou qualificacdo da forca de trabalho apresenta-se como um dos fatores
fundamentais para explicar sob o ponto de vista econdmico as diferengcas de
capacidade de trabalho e, consequentemente, as diferencas de produtividade e renda
dos individuos. Neste sentido, a educacéo possui o papel de criadora da capacidade
de trabalho, ou em outras palavras, o0 investimento marginal no campo da
formacao/qualificacdo da forca de trabalho permite uma produtividade marginal; e
dessa forma, o individuo ao produzir mais, logo ganhara mais (SOUZA, 2006).

Dentro desta linha de raciocinio, Frigotto (2006) explica que:

Para esta teoria, a vergonhosa e crescente desigualdade que o capitalismo
monopolista explicitava e se tornava cada vez mais dificil de esconder, devia-
se, fundamentalmente, ao fraco investimento em educacéo, esta tida como o
gérmen gerador de capital humano ou maior e melhor capacidade de trabalho
e de produtividade. A formula seria simples: maior investimento social ou
individual em  educacdo  significaria  maior  produtividade e,
consequentemente, maior crescimento econdémico e desenvolvimento em
termos globais e ascenséo social do ponto de vista individual. (FRIGOTTO,
2006, p. 9).
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Na 6tica dos teoricos do capital humano, basta somente o individuo ou o Estado
investir em formacao/qualificacéo, o resultado sera o aumento das rendas individuais,
de acordo com seu mérito pessoal, e em médio ou longo prazo, tal investimento lhe
permitird acessar ao capital fisico ou dispor do mesmo status econémico e privilégios
dos que o possui (SOUZA, 2006).

Dessa forma, ao analisar a Teoria do Capital Humano sob uma perspectiva
critica, 0 ensino € voltado para alimentar o sistema capitalista econémico, por meio do
ensino tecnicista. O trabalho passa a ser mecanizado, sem possibilidade de criacao.
O que causa a alienacdo do individuo, conforme destaca Marx (2007, p. 2) “a
apropriacéo do objeto aparece como alienacao a tal ponto que quanto mais objetos o
trabalhador produz” menos pode possui-los, sendo dominado pelo seu produto, o
capital”.

O resultado do investimento do capital na educacao, reflete na ampliagdo do
lucro, favorecendo a demanda do sistema econdmico. Crescimento do lucro, além de
favorecer todo sistema econbmico. O capital humano, consiste na soma dos
investimentos do individuo em aquisicAo de conhecimentos em escolas e
universidades, e que se reverte em beneficios econémicos para o proprio individuo,
ou seja, na posse de melhores empregos e vantagens na aquisicdo de novas
aprendizagens para o mercado de trabalho. Diferentemente do capital econdmico, o
capital humano ndo pode ser roubado ou transferido, vindo a constituir um bem
pessoal que acompanha o sujeito durante toda a vida e que de alguma forma
influencia em sua trajetoria social e econémica.

Contudo, autores como Goldemberg (1993) e Rummert (2000) criticam esta
abordagem com relacéo a Teoria do Capital Humano proposta por Schultz, pois nem
sempre a escolarizacdo € devidamente valorizada, além de questionar a possibilidade
de todos terem as mesmas oportunidades de investir em seu desenvolvimento
profissional.

Silva (2019, p. 25), ainda complementa que a Teoria do Capital Humano,
desconsidera a exclusao social como inerente ao capitalismo, pois “0 processo de
escolarizacédo nao dissipou essa marca indelével do capital, que, contraditoriamente,
acabou se beneficiando da abundancia da méo de obra qualificada, para desvalorizar
e/ou baratear a mao de obra disponivel no mercado”.

Neste contexto, Frigotto (2006) é assertivo ao afirmar que a educacéo nao

apenas passa conhecimentos para o mercado de trabalho, mas acaba por articular e
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desarticular outros conhecimentos para que os interesses da burguesia prevalegcam.
Frigotto (2006, p. 44) ainda complementa que “a escola é uma instituicdo social que
mediante suas praticas no campo do conhecimento, valores, atitudes e, mesmo, por
sua desqualificacao, articula determinados interesses e desarticula outros”. Assim, o
aperfeicoar se enquadra a uma heterogeneidade do trabalho, ao considerar o
investimento realizado em capital humano e surgindo este como um fator explicativo
da diferenciacao salarial entre os trabalhadores, dotados de produtividade distintas.
Segundo Frigotto (2006):

O suposto basico microecondmico € de que o individuo, do ponto de vista da
producéo, € uma combinacao de trabalho fisico e educag&o ou treinamento.
Supde-se, de outra parte, que o individuo é produtor de suas proprias
capacidades de produgdo, chamando-se, entdo, de investimento humano o
fluxo de despesas que ele deve efetuar, ou que o Estado efetua por ele, em
educacdo (treinamento) para aumentar a sua produtividade. A um acréscimo
marginal de escolaridade, corresponderia um acréscimo marginal de
produtividade. A renda é tida como funcdo da produtividade, donde, a uma
dada produtividade marginal, corresponde uma renda marginal. Na base
deste raciocinio (silogistico) infere-se literalmente que a educagdo € um
eficiente instrumento de distribuicdo de renda e equalizacdo social. O calculo
da rentabilidade é efetivado a partir das diferencas entre a renda provavel de
pessoas que ndo frequentaram a escola e outras, semelhantes em tudo o
mais (critério ceteris paribus) e que se educaram. Dai decorrem também as
teses relacionadas com a mobilidade social. (FRIGOTTO, 2006, p. 44).

Para Silva (1994),

[...] aintervencé@o na educacado com vistas a servir 0s propositos empresarias
e industriais tem duas dimensées principais. De um lado, é central, na
reestruturacdo buscada pelos ideoldgicos neoliberais, atrelar a educacao
institucionalizada aos objetivos estreitos de preparacdo para o local de
trabalho. No Iéxico liberal, trata-se de fazer com que as escolas preparem
melhor seus alunos para a competitividade do mercado nacional e
internacional. De outro, € importante também utilizar a educagdo como
veiculo de transmisséo das ideias [sic] que proclamam as exceléncias do livre
mercado e da livre iniciativa. H4 um esforco de alteracdo do curriculo ndo
apenas com o objetivo de dirigi-lo a uma preparacao estreita para o local de
trabalho, mas também com o objetivo de preparar os estudantes para aceitar
os postulados do credo liberal. (SILVA, 1994, p. 12).

Percebe-se, entdo, que na Teoria do Capital Humano o beneficiado pela
educacao € o trabalhador, logo, ele € o maior interessado nesse beneficio, e fica sob
sua responsabilidade investir na sua educacao, além de se responsabilizar por suas
escolhas e consequéncias, de modo que prevalegca uma concepg¢ao economicista da
educacgéo. Desse modo, enquanto o investimento na educacao é pensado a partir dos

seus resultados e ndo mais em funcao do processo formativo, e se a produtividade da
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forca de trabalho € uma consequéncia da formacgédo do trabalhador, trata-se de um
meio de produc¢do produzido pelo proprio trabalhador ao investir na sua formacgéo, ou
em outras palavras, o trabalhador/proletario apresenta-se como um “alto capitalista”.

Assim, o estreitamento da relacéo entre a educacdo e a economia gerado pela
ampla aceitacdo da Teoria do Capital Humano, acaba por impor a necessidade de a
escola oferecer uma formacdo mais pragmatica, voltada para garantir maiores
retornos, sejam eles em curto ou médio prazo. Com isso, uma série de reformas
passaram a ser propostas para a educacdo, como por exemplo, na formulacdo da
pedagogia das competéncias, que engloba competéncias necessarias para a vida no
século XXI, que envolve principalmente a flexibilidade e a resiliéncia, a capacidade do
individuo em adaptar-se facilmente as mudancas, visto que na sociedade neoliberal
nao existe estabilidade.

Dentro desta perspectiva, Oliveira (2003) discorre:

No contexto atual, no qual ha uma forte diminuicdo do poder politico dos
Estados-nac¢des, decorrentes do "fendbmeno" da globalizacéo, o capital busca
uma nova interpretacdo ideoldgica, capaz de justificar as relagbes de poder e
de exploragdo. Neste sentido, como uma continuidade da Teoria do Capital
Humano, mas englobando novas caracteristicas, proprias de uma economia
globalizada, surge o discurso de que vivemos numa "Sociedade do
Conhecimento" e que, por conseguinte, neste novo contexto, sdo exigidas
dos trabalhadores novas qualificacdes e habilidades que Ihes permitam
inserir-se no mercado de trabalho, competindo de forma igualitaria com outras
pessoas.

Estas novas habilidades e comportamentos, tais como flexibilidade,
capacidade de comunicagéo, participacdo, sdo considerados fundamentais
dentro de um modelo de producdo que busca superar a rigidez do modelo
taylorista. Espera-se que a escola tenha capacidade de garantir uma
educacéo béasica que possibilite ao educando, e futuro trabalhador, apropriar-
se de novos conhecimentos e ajustar-se, da melhor forma possivel, a
flexibilidade do novo padréo de producédo. (OLIVEIRA, 2003, p. 4).

A pedagogia das competéncias encontra-se fundamentada na Teoria do
Capital Humano, e transforma a escola em uma instituicdo que agrega valor a forca
de trabalho ao trabalhador, que exige dele um esfor¢co pessoal e que o responsabiliza
pela sua empregabilidade, ou seja, as qualidades que o tornam capaz de conseguir
se manter em um emprego (OLIVEIRA, 2003). Consequentemente, tal pratica
contribuiu para aumentar a disputa por competéncias entre os trabalhadores,
conforme pode ser observado na rede social de negdcios LinkedIn, que destaca o

individualismo e a competicdo entre os trabalhadores.
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Ocorre, porém, que, mesmo havendo todas estas exclusfes e desigualdades,
é inegavel que o mercado de trabalho mundial se orienta mediante a essa ldgica, e
gue saber investir na prépria escolarizacdo € efetivamente o melhor investimento que
algumas pessoas, sobretudo as de classes mais pobres, podem fazer se pretendem

ascender socialmente e economicamente.

2.1.1 Educagéo e Trabalho

De acordo com Lopes e Bruns (1991, p. 31), “o trabalho, enquanto fonte de
humanizacéao, desde ha muito deixou de existir. Nas sociedades capitalistas modernas
tem se constituido na unica oportunidade, talvez, de o homem subsistir [...]". Dessa
forma, o trabalho enquanto atividade produtiva, sob os designios do capital, constitui-
se como uma atividade alienadora para o homem.

Contudo, deveria ser por meio do trabalho que o homem construiria as
condi¢Bes para a sua vida, ao criar um mundo humano. Entretanto, o homem alienado
nao consegue enxergar as possibilidades que o trabalho proporciona, percebendo-o
somente como fim, e ndo consegue ver para além das condi¢cbes de producado e
consumo, além disso, nao entende o trabalho como meio de formacdo humana. “O
modo como o ser humano trabalha muda a forma como o ser humano existe”
(DUARTE; OLIVEIRA; KOGA, 2016, p. 4).

Conforme aponta Cunha (1975), para as classes mais pobres, entretanto, a
escola é tida como o unico meio legal da ascenséo social, e nessa perspectiva, a
relacdo trabalho-escola se torna mais estreita. No ambito legal, cabe citar a tentativa
de transformar a escola em produtora de mdo de obra técnica especializada,
principalmente por meio da Lei n°® 5.692/71 (LOPES; BRUNS, 1991).

Assim, da mesma forma que o trabalho, a educacao formal também ocupa um
lugar de destague nas atividades humanas. Sob essa perspectiva, tanto o trabalho
guanto a escola possuem sua razao de ser e existir dentro da totalidade social, aquele
relacionado principalmente a sobrevivéncia humana, e esta relacionada a transmisséo
de conhecimentos, contudo, conhecimentos conexos a uma realidade concreta, ndo
mistificada (FRANCO, 1985 citado por LOPES; BRUNS, 1991).

Neste sentido, Duarte, Oliveira e Koga (2016) destacam que,
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Para Marx, uma formagdo mais humana sera construida quando o
trabalhador dominar os fundamentos cientificos, teéricos e praticos dos
diversos processos do trabalho que atuam contra a alienacdo. Mesmo com
dominio sobre a concepcao de trabalho, ainda sim a alienacdo nao seria
superada em sua totalidade nas condic¢des sociais contemporéaneas. Mas, ao
aperfeicoarmos o sistema de educacéao criariamos possibilidades para uma
emancipacdo dos trabalhadores, visto que as condi¢cdes séo histdricas e
podem vir a ser superadas. (DUARTE; OLIVEIRA; KOGA, 2016, p. 4-5).

Logo, o homem constitui-se a medida que necessita produzir a sua existéncia,
e constitui-se a medida que precisa transformar a natureza e ajusta-la as
necessidades e as finalidades humanas, dessa maneira, trabalhar consiste no agir
sobre a natureza para transforma-la (DUARTE; OLIVEIRA; KOGA, 2016).

A compreensdao da relacéo existente entre educacao e trabalho no contexto da
construcdo da existéncia humana, possibilita a formacédo de um homem néo alienado.
Essa dificuldade em perceber a relagédo entre o trabalho e a educacgéo é explicada de
forma clara por Saviani (1989), pois a partir da modernidade a sociedade, em
decorréncia do capitalismo, revoluciona as técnicas de trabalho de forma constante,
ao incorporar os conhecimentos como forca produtiva. Conforme destaca Duarte,
Oliveira, Koga (2016, p. 5) “A sociedade converte a ciéncia em for¢a produtiva através
das industrias. Dessa maneira, torna-se cada vez mais dificil o homem compreender
o trabalho como uma atividade humana”.

Frigotto (2006) destaca que as mudancas existentes na educacdo sao
desenvolvidas de forma concomitante as modificacbes ocorridas no sistema
capitalista. As transformacdes atuais no modelo de regulacdo social sob o ponto de
vista de Frigotto (2006), busca a todo custo, a diminuicdo de intervencao do Estado
nas areas sociais, tratam-se de expressées de uma crise da regulacdo capitalista
iniciada na década de 1930, com forte intervencédo do estado, que se apresentou
incapaz de ter continuidade em decorréncia das préprias modificagcdes neste modo de
producao.

Ainda de acordo com Frigotto (2006), as modificacdes buscadas nesta forma
de regulacdo estatal, tem o intuito de recompor as taxas de lucros que sofreram a
diminuicao no inicio dos anos de 1960. Entretanto, a0 mesmo tempo em que essas
mudancas acarretam, de imediato, o0 aumento do empobrecimento da populacéo,
“procura-se ativar todas as formas de inculcacéo ideolégica, procurando fazer crer que
a Unica saida para uma melhoria da qualidade de vida sera a diminuigdo do Estado”

(OLIVEIRA, 2003, p. 3). Dentro deste contexto, & veiculado nos meios de
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comunicacdo que por meio da competicdo, pela meritocracia, pelo esforgco proprio,
pelo acirramento da individualizacdo que o individuo ira alcancar melhores condi¢des
de vida (OLIVEIRA, 2003).

Segundo Oliveira (2003), cabe ainda considerar que no campo educacional, a
interferéncia de medidas que propugnam a diminui¢cdo da interferéncia da intervengéo
do Estado, de certa forma néo poderia deixar de levar a um maior anacronismo do
sistema educacional, sobretudo em paises em desenvolvimento, marcados pela forte
exclusdo social. Assim, imerso nessa nova racionalidade, em que a eficiéncia e a
produtividade s&o valorizadas, procura-se impor ao sistema educacional uma
dindmica que se assemelha ao setor produtivo.

Neste contexto, Oliveira (2003) ressalta,

[...] busca-se desenvolver mecanismos universais de avalia¢do, sem levar em
consideracéo as especificidades de cada escola e de cada regido, bem como
deixa-se de considerar as condicdes socioecondmicas que S&o
determinantes da qualidade do rendimento do trabalho escolar e do trabalho
académico. Sob a influéncia das agéncias internacionais, as politicas
educacionais séo desenvolvidas objetivando o fortalecimento da reproducéo
do capital. Ao mesmo tempo, cada vez mais torna-se evidente o quanto varios
administradores — estaduais e municipais — instituem mecanismos voltados
diretamente & diminuicdo da publicizacdo do espaco publico, abrindo para um
conjunto maior de instituic6es privadas, tais como escolas privadas, ONGs,
etc., a possibilidade de disputar o fundo pulblico. Medidas estas que
representam a diminuicdo do controle do Estado sobre a educacdo e,
consequentemente, a privatizacdo do sistema educacional. (OLIVEIRA,
2003, p. 4).

Dessa maneira, esta nova légica encontra-se vinculada diretamente as
relacdes de poder que passam a existir entre capital e trabalho. Conforme destaca
Frigotto (2006), neste momento, cabe aos setores de esquerda, a construcdo de um
novo referencial ético e politico cujo horizonte seja a constituicdo de novos sujeitos
sociais, e nesta perspectiva a escola passa a ter um papel fundamental. Nao no que
se refere a uma escola reducionista, subordinada a l6gica do capital, mas de uma
escola comprometida com a formacéo de sujeitos de forma integral e critica, para o

desenvolvimento de uma formac&o omnilateral.

1 O conceito de omnilateralidade é de grande importancia para a reflexdo em torno do problema
da educacao em Marx. Ele se refere a uma formacao humana oposta a formagéo unilateral
provocada pelo trabalho alienado, pela divisdo social do trabalho, pela reificacdo, pelas relacfes
burguesas estranhadas, enfim. (SOUZA JUNIOR, 2009, p. 1).
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De acordo com Marx e Engels (2003), a afirmagao para a produgéo do homem
omnilateral parte da seguinte perspectiva:

Se o0 homem forma todos seus conhecimentos, suas sensacdes etc. do
mundo sensivel e da experiéncia dentro desse mundo, o que importa,
portanto, € organizar o mundo do espirito de tal modo que o homem faca ai
a experiéncia, e assimile ao o habito daquilo que é humano de verdade, que
se experimente a si mesmo enquanto homem. [...] se 0 homem ¢é formado
pelas circunstancias, ser4 necessario formar as circunstancias

humanamente. (MARX; ENGELS, 2003, p. 149).

Assim, conforme destaca Pacheco (2009), a educacdo deve estar vinculada
aos objetivos estratégicos de um projeto, ndo voltado somente para a inclusdo do
sujeito nessa sociedade desigual, mas na construcdo de uma nova sociedade fundada
na igualdade politica, econdmica e social, ou em outras palavras, uma escola
vinculada ao mundo do trabalho numa perspectiva democratica e de justica social.

Desse modo, observa-se que a educagao ndo ocorre apenas em espacos de
educacao formal, pois ela resulta de experiéncias vivenciadas e todos os espacos da
sociedade, por meio da acdo do conjunto das organizacdes em geral, em que tanto o
poder publico quanto a sociedade, de forma articulada, exercem sua funcéo
educadora em busca da construcédo de uma cultura embasada na “solidariedade entre
individuos, povos e nacgfes, que se opde ao individualismo neoliberal” (PACHECO,
2009, p. 5).

Assim, as classes sociais menos abastadas, por Ihes faltar o preparo técnico e
tedrico adequado para ingresso no mercado de trabalho buscam, contudo, melhorar
seu curriculo profissional por meio de cursos técnicos, faculdades, especializacdes e
estagios qualificados. E nessa perspectiva, encontra-se fundamentada a tese de que
a estrutura escolar estaria orientada para inculcar, formar normas e atitudes
comportamentais ligadas a organizacdo e interesses do modelo capitalista de
sociedade, sem, no entanto, considerar o0s interesses das classes menos favorecidas,
que ndo possuem as mesmas condi¢des de acesso a educagdo, saude, saneamento
basico, moradia, lazer, dentre outros (SANTOS, 2013).

Logo, “a escola torna-se o local de dominacéo e, por conseguinte de conflitos
e resisténcia a tal dominagao” (SANTOS, 2013, p. 53). Contudo, também é na escola
gue se encontra a oportunidade de alguma transformacao social, de questionamentos
as normas e atitudes impostas pela organizagcdo capitalista. Entretanto, essa

influéncia dominante ndo é exercida apenas pela escola, cabe ainda considerar os
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aparelhos ideoldgicos da sociedade capitalista, tais como a familia, a igreja, a politica,
dentre outros, que acabam por refletir tal dominacdo por meio dos hébitos e
pensamentos voltados para o modo de producéo capitalista (SANTOS, 2013).

Neste sentido, € importante considerar que existem instituicbes educacionais
gue possuem uma ligacdo mais estreita e explicita com as finalidades do modo de
producédo, que utilizam de “areas como a psicologia, a sociologia e a fisiologia, para
analisar o comportamento, selecionar, instrumentalizar, treinar e ajustar os individuos
ao trabalho coletivo e subserviente” (SANTOS, 2013, p. 53).

Dessa forma, ao observar o contexto da Educacéo Profissional no Brasil, um
pais de extensGes continentais e ampla diversidade sociocultural e econémica, a
melhor saida para o Estado é elaborar politicas educacionais que possam atender aos
interesses do setor produtivo. Para tanto, determina-se que o curriculo para a
Educacédo Profissional deve ser flexivel para atender as necessidades regionais e
nacionais, além de englobar as exigéncias dos setores produtivos por demanda de

mao de obra. Portanto, o objetivo € criar cursos que,

[...] garantam perspectivas de trabalho para os jovens e facilitem seu acesso
ao mercado; que atendam, também, os profissionais que ja estdo no
mercado, mas sentem falta de uma melhor qualificagdo para exercerem suas
atividades, e, ainda, seja um instrumento eficaz na reinsercéo do trabalhador
no mercado de trabalho. O ensino profissionalizante possui caracteristicas
diferentes do curso de ensino regular onde o aluno cursa do nivel basico ao
ensino médio podendo chegar até a universidade e escolher entre diversas
areas, porém sao cursos de longa duragéo e vao preparar o estudante para
uma carreira profissional em longo prazo. Ja os cursos técnicos de educacgéo
profissional ttm uma duracdo bem menor e possuem a vantagem de preparar
o aluno diretamente para o dia-a-dia das empresas e as demandas do
mercado de trabalho. (ALENCAR; NEPOMUCENO; BANDEIRA, 2014, p. 3-
4).

Assim, em sintese, a orientacdo pedagdgica voltada para os tipos de cursos
citados por Alencar, Nepomuceno e Bandeira (2014), deve recusar o conhecimento
exclusivamente enciclopédico, assentando-se no pensamento analitico, em busca de
uma formagéo profissional mais abrangente e flexivel, com menos énfase na formacéo
para oficios e mais voltada para a compreensao do mundo do trabalho e em uma

participacdo qualitativa superior.



30

2.2 Panorama da Educagédo Profissional no Brasil e a instituicdo dos cursos
Superiores de Tecnologia

O Ministério do Trabalho por meio de acfes voltadas para varias instancias
sociais e politicas, busca por meio do processo de formacédo para o trabalho, com o
duplo objetivo de conquistar uma economia mais competitiva, promover novas
estratégias para que trabalhadores e desempregados tenham a possibilidade de
permanéncia ou insercdo no mercado de trabalho, ou em outras palavras, a
possibilidade uma ascenséao social com maior equidade (OLIVEIRA, 2003).

Conforme destaca Oliveira (2003, p. 5) “o principal agente publico responsavel
pela formacdo de mao de obra para as areas tecnoldgicas continua sendo o Ministério
da Educacgao”. Dessa maneira, o Ministério da Educacao (MEC) é responsavel pelas
instituicdes formadoras de técnicos nas escolas técnicas, agrotécnicas e CEFETs em
todo o Brasil, bem como de profissionais graduados e pdés-graduados em
universidades federais.

Neste contexto, cabe tratar sobre a Rede Federal de Educacéo Profissional,
Cientifica e Tecnolégica do pais. Em 1909, por meio do Decreto n° 7.566, iniciou-se o
processo de construcdo que viria a se tornar os CEFETS, criados em 1978, e mais
tarde transformados em Institutos Federais (IFs). Tal decreto instituiu em cada capital
dos estados brasileiros, Escolas de Aprendizes Atrtifices, sob a jurisdicdo do Ministério
dos Negocios da Agricultura, Industria e Comércio, com o objetivo de ofertar ensino
profissional primério e gratuito (ROSA, 2016).

Segundo Rosa (2016), tais instituicdes foram criadas embasadas no argumento
de que, devido ao aumento da populacdo urbana, seria necessario facilitar as classes
menos favorecidas em condi¢cdes de subsisténcia. Portanto, a educacao profissional
dos filhos da classe trabalhadora seria garantida por meio do preparo intelectual e
técnico. Ademais, as classes proletarias iriam adquirir o habito do trabalho, e,

consequentemente se afastariam da ociosidade, do vicio e da criminalidade.

Art. 2°- Nas Escolas de aprendizes artifices, custeadas pela Unido, se
procurard formar operérios e contramestres, ministrando-se o ensino pratico
e os conhecimentos técnicos necessarios aos menores que pretenderem
aprender um oficio, havendo para isso, até o nimero de cinco, as oficinas de
trabalho manual ou mecanica que forem mais convenientes e necessarias no
Estado em que funcionar a escola, consultadas, quanto possivel, as
especialidades das industrias locais. (BRASIL, 1909).
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Além das oficinas citadas, o Decreto n® 7.566/1909 em seu art. 8 determinou
que cada Escola de Aprendizes Artifices deveria ofertar dois cursos noturnos:
primario, obrigatorio para os alunos que nao soubessem ler, escrever e contar, e outro
de desenho, também de carater obrigatério, para alunos que necessitassem dessa
disciplina para o exercicio satisfatorio do oficio que aprenderem (BRASIL, 1909).

Romanelli (1986) afirma que até a década de 1930, o sistema educacional era
dualista, pois de um lado havia o ensino primario, vinculados as escolas profissionais,
e destinados as classes mais pobres; e, de outro lado, havia o ensino secundario,
indicado para o preparo na educacao superior para as classes mais abastadas. Cabe
ainda ressaltar que as escolas profissionais de nivel p6s-médio atreladas ao ensino
primario ndo davam acesso a educacao superior, sequer propiciavam a mobilidade
para o sistema educacional regular que era restrito a elite. Contudo, as instituicdes de
carater profissional atendiam a demanda da populagdo em conquistar uma profissao.

Em 1930 com a instituicdo do Ministério da Educacéo e Saude Publica, criou-
se a inspetoria do Ensino Profissional Técnico, que passa a supervisionar as Escolas
de Aprendizes e Artifices antes sob a jurisdicdo do Ministério dos Negécios da
Agricultura Industria e Comércio, transformado em 1934 na Superintendéncia do
Ensino Profissional, que caracterizou um periodo de expansdo do ensino industrial,
ao criar novas escolas e oferecer novos cursos. Por meio do advento da Lei n°378 de
1937, as Escolas de Aprendizes e Artifices passaram a ser denominadas como Liceus
Profissionais, destinados ao ensino profissional de todos os ramos e graus. Ainda
neste mesmo ano, a Constituicdo Brasileira foi a primeira a abordar de forma
especifica sobre o Ensino Técnico, Profissional e Industrial.

Dentre os anos de 1937-1945, conhecido como periodo do Estado Novo,
especificamente no ano de 1941 entra em vigor a Reforma Capanema, com o intuito
de organizar o Ensino Profissional, contudo, acabou por criar uma dualidade
estrutural, que impedia aos egressos de cursos técnicos de darem continuidade aos

estudos de nivel superior.

Dividiu-se o ensino posterior ao primario em dois ramos, um denominado
secundério (compreendia os dois ciclos ginasial e colegial) o qual se
destinada as elites, pois este era propedéutico ao ensino superior; e 0
segundo ramo destinado ao ensino profissional (industrial, comercial e
agricola) fundamentado no saber fazer manual, sem embasamento técnico-
cientifico. (SANTOS, 2013, p. 56).
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Mesmo apos o fim do Estado Novo, a divisdo e diferenciacdo dos ramos para
determinadas classes sociais permaneceram. Assim, em 1940 por meio do Decreto-
Lei n° 4.048, foi criado o Servigco Nacional de Aprendizagem dos Industriarios, mais
tarde transformado em Servico Nacional de Aprendizagem (SENAI) e o Servico
Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC) sob responsabilidade da
Confederacdo Nacional do Comércio, com o objetivo de fomentar o crescimento
industrial, com destaque para o ensino profissionalizante, com a formacao de técnico
para a industria, comércio e servigos, denominado de Sistema ‘S’, elaborado e
gerenciado pela iniciativa privada (SANTOS, 2013; ROSA, 2016).

Em 1942 o Decreto n°® 4.127, transforma os Liceus Profissionais em Escolas
Industriais e Técnicas, que passaram a oferecer formacao equivalente ao secundario.
Neste mesmo ano, inicia-se 0 processo de vinculacdo do ensino profissional a
estrutura de ensino, e dessa forma garantiria aos alunos egressos dos cursos técnico
o direito de ingressar no ensino superior em area equivalente a sua formacéo
(BRASIL, 1942a).

Ainda em 1942, por meio do Decreto-Lei n® 4.073, institui-se a Lei Orgéanica do
Ensino Industrial, com o objetivo de estabelecer as bases de organizacdo e de regime
do ensino industrial, vertente do ensino de segundo grau, voltado para a preparagao
profissional dos trabalhadores da industria, das atividades artesanais, dos transportes,
das comunicac¢des e da pesca (ROSA, 2016).

Desse modo, ficou instituido no art. 16 do Decreto-Lei n°® 4.073/1942,

Art. 16° - Aos alunos que concluirem qualquer dos cursos industriais conferir-
se-4 o diploma de artifice; aos que concluirem qualquer dos cursos de
mestria, o diploma de mestre; aos que concluirem qualquer dos cursos
técnicos ou pedagdgicos, o diploma correspondente a técnica, ou a
ramificacdo pedagdgica estudada. (BRASIL, 1942b).

O Decreto-Lei n°® 4.073/1942 também estabeleceu a articulacdo dos cursos no

ensino industrial com outros, nos seguintes termos:

Art. 18°- I. Os cursos de formacdo profissional do ensino industrial se
articulardo entre si de modo que os alunos possam progredir de um a outro
segundo a sua vocagédo e capacidade.

Il. Os cursos de formacgéo profissional do primeiro ciclo estardo articulados
com 0 ensino primario, e 0s cursos técnicos, com o0 ensino secundério de
primeiro ciclo, de modo que se possibilite um recrutamento bem orientado.
ll. E assegurada aos portadores de diploma conferido em virtude de
conclusao de curso técnico a possibilidade de ingresso em estabelecimento
de ensino superior, para matricula em curso diretamente relacionado com o
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curso técnico concluido, verificada a satisfacdo das condiges de preparo,
determinadas pela legislagdo competente. (BRASIL, 1942b).

No que tange as escolas técnicas e industriais ficou estabelecido que:

Art. 15° - 81° As escolas técnicas poderdo, além de cursos técnicos, ministrar
cursos industriais, de mestria e pedagogicos.

8§ 2° As escolas industriais poderao, além dos cursos industriais, ministrar
cursos de mestria e pedagdgicos.

83° Os cursos de aprendizagem, objeto das escolas de aprendizagem,
poderao ser dados, mediante entendimento com as entidades interessadas,
por qualquer outra espécie de estabelecimento de ensino industrial.

84° Os cursos extraordinarios e avulsos poderdo ser dados por qualquer
espécie de estabelecimento de ensino industrial, salvo os de aperfeicoamento
e os de especializagéo destinados a professores ou a administradores, 0s
guais sO poderdo ser dados pelas escolas técnicas ou escolas industriais.
(BRASIL, 1942b).

Em virtude da impossibilidade do sistema de ensino em oferecer a educagao
profissional necesséria para atender as demandas da industria, e em decorréncia da
inviabilidade econémica do Estado de investir recursos, o governo considerou engajar
indUstrias na qualificacdo do seu pessoal, e consequentemente, contribuir com a
educacao da populacéo brasileira (ROMANELLI, 1986).

Em 1959, as Escolas Industriais e Técnicas transformaram-se em autarquias
denominadas de Escolas Técnicas Federais, as quais possuiam autonomia didatica e
de gestdo, com o objetivo de intensificar a formacédo de técnicos para o0 crescente
processo de industrializagcdo (MEC, 2009).

Para atender a demanda da industria por forca de trabalho especifica e de nivel
superior, sdo criados os Cursos Superiores de Tecnologia (CST), com o objetivo de
suprir a caréncia de diversos setores econdmicos, que serviu para pressionar o MEC,
sobretudo pelo setor privado e inicia-se a implantacdo dos CSTs na década de 1970.
Neste periodo os CSTs deveriam ter como meta aproximar a educacao profissional
ao setor empresarial/industrial, verificar areas emergentes no mercado e criar CSTs
gue pudessem preparar a mado de obra correspondente as novas tecnologias, que
fossem praticos, com curriculo especifico e de curta duragéo, para preencher as vagas
disponiveis no mercado de trabalho, vagas essas que técnicos e bacharéis nao
contemplavam preencher (MEC, 2009; SANTOS, 2016).

Nesta sequéncia de acontecimentos, a Lei de Diretrizes e Bases (LDB) n°
5.692/1971 torna de maneira compulséria todo curriculo do segundo grau em técnico-

profissional, devido a urgente demanda por profissionais técnicos. Assim, as Escolas
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Técnicas Federais aumentaram de forma expressiva a quantidade de matriculas e
implantaram novos cursos técnicos (MEC, 2009; SANTOS, 2016).

Em 1978, por meio da Lei n° 6.545, as escolas Técnicas Federais do Parana,
Minas Gerais e Rio de Janeiro sdo transformadas em CEFETs, Tais mudancas
conferiram a essas instituicbes mais uma responsabilidade, a de formar engenheiros
de operacdo e tecndlogos, processo que posteriormente foi estendido as outras
instituicées (MEC, 2009).

A Lei n°® 8.670/1993, no ambito federal, foi criada a Escola Técnica Federal de
Roraima e as Escolas Agrotécnicas Federais de Ceres (Goias), Codd (maranhao),
Colorado do Oeste (Rondobnia), Guanambi (Bahia), Santa Inés (Bahia), Rio do Sul
(Santa Catarina), Sombrio (Santo Catarina) e Sdo Gabriel da Cachoeira (Amazonas).
No mesmo ano, por meio da Lei n°® 8.771, a Escola Técnica Federal da Bahia foi
transformada em CEFET.

JA& em 1994, a Lei n° 8.948 instituiu o Sistema Nacional de Educacéo
Tecnologica, que transformou de forma gradativa, as Escolas Técnicas Federais e as
Escolas Agrotécnicas em CEFETSs, mediante decreto especifico para cada instituicéo
e em funcao de critérios estabelecidos pelo MEC, a considerar instalagdes fisicas, de
infraestrutura, equipamentos adequados, recursos humanos e financeiros

necessarios de cada centro.

Art. 1°- O sistema foi proposto com o objetivo de: [...] permitir melhor
articulacdo da educacdo tecnoldgica, em seus Varios niveis, entre suas
diversas instituicdes, entre estas e as demais incluidas na Politica Nacional
de Educacéo, visando o aprimoramento do ensino, da extenséo, da pesquisa
tecnoldgica, além de sua integracdo com os diversos setores da sociedade e
do setor produtivo. (BRASIL, 1994).

Em 20 de novembro de 1996, foi sancionada a Lei n® 9.394 considerada como
a segunda LDB, que disp8e sobre a Educacéo Profissional em um capitulo especifico,
separado da Educacdo Basica. De acordo com a LDB a EPT trata-se de uma
modalidade educacional que tem a finalidade precipua de preparar “para o exercicio
de profissdes”, contribuindo para que o cidadao possa se inserir e atuar no mundo do
trabalho e na vida em sociedade.

A referida lei superou enfoques de assistencialismo e de preconceito social que
estavam contidos nas primeiras legislacdes de educacao profissional do pais, e dessa

forma foi capaz de fazer “uma intervengdo social critica e qualificada para tornar-se
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um mecanismo para favorecer a inclusao social e democratizagao dos bens sociais
de uma sociedade” (MEC, 2009, p. 5). Ademais, também definiu o sistema de
certificacao profissional que permitiu o reconhecimento das competéncias adquiridas
fora do sistema escolar.

O Decreto n°® 2.208/1997 regulamentou a educacao profissional e criou o
Programa de Expansdo da Educacdo Profissional (PROEP). Também ficou

estabelecido que a educacéao profissional compreende os seguintes niveis:

Art. 3°- | baésico: destinado a qualificagdo, requalificacdo e
reprofissionalizacdo de trabalhadores, independente de escolaridade prévia;
Il técnico: destinado a proporcionar habilitacdo profissional a alunos
matriculados ou egressos do ensino médio [...];

Il tecnoldégico: correspondente a cursos de nivel superior na area tecnoldgica,
destinados a egressos do ensino médio e técnico. (BRASIL, 1997).

Foi a partir desse decreto, que se pode perceber um sistema de educacao
profissional paralelo ao da educagdo escolar. Contudo, nesse caso, ocorreu uma
expansdo dos limites desse dualismo, que abrangeu inclusive os niveis, tendo em
vista que foi colocado em questdo cursos de nivel superior no nivel tecnoldgico, 0os
quais se constituem nos cursos superiores de tecnologia que se tem na atualidade
(BRANDAO, 2006).

Em meio a polémicas e complexas transformacdes da educacao profissional
no Brasil, no ano de 1999 é retomado o processo de transformacdo das Escolas
Técnicas Federais em Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica, iniciado em 1978
(MEC, 2009).

Neste contexto, de 1909 a 2002 foram construidas 140 unidades que
configuraram na Rede Federal de EPT brasileira. O Decreto n° 5.154/2004 permitiu a
integracdo do ensino técnico de nivel médio ao ensino médio. Com a publicacdo da
Lei n® 11.195/2005, ocorreu o lancamento da primeira fase do Plano de Expanséo da
Rede Federal de EPT, com a construgdo de mais 64 novas unidades de ensino. Em
2006, o Decreto 5.773/2006 instituiu o exercicio das funcdes de regulacéo, supervisao
e avaliacao de instituicbes de educagao superior e cursos superiores de graduagao e
seguenciais no sistema federal de ensino.

O Decreto 5.840/20086, institui no ambito federal, o Programa de Integracéo da
Educacao Profissional com a Educacéo de Jovens e Adultos (PROEJA) com o ensino

fundamental, médio e educacgédo indigena. Nesse mesmo ano, € lancado o Catalogo
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Nacional dos Cursos Superiores de Tecnologia com o objetivo de disciplinar as
denominacdes dos cursos oferecidos por instituicdes de ensino publico e privado.

Em 2007, ocorre o lancamento da segunda fase do Plano de Expanséo da
Rede Federal de EPT, que tinha como meta entregar a populacdo mais de 150 novas
unidades, completando um total de 354 unidades, até o final de 2010, que cobriria
todas as regides do pais, oferecendo cursos de qualificacdo, ensino técnico, superior
e de pés-graduacédo, em conformidade com as necessidades de desenvolvimento do
local e da regiao.

Por meio da Lei n°®11.892, de 29 de dezembro de 2008 é criada a Rede Federal
de Educacgdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, mais conhecida como Rede
Federal, que constitui um marco na ampliacdo, interiorizacao e diversificacdo da EPT
no pais. A Rede Federal é reconhecida pela qualidade do ensino ofertado, pela
diversidade de cursos e por sua atuagao relevante junto a populacéo e as empresas
locais, em que atua no sentido de potencializar o que cada regiao oferece de melhor
no que se refere ao trabalho, cultura e lazer (MEC, 2019).

A Rede Federal é integrante do sistema federal de ensino vinculado ao MEC,
sendo instituida por meio da reunido de um conjunto de instituicdes: | - Institutos
Federais de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia (Institutos Federais); Il - Universidade
Tecnolégica Federal do Parana - UTFPR; Ill - Centros Federais de Educacéo
Tecnologica Celso Suckow da Fonseca do Rio de Janeiro (CEFET-RJ) e de Minas
Gerais (CEFET-MG); IV - Escolas Técnicas vinculadas as Universidades Federais;
eV - Colégio Pedro Il. Essas instituicbes possuem autonomia administrativa,
patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e disciplinar (MEC, 2019).

Segundo Laia (2013), com a criacdo dos Institutos Federais, afirma-se um
modelo de instituicdo com atribuicGes diversificadas, utilizando-se de uma estrutura,
fisica e humana, de instituicdes ja existentes. Trata-se de um modelo voltado a suprir
a demanda por qualificacdo de técnico de nivel médico decorrente do processo de
crescimento/desenvolvimento do pais, e em razdo da caréncia de professores nas
areas de ciéncias exatas e bioldgicas.

Em suma, é possivel perceber que a Rede Federal, desde a sua criacdo em
1909, até a sua reformatacdo em 2008, mantém a sua misséo, que é a de trabalhar
com a educacéo profissional, visto que, o que mais foi alterado no decorrer dos anos
foi a sua abrangéncia de atuacdo e dimenséo de atendimento, e em seu formato de

rede passou a estar presente em todo o territorio nacional.
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2.3 Curso Superior de Tecnologia de Gestao de Recursos Humanos

Segundo Vitti (2020) ha um crescimento dos Cursos Superiores de Tecnologia
(CSTs) no Brasil. Tais cursos consistem em graduagfes de nivel superior, contudo
possuem caracteristicas especiais, como: natureza e densidade mais tecnologia do
que cientifica; duracdo menor (2 a 3 anos); resposta as demandas do mercado de
trabalho, da sociedade e/ou estudantil, bem como a um perfil profissional especifico e
atualizado (MEC, 2002a).

De acordo com o MEC (2002b) os CSTs necessitam cumprir fungdes, como:
incentivar a producdo, a inovagdo cientifico-tecnolégica e o empreendedorismo;
desenvolver competéncias para a producdo de bens e servicos e gestdo de
processos; promover a aprendizagem continuada; além de garantir a identidade do
perfil profissional de concluséo.

O curso de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) é uma das 134 graduacdes
do Catalogo Nacional de Cursos Superiores de Tecnologia (CNCST) e faz parte do

eixo tecnoldgico de gestao de negdcios, conforme ilustrado pela Figura 1.
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Figura 1 - Curso Superior de Tecnologia de Gestao de Recursos Humanos

CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Eixo Tecnolégico: GESTAO E NEGOCIOS @ 1600 horas

Planeja e gerencia sistemas de gest3o de pessoas, tais como recrutamento e
selecdo, cargos e salarios, treinamento e desenvolvimento, rotinas de pessoal
e beneficios. Desenvolve planos de carreira. Promove o desenvolvimento do
comportamento individual {motivag3o), de grupo (negociagdo, lideranga,

Perfil profissional de conclusdo poder e conflitos) e organizacionais (cultura, estrutura e tecnologias). Planeja
programas de qualidade de vida no trabalho. Especifica e gerencia sistemas
de avalia¢do de desempenho dos colaboradores da organizacao. Avalia a
necessidade de contratacdo de novos colaboradores. Avalia e emite parecer
técnico em sua area de formacao.

Biblioteca incluindo acervo especifico e atualizado.
Infraestrutura minima requerida Laboratdrio de informatica com programas e equipamentos compativeis com
as atividades educacionais do curso.

Empresas de planejamento, desenvolvimento de projetos, assessoramento
técnico e consultoria.

Empresas em geral (indastria, comércio e servigos).

Orgdos pablicos.

Institutos e Centros de Pesquisa.

Instituicdes de Ensino, mediante formac3o requerida pela legislagdo vigente.

Campo de atuagao

2521-05 - Administrador (inclui Administrador de recursos humanos).

SFRRCE CRE SEsociacne 2524-05 - Analista de recursos humanos.

Possibilidades de prosseguimento

de estudos na Pés-Graduacio Pas-graduagao na drea de Administracao, entre outras.

Fonte: MEC (2016, p. 42).

O eixo tecnolégico gestdo de negocios compreende:

[...] tecnologias associadas a instrumentos, técnicas, estratégias e
mecanismos de gestdo. Abrange planejamento, avaliacdo e gestdo de
pessoas e de processos referentes a negécios e servigos presentes em
organizacdes e instituicdes publicas ou privadas, de todos os portes e ramos
de atuacgdo; busca da qualidade, produtividade e competitividade; utilizacéo
de tecnologias organizacionais; comercializacdo de produtos; e estratégias
de marketing, logistica e finangcas. A organizacdo curricular dos cursos
contempla conhecimentos relacionados a: leitura e produgcdo de textos
técnicos; estatistica e raciocinio logico; linguas estrangeiras; ciéncia e
tecnologia; tecnologias sociais e empreendedorismo; prospeccao
mercadolégica e marketing; tecnologias de comunicacdo e informacao;
desenvolvimento interpessoal; legislacdo; normas técnicas; saude e
seguranca no trabalho; responsabilidade e sustentabilidade social e
ambiental; qualidade de vida; e ética profissional. (MEC, 2016, p. 36).
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As competéncias especificas dos cursos dependem do perfil profissional de
conclusdo definido nos Projetos Pedagodgicos de Curso (PPCs) e pelos
Estabelecimentos de Ensino Superior (EES). Em outubro de 2021, existiam 1.540
cursos de GRH em atividade no pais, sendo 1.183 presenciais e 357 a distancia

(http://lemec.mec.gov.br).

Dessa forma, a constru¢cdo de um projeto politico-educacional para um pais
possui uma opc¢ao ideolégica e a constituicdo da educagdo como instrumento
excepcional de controle social (HELENO; BORGE, 2016). Tal afirmativa é coerente
com as frequentes investidas que buscam refuncionalizar a educacéo profissional que
constitui a consolidagéo da relacédo entre a esfera produtiva e a educacao escolar
(DUCH; LAUDARES, 2009).

Para Laudares e Tomasi (2003), o crescimento econdémico relaciona-se
diretamente ao nivel educacional dos membros de uma sociedade, e influencia as
condicdes de expansao das instituicbes publicas e privadas e a elevacao do nivel da
Educacao Profissional até a P6s-Graduacéo.

Assim, o objetivo da formacao tecnologica é ampliar a oferta educacional
direcionada ao mercado de trabalho e ao mundo globalizado. Neste contexto, a
formacao tecnolégica possui reconhecimento legal, apesar de ainda sofrer com
preconceitos sociais, pelo fato de alguns segmentos sociais serem resistentes a sua
insercdo como formacdo em nivel superior no mercado de trabalho (CUNHA;
GRANGEIRO, 2008).

Para Heleno e Borges (2016, p. 400), “o carater assistencialista e moralista
contribuiu & desvalorizacdo do tecndlogo”. E evidenciado nos documentos desde o
século XIX, quando a EP surge como ensino destinado a promover a rigueza nacional
e afastar os “vassalos” do “vicio da ociosidade”. No decorrer dos anos, a EP segue
sendo a educacao para as classes menos abastadas até as transformacées no final
do século XX com elevacao ao nivel superior e defesa da formacéo continuada para
um profissional inovador.

Todavia, é perceptivel o reconhecimento gradativo dos tecndlogos pelas
empresas, 0 que evidéncia a dissolucdo dessa desvalorizacdo aos poucos, pois
gestores identificam nessa formacdo o seu direcionamento para o mercado de
trabalho (CUNHA; HOLANDA, 2006).

Assim, ao pensar na técnica, tem-se o subsidio do método para alcancar os

objetivos de melhorias da pratica profissional, a qual deve estar relacionada a
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associacdo do conhecimento cientifico que se encontra associado aos processos de
producdo de bens e servicos que estdo a disposicdo da sociedade (CUNHA;
HOLANDA, 2006).

Em suma, a formacdo tecnolOgica contribui para a rapida insercdo de
profissionais no mercado de trabalho, visto que 0s pressupostos curriculares
explicitados na trajetoria de formacao, se encontram voltados para as necessidades e
expectativas de reajustamento nas relacées de producédo do mundo do trabalho de

acordo com a sua necessidade atual.

2.3.1 Competéncias requeridas aos profissionais de Recursos Humanos

Segundo Vieira, Jeunon e Vasconcelos (2015), nas ultimas décadas o mercado
de trabalho elevou suas exigéncias em relacdo a formacgao superior e a escolaridade
em virtude da internacionalizagéo. Assim, o conhecimento, capacitacao, qualificacao
e certificacdo é o objetivo das pessoas que querem se inserir no mercado de trabalho.

Neste sentido, a graduacdo tecnoldgica surgiu para suprir como solucdo
académica essa demanda e os CSTs, vem preencher a necessidade requerida do
conhecimento no ensino superior com agilidade e competéncia. Cabe considerar que
a crescente procura por cursos de graduacdo tecnologica em Gestdo de Recursos
Humanos, vem sendo motiva pela necessidade de atualizacdo constante das
empresas e de todos profissionais que estdo dentro e fora do mercado de trabalho
(SANTOS, 2013).

Conforme destacam os autores Vieira, Jeunon e Vasconcelos (2015, p. 3)
“adaptar-se a situacbes de mudancas e exigéncias, a um novo mundo, requer do
individuo enquanto profissional renovar-se constantemente nas competéncias, tanto
para agregar valor a organizacdo como para inserir € manter-se no mercado de
trabalho”.

Devido a globalizacdo e as transformacg@es tecnoldgicas, ao longo dos anos o
cenario organizacional mudou de forma sensivel, tornando-se cada vez mais
imprevisivel e complexo, que consequentemente interfere nas competéncias
fundamentais requeridas ao profissional de Recursos Humanos, para que este tenha
condicdes de atuar na estratégia organizacional e que possa contribuir com a eficacia
para o desempenho da organizacdo, ao ajustar suas competéncias com o perfil

exigido para a funcéo.
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Antes de tratar sobre as competéncias requeridas aos profissionais de
Recursos Humanos, cabe trazer a sua definicdo. Para os autores Becker, Huselid e
Ulrich (2001, p. 183) “a competéncia é a referéncia das caracteristicas de um individuo
em conhecimentos, habilidade, capacidades e personalidade que afetam diretamente
seu desempenho no trabalho”.

Vitorino e Piantola (2020, p. 35), definem a competéncia como “um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionadas que afeta parte consideravel
da atividade de alguém e que pode ser medido segundo padrées e melhorado por
meio de treinamento e desenvolvimento — servindo aos propoésitos da empresa”.

Esse conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes sdo conhecidos na
area de recursos humanos como (CHA'’s), e constituem o foco de acéo das praticas
de T&D, que tem como objetivo aprimorar o capital humano para a efetividade
organizacional. Neste contexto, falhas de desempenhos geradas por esses motivos
ocorrem quando o0s colaboradores jamais tenham apresentado o desempenho
solicitado ou quando o desempenho, ou mesmo as estratégias e os planos de acao,
por serem pouco exigidos dentro das organizacdo, acabam por serem esquecidos
(MENESES; ZERBINI, 2009). As competéncias que compdem o CHA, constituem o
foco de agdo das praticas de T&D, quando ocorrem falhas de desempenhos geradas
por lacunas de CHA'’s.

Ao retomar o contexto das competéncias requeridas aos profissionais de

Recursos Humanos, os autores Becker, Huselid e Ulrich (2001, p. 183) destacam:

Conhecimento do negécio — conhecer e compreender o funcionamento do
negocio agrega valor a organizacdo. Através do conhecimento dos recursos
podem-se desempenhar papéis importantes na estratégia da empresa;
Fornecimento de praticas de RH — conhecer e fornecer préaticas inovadoras
de RH, dominando as teorias e adapta-las a realidade organizacional;
Gestdo da mudancga — através do diagnéstico de problemas, implementacao
de metas, articulacdo da visdo empresarial, relacionarem-se com os clientes,
deslocando-se o foco da empresa em resposta as trajetérias estratégicas;
Gestdo da cultura — os niveis de desempenho elevados sao atingidos quando
a cultura é compartilhada na organizagéo;

Credibilidade pessoal — baseia-se na confianca reciproca do agir com firmeza
em prol da conquista do respeito. Os profissionais devem viver a cultura e 0os
valores organizacionais.
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Em uma perspectiva mais especifica, Gil (1994) defende que o profissional de
Recursos Humanos deve apresentar um novo perfil que esteja atrelado as

competéncias, conforme apresentado no Quadro 1.

Quadro 1 - Perfil e competéncias do profissional de Recursos Humanos

Perfil Competéncias

Viséo generalista. Dominar outros conhecimentos além dos
gue ja possui dentro da organizacao.

Preocupacao com o resultado final. | Calcular retorno do investimento em
treinamentos, custos decorrentes de
demissoes.

Disposicéao para atuar em parcerias. | Comunicagédo com os demais setores da
empresa.

Acéo estratégica. Dar maior atencédo ao trabalho estratégico.

Atualizacao. Capacitar, qualificar e desenvolver pessoas.

Capacidade integradora. Interagir com a geréncia e demais setores
da organizagéo.

Habilidade para negociar. Atividade constante no relacionamento nas
mais diversas situacoes.

Atencéo preferencial para a Acdes de capacitacao pessoal em todos os

gualificacdo e motivacéo pessoal. niveis.

Fonte: adaptado de Gil (1994).

De acordo com as informacdes apresentadas no Quadro 1, as competéncias
dos profissionais de Recursos Humanos sdo dinamicas e interativas e devem
proporcionar um ambiente satisfatério para que todos os colaboradores da
organizacdo consigam desenvolver suas atividades laborais.

Para Assencao et al. (2018), o profissional de Recursos Humanos deve
desenvolver competéncias voltadas para atender a demanda, atingindo as
expectativas da organizacdo, e sobretudo encantar os colaboradores como
verdadeiros clientes internos. O setor de Recursos Humanos necessita de individuos
talentosos, motivadores, inovadores, com visdo sistémica e que valorizem, acima de
tudo, as pessoas. Trabalhar em equipe, ter iniciativa, intuicdo, saber comunicar-se,
resolver conflitos e ser flexivel torna-se essencial no contexto das competéncias.

Sant'Anna et al. (2013), destacam como competéncias especificas do
profissional de Recursos Humanos: entender do negoécio da empresa, além das

praticas especificas da area de Recursos Humanos. Além disso, esse tipo de
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profissional deve ser capaz de preparar o contexto organizacional para as pessoas se
beneficiarem dos processos de mudancga, bem como criar contextos de trabalho que

propiciem o desenvolvimento individual.

2.3.2 Atuacéo e Mercado de Trabalho

Os alunos do ensino tecnolégico possuem uma maior aproximagao para o
mercado de trabalho, pois buscam por uma qualificacdo que possa facilitar sua
insercao ou acessao no mercado, visto que, dentre os alunos desses cursos alguns
ja séo trabalhadores das areas que ndo exigem nivel superior e que, por sua vez, nao
possibilita maiores perspectivas de acessao funcional. Esse perfil de aluno, busca na
graduacéo tecnoldégica uma forma de ascender profissionalmente e financeiramente
no seu atual posto de trabalho, ou ainda, ter a oportunidade de ser inserido em outras
areas mais rentaveis do mercado de trabalho (CUNHA; GRANGEIRO, 2008).

Desse modo, a formacao tecnoldgica pode contribuir para a rapida insercdo do
profissional no mercado de trabalho, dado que o0s pressupostos curriculares
explicitados na trajetéria da formacéo, voltam-se para as necessidades e expectativas
de reajustamento nas relacdes de producdo do mundo do trabalho no contexto
contemporaneo (CUNHA; GRANGEIRO, 2008).

Conforme destaca Machado (2008), a atuacdo do profissional de recursos
humanos possui diferentes cenarios, espacos e segmentos, tais como: gestao,
monitoramento e controle; consultorias, vistoria, pericia, prospecc¢do, avaliacao,
assisténcia técnica e tecnologia; extracao, tratamento e transformacao de matérias-
primas; construcdo; conservacao e restauracao; design e confec¢do; armazenagem,
embalagem, movimentacao, distribuicdo, suprimento, transporte e comercializacao de
produtos; pesquisa e desenvolvimento.

Machado (2008), ainda complementa que,

[...] muitas séo as finalidades dessa profissao: tornar realizaveis e viaveis
projetos de processos e produtos; oferecer suportes a tomada de decisfes e
a definicdo de estratégias; orientar 0 manejo de equipamentos e
instrumentos; tornar mais racional, eficiente e rentavel os processos
produtivos e os servicos; fazer avancar a funcionalidade, produtividade e a
gualidade dos processos e produtos sem comprometer sua integridade e
usabilidade; promover a otimizagdo dos processos e sua Vvisibilidade;
contribuir para a sustentabilidade econdmica, ambiental e social dos
empreendimentos; aprimorar acbes de preservacao, protecdo, prevencao,
seguranca e ergonomia. Na evolucdo recente, se chegou entendimento de
gue também o Tecndlogo participa diretamente de projetos, propostas e
programas. Sobre o que ele atuaria? Sobre desenhos, arranjos fisicos,
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ambientes, leiautes, maquetes, prototipos, moldes, portifélios e mapas. Faria
ensaios, experimentos e testes. Elaboraria relatérios, pareceres, laudos,
dossiés, cadastros e bases de dados. Cuidaria de insumos materiais e néo-
materiais. Saberia utilizar equipamentos, instrumentos, dispositivos, pecas,
componentes, acessorios e suportes. Lidaria com estratégias, linguagens,
idéias, informacdes, conceitos, dados, instrucdes, programas, sSignos,
cédigos, convencdes, parametros, padrdes, normas, protocolos, regras,
especificacdes, procedimentos, métodos, praticas, estilos, comportamentos,
rotinas, imagens, textos, sons, cores, texturas, fluxogramas, orcamentos,
cronogramas, sistemas, redes, circuitos e processos. (MACHADO, 2008, p.
19-20).

O mercado de trabalho da &rea de recursos humanos possui grande demanda
por profissionais qualificados e impde a adequacé&o dos curriculos ao desenvolvimento
de competéncias para a vida pratica. A escola/universidade, ao desenvolver
competéncias, consequentemente diminui os conteldos a serem transmitidos e
requer adequacdo dos curriculos para que os alunos possam exercitar em tempo
maior os saberes formais e sua utilizacdo em situa¢cdes concretas. Ademais, conforme
ressaltam os autores Vieira, Jeunon e Vasconcelos (2015, p. 6) € “visivel o
distanciamento entre as competéncias requeridas pelo mercado e o processo de
formacéo escolar, [...] evidenciado na dificuldade de encontrar, disponivel no mercado

de trabalho, o profissional que se ajuste ao perfil demandado pelas empresas”.

2.4 Processos de aprendizagem nas organizagdes

As organizacdes buscam por estratégias de sobrevivéncia no mercado
globalizado, que a cada dia se apresenta mais competitivo e exigente. Nessa
perspectiva, cada vez mais, as organizacdes compreendem que nao é somente o
recurso financeiro que diferencia o negocio, mas é o conhecimento que amplia o
entendimento para novas praticas de mercado. Assim, ser uma organizacao de
aprendizagem (Learning Organization) que busca captar conhecimento
transformando-o em matéria-prima de inovacao, com vistas a perenidade do negécio,
tem sido um diferencial para as organizacdes (ALMEIDA et al., 2021).

De acordo com Barbieri (2012), o conhecimento organizacional propicia
competitividade e promove aprendizados necessarios, mudanca de mentalidade nas
equipes para conduzir mudancas rapidas e se diferenciar em meio a concorréncia.
Uma organizagao que possui o aprender como uma diretriz, necessita conectar seus
colaboradores com o significado maior de seus trabalhos, despertando o desejo de

aprender e praticar, para continuarem avancando no mercado.
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Neste contexto, para o desenvolvimento da presente dissertacdo considerou-
se que a palavra “aprendizagem” deve estar ancorada em um determinado contexto,
e dever vir acompanhada do termo “nas organizagées”. De acordo com Tsang (1997
citado por Karawejczyk, 2005), a aprendizagem nas organizacdes trata-se de um
conceito que descreve as atividades que acontecem dentro de um tipo qualquer de
organizagdo e como tal gera metéforas sobre a transferéncia de informag6es de um
dominio individual (fonte) para um fenbmeno menos conhecido que sdo as
organizacdes, resguardando-se de simplificacbes e reducdes. Ademais, sao
agregados problemas decorrentes da transposicéo de noc¢des de dimensao individual
(aprendizagem individual) voltada para a compreensao de fendbmenos que ocorrem
na dimensao coletiva (aprendizagem organizacional) (KARAWEJCZYK, 2005).

Karawejczyk (2005), em sua tese de Doutorado intitulada “A articulagao entre
mudanca e aprendizagem organizacional em uma instituicdo de ensino superior: uma
contribuigdo para o entendimento deste fenbmeno organizacional”’, elaborou um
quadro que traz conceitos sobre aprendizagem nas organiza¢des sob a perspectivas
de tedricos que abordaram a tematica em seus estudos, conforme apresentado na

Figura 2



Figura 2 - Conceitos sobre aprendizagem nas organizacoes

Autor

Definicio Conceitual

Nivel de Andlise

Argyris e

A aprendizagem organizacional ocorre quando os individuos da
organi zagio experimentam uma siftuagio problemdtica, questionando-a de

Schon (1996, . . Individual
16) acordo com os seus inferesses. Os resultados da aprendizagem siio
p- incorporados d imagem organizacional.
Kolb A capacidade de aprender € a base da capacidade de se adaptar ds Individual
(1997, p.321) circunstincias em constante mudanga e domina-las.
Revans O aprendizado pela agio & um meio de desenvolvimento intelectual,
(1982, p.626- emocional ou fisica, ﬂt]‘;’l.j'r'é!i de assuntos de alguma n:uli_dudi: complexa e Individual
627) estressante, onde se deseja alcangar uma mudanca planejada para
B melhorar 0 comportamento observavel diante do problema.
robst e rocesso atraveés do qual o conhecimento organizacional e as mudangas
Prob P do qual I 0 org 1 dang
Buchel nos valores ajudam a melhorar a habilidade em resolver problemas e a Organizacional
(1997, p.15) capacidade para a aglo.
Edmolson e Um processo no qual os membros da organizaciio usam progressivamente
. dados, para dingir o seu desenvolvimento dentro de um caminho, que L
Moingeon promova a adaptagiio continua da orgamzacio Organizacional
(1998, p.12) = )
P15V i rocesso pelo a base do conhecimento organizact & construida e I
Shrisvatava Processo pelo qual a base d he ent anizacional & construida e
, = Organizacional
(1983, p.9) desenvolvida.

Fiol e Lyles
{1985, p.503)

Processo de actes de melhona, através de um melhor entendimento
conhecimento.

Individual e
Organizacional

Swiennga e

Individual e

Wierdsma Processo de mudanga no comportamento orgamzacional. _—
= Organizacional
(1995, p.37)
7 i T o 1 1 i T o = i T =ik e
Kim A aFanigllJZagun Urg.:lmi‘.auuni] é [m.m. LU]TLF]L.‘{H - :]]lrlﬂ[nll..ﬂ, :.Jn"ruluru]l_‘l Individual e
N Bpo . qes terma de o s A
(1998, p.69) motivagio e competéncia, sendo assim um sistema de captura das Organizacional

aprendizagens individuais.

Fonte: Karawejczyk (2005, p. 24).

46

De acordo com a Figura 2, a autora trouxe algumas definicbes atribuidas a

aprendizagem nas organizacdes, além de abordar sobre os niveis propostos pelos
autores citados, que representam algumas das principais correntes tedricas sobre o
tema, com os seus mais diversos significados e atribuicbes de sentido. Assim, &
possivel perceber que a nocdo sobre aprendizagem organizacional fica, em si,
desprovida de uma atribuicdo de sentidos, quando fora do contexto em que é
empregada, ou seja, possui diferentes significados e abordagens.

Dessa forma, Karawejczyk define a aprendizagem organizacional como:

[...] um processo complexo, dindmico e multifacetado, associado a mudanca
organizacional, que envolve a gestdo do conhecimento interno e externo da
organizacgéo, sejam eles tacitos ou explicitos, acontecendo através de uma
rede de aprendizagem socialmente construida, considerando uma
perspectiva multinivel (individual, grupal e organizacional) em que s&o
compartilhados processos e praticas formais e informais, com vistas a
melhoria, adaptacdo e reinvencdo da realidade organizacional.
(KARAWEJCZYK, 2005, p. 26).
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Para Delors et al. (2006), a aprendizagem, além da construcdo e acumulagao
de conhecimento, também inclui o aprender a conhecer, o aprender a fazer, o
aprender a conviver, e o aprender a ser. Ainda de acordo com os autores, a
aprendizagem adquire uma dimensado mais ampla quando se proporciona um ensaio
estruturado em que a educacédo apareca como experiéncia global para o individuo.

De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997), existem dois tipos de conhecimento:
tacito e explicito. O conhecimento tacito € aquele disponivel e que ndo se encontra
formalizado em meios concretos, e o conhecimento explicito € aquele que pode ser
armazenado em documentos, manuais, bancos de dados ou por meio de outras
midias.

Nonaka e Takeuchi (1997), identificam quatro modos de conversdo entre o
conhecimento tacito e explicito: processo de externalizacdo que consiste na
transformacao do conhecimento tacito em explicito, processo de internalizacdo que
envolve a transformacdo do conhecimento explicito em tacito, processo de
combinagcdo e interacdo entre conhecimentos explicitos para geracdo de novos
conhecimentos, e processo de socializacdo e interacdo ente conhecimentos tacitos.

Grande parte dos conceitos de aprendizagem, nas organizacdes refere-se a
capacidade de adaptacéo e a velocidade das transformacdes que ocorrem no mundo
globalizado. Segundo Peter Senge (2018) em seu livro intitulado “A quinta disciplina:
a arte e a pratica da organizagcao que aprende”, tais organizacbes somente terédo
sucesso no futuro se forem capazes de manter as pessoas do seu organograma com
interesse continuo pela aprendizagem. O autor ainda ressalta que a aprendizagem
aprimora, continuamente, suas capacidades, habilidades e instrumentos e que
melhoram seu desempenho, mediante uma série de préaticas que traduzem o
desenvolvimento de cinco disciplinas, para que as organiza¢fes possam desenvolver
sua capacidade de inovagao e aprendizagem.

Senge (2018), defende que, para que uma empresa consiga ser considerada
uma organizagdo de aprendizagem, ela necessita perceber que aprender ndo é a
mesma coisa que reproduzir comportamentos e memorizar conteidos, mas constituir
a capacidade de reflexdo e de autotransformacao. Na perspectiva de Senge (2018),
aprender consiste em um processo de crescimento integrado que envolve o individuo
em suas relagoes.

No que se refere as organizagdes, Senge (2018) explica que uma organizacao

de aprendizagem se distingue de uma organizacdo tradicional porque a primeira
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incorpora cinco disciplinas de aprendizagem, que consistem: dominio pessoal,
modelos mentais, visdo compartilhada, aprendizagem em equipe e 0 pensamento
sistémico que serdo detalhados no decorrer do desenvolvimento deste estudo.

Ainda segundo o autor, a disciplina pode ser compreendida como um conjunto
de teorias e técnicas que devem ser estudadas e dominadas para serem colocadas
em pratica, em outras palavras, funciona como um caminho de desenvolvimento para
a aquisicao de determinadas possibilidades e competéncias (SENGE, 2018).

Dentro deste contexto, a pratica de uma disciplina consiste em uma eterna
aprendizagem. Por ser considerada como um processo continuo, ndo se atinge um
estagio de exceléncia que se torne permanente, consequentemente, tanto as pessoas
como as organizacdes encontram-se em um constante processo de desenvolvimento,
seja no aspecto de melhoria constante ou nao.

Dessa maneira, observa-se que as organizagdes aprendem, por meio de seus
membros, sendo a mesma afetada direta e indiretamente pela aprendizagem
individual, em que as pessoas, a partir de suas diferentes formas de ver e interagir
com o mundo, compartilham opinides a respeito de uma determinada situagéo e, por
meio dessas trocas, acabam aprendendo novas maneiras de proceder diante de
determinados problemas (SEBEN; TUMELERO, 2015).

Nesta perspectiva, a aprendizagem organizacional pode ser compreendida
como um processo de aquisicdo de conhecimentos tedricos, técnicos e operacionais,
seja por meio de escolas ou empresas, que possuem o objetivo de capacitar o
trabalhador para a producédo de bens ou servigos. Trata-se de um processo constante
para o exercicio de determinada profissao e que nao foca somente no treinamento de
uma habilidade especifica (MAIA; CARVALHO-FREITAS, 2015).

No decorrer desse processo, a educacao passa a desempenhar um papel de
relevancia na aprendizagem organizacional, pois além de capacitar as pessoas com
recursos operacionais para a resolucdo de problemas e a tomada de decisdes
rotineiras, formar pessoas também permite facilitar o crescimento dos individuos como
seres humanos, por meio do desenvolvimento de competéncias técnicas, humanas e
politicas (KARAWEJCZYK, 2015).

De acordo com Karawejczyk (2015), a formacao oferece condi¢cdes para que
as pessoas possam ampliar a sua capacidade de acao e reflexdo no mundo em que
vive. E possivel perceber que uma educacdo de qualidade é aquela que consegue

ultrapassar os fragmentos do ensino disciplinar, favorecendo espaco para a davida, a
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elaboracao de projetos inovadores e o desenvolvimento de competéncias, abrangem
a qualidade formal e politica.

Neste sentido Lima (2016), complementa que as organizacdes perceberam que
investir na formacao de seus funcionarios pode ser uma excelente estratégia para o
seu proprio crescimento, ou seja, a educacao dentro das empresas, seja ela para os
cargos gerenciais ou para os demais cargos, possuem o olhar direcionado para o seu
desempenho interno.

Assim, apOs abordar o processo de como as organizacdes desenvolvem a
aprendizagem, torna-se relevante conhecer o processo de treinamento e

desenvolvimento de pessoas.

2.4.1 Treinamento e Desenvolvimento

Para Froehlich e Scherer (2013), o investimento em T&D é de suma importancia
para que a organizacao consiga manter e/ou ampliar sua vantagem competitiva. Nesta
perspectiva, algumas empresas percebem a necessidade de estimular e apontar o
continuo desenvolvimento de seus funcionarios para atingir seus objetivos e
consolidar suas estratégias.

A incumbéncia de treinar os trabalhadores iniciou-se com o processo de
industrializac@o no fim do século XX com o intuito apenas de adequar os individuos
aos processos da organizagdo. Todavia, esse padréo passou por transformacgdes no
decorrer do tempo, tornando-se um processo em que seu principal objetivo é auferir o
progredimento dos conhecimentos e habilidades, objetivando ganho de produtividade
com o uso dos recursos disponiveis ao funcionario (MARCONDES, 2008).

Segundo Araujo (2006), a area de T&D, surgiu dentro das organiza¢des com o
objetivo de capacitar as pessoas para ocupar determinados cargos ou se desenvolver
dentro do cargo em que ocupa. Assim, o0 conceito de treinamento vai muito além da
capacitacdo para o desempenho das tarefas especificas do cargo, podendo ser
considerado como um meio para que as pessoas possam desenvolver suas
competéncias e posteriormente contribuir com o0s objetivos organizacionais.

Neste contexto, a Gestdo de Pessoas, deve atuar em conformidade com o
negoécio e a estratégia da organizagdo. Assim, os processos de Recursos Humanos
devem ser elaborados e definidos em cada organizacao dependendo em grande parte

das pessoas que a estruturam e da percepcéo entre estas e outros trabalhadores,
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incluindo os gestores que possuem uma amplitude de atuacdo do setor (MAIER,;
CRUZ, 2014).

Ademais, cabe considerar que as praticas de Gestdo de Pessoas séo
compostas por seis grandes areas:. agregar; aplicar, recompensar; desenvolver;
manter e monitorar pessoas. Assim, para que a area de Gestédo de Pessoas, alcance
seu objetivo de fornecer capital humano capacitado e comprometido com as
demandas da organizacdo e para que esta consiga cumprir com sua missao e atinja
seus propositos, a organizacdo necessita de um planejamento para a obtencédo de
processos eficientes de recrutamento e selegdo; treinamento e desenvolvimento; e
avaliacdo (CHIAVENATO, 2014).

Segundo os autores Bohlander, Sherman e Snell (2010), as empresas vém
buscando desenvolver um diferencial competitivo frente aos concorrentes, e para que
as mesmas obtenham éxito, torna-se necessario que seus empregados possuam
competéncia, ou seja, tenham conhecimentos e habilidades para lidar com novos
processos e sistemas. Dessa maneira, as organizacdes se veem obrigadas a investir
em seus profissionais, através de treinamentos para ensinar, motivar e reinventar as
competéncias e habilidades de seus profissionais. Portanto, observa-se que a cultura
organizacional tem exigido cada vez mais de seus profissionais, e as organiza¢oes
encontram-se ocupadas buscando maneiras de atrair, reter, motivar e desenvolver
seu capital humano.

Para Chiavenato (2014, p. 3), “as pessoas constituem o capital humano e
intelectual da organizacdo. Organizacfes bem-sucedidas tratam seus colaboradores
como parceiros de negécio e fornecedores de competéncias, ndo como simples
empregados contratados”.

Desse modo, Araudjo e Garcia (2009) afirmam que a area de T&D surgiu dentro
das organizagcbes com a finalidade de capacitar as pessoas para ocuparem
determinadas fungfes ou se desenvolverem dentro das que ja ocupam.

O conceito de treinamento vai muito além da capacitacdo para o excelente
desempenho das tarefas especificas do cargo, e pode ser considerado como um meio
para que as pessoas possam desenvolver suas competéncias e contribuir com os
objetivos organizacionais. Nessa perspectiva, 0 treinamento consiste em uma
ferramenta capaz de contribuir de forma significativa para a capacidade de absorcgéo
de novas tecnologias e inovagdes, que se configuram como processos vitais para o
desenvolvimento empresarial (MAIER; CRUZ, 2014).
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Ao se tratar de desenvolvimento, a diferenca entre este e o treinamento é
evidenciado pelo fato de que, o desenvolvimento pode ser considerado como o
preparo destinado ao funcionario visando o alcance de novas posi¢cdes que exijam a
aguisicao de resultados mais amplos. Pode-se dizer ainda que, o treinamento almeja
resultados a curto prazo e o desenvolvimento, a longo prazo (MARCONDES, 2008).

Pelo olhar de Dutra (2011), o desenvolvimento trata de todos os mecanismos
aplicados para buscar a capacidade do individuo em responsabilizar-se por atividades
e processos em niveis cada vez maiores de complexidade. Entretanto, o autor ressalta
que o conceito de desenvolvimento ligado a complexidade nédo € satisfatério para
edificar uma gestédo de pessoas, ele abrange os conceitos de competéncia e carreira
gue dao controle e base para esse desenvolvimento.

De acordo com Mussak (2010), o conceito de desenvolvimento de pessoas é
mais abrangente que o treinamento, embora na pratica ambos os conceitos se
confundam. Ainda de acordo com o autor, o treinamento € um dos instrumentos de
desenvolvimento de recursos humanos, que tem por finalidade ndo somente corrigir
as deficiéncias de desempenho detectadas no sistema organizacional, mas também
busca desenvolver as potencialidades intelectuais do capital humano existentes na
organizagdo. Dessa maneira, a Figura 3 ilustra a diferenciagcdo entre treinamento e

desenvolvimento.
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Figura 3 - Diferenciagao entre treinamento e desenvolvimento

* Foco no presente, nas necessidades
2inamentao atuais do cargo.

» Foco no futuro, no desenvolvimento
de competéncia para assumir outros

cargos, riscos ou responsabilidades.

Fonte: Knapik (2011, p. 301).

Enquanto o treinamento busca preparar pessoas para executarem de forma
satisfatoria seu atual trabalho, o desenvolvimento tem como objetivo preparar o
colaborador para as fun¢des e demandas futuras. O treinamento envolve desde a
integracdo e socializacdo de novos colaboradores para se adequarem ao
contexto/cultura organizacional, quanto aos processos de ensino dos procedimentos
rotineiros. Tanto o treinamento quanto o desenvolvimento apresentam-se como
processos de aprendizagem, em que cada pessoa é capaz de assimilar informacoes,
aprender habilidades, desenvolver atitudes, comportamentos distintos, conceitos
generalizados e, principalmente, construir competéncias individuais (CHIAVENATO,
2014).

Complementando as definicdes anteriores, o treinamento pode ser visto como
um processo comedido para obter regras, conceitos, habilidades que tornem possivel
uma melhora no composto de particularidades do funcionario e imposi¢cfes do cargo.
E o desenvolvimento € um processo projetado para o futuro buscando aprimorar as
capacidades e, como fator muito importante, a motivacado que fard com que o
funcionario agregue valor para a empresa (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).
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Para Chiavenato (2014), o treinamento apresenta-se como um processo ciclico,
continuo, constituido de quatro fases denominadas: | - diagndéstico: em que é realizado
o levantamento das necessidades de treinamento a serem atendidas, em que tais
necessidades podem ser passadas, presentes ou futuras; Il - desenho: elaboracdo do
projeto/programa de treinamento para atender as necessidades apuradas; Il -
implementacgéo: execucgdo e diregdo do programa de treinamento; e IV - avaliago:
verificacdo dos resultados obtidos através do treinamento. Cabe destacar que o
programa de treinamento deve estar associado com as necessidades estratégicas da
organizacédo e deve ser uma atividade de carater continuo, constante e ininterrupto.

Dentro deste contexto, Chiavenato (2014) destaca que as quatro etapas do
treinamento envolvem o diagnostico de caréncias organizacionais, a decisdo quanto
a estratégia para a solucao, a implementacéo da acéo e a avaliacao e o controle dos
resultados relacionados as acfes de treinamento. O treinamento ndo deve ser
confundido com a simples realizacdo de um curso para proporcionar informacao, pois
ele vai além, e visa atingir o nivel de desempenho almejado pela organizacéo através
do desenvolvimento continuo das pessoas que nela atuam. Entretanto, para que o
treinamento consiga atingir seu objetivo é necesséario criar e desenvolver uma cultura
interna favoravel ao aprendizado, comprometida com as mudancas.

Assim, uma das técnicas utilizadas nos processos de T&D, € a estratégia da
dindmica de grupo e jogos vivenciais que leva os envolvidos a participarem de jogos
vivenciais, de forma mais desinibida e eficiente, por meio do trabalho em equipe. Essa
técnica possibilita uma espécie de reflexao sobre situacdes cotidianas do ambiente de
trabalho, um momento de convivéncia, de expressao de ideias, sem gerar a sensagao
de desconforto, o que contribui para a formacdo e capacitacdo individual do

colaborador.

2.4.2 Dinamica de Grupo e Jogos Vivenciais

Para uma melhor compreensédo da técnica de dinamica de grupo, torna-se
necessario uma breve explanacdo do conceito de grupo e equipe. De acordo com
Gattai (2014, p. 15): “o termo “grupo” tem origem na palavra italiana groppo ou
gruppo”. No século XVIII, o termo groppo scultorio (forma artistica do Renascimento)
foi utilizado para designar um conjunto de pessoas esculpidas ou pintadas significando

uma reuniao de pessoas”.
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O termo equipe vem do francés équipe e segundo o Dicionario da Lingua
Portuguesa Larousse (2001, p. 373) significa: “grupo de pessoas que trabalham na
mesma tarefa, ou que unem esforgos com um mesmo proposito”.

Para Lewin (1965, citado por Gattai, 2014, p. 16) o grupo pode ser definido:

[...] como a interdependéncia entre individuos e as variaveis que intervém em
seu funcionamento. Para Lewin, em um grupo livre e solidario, uma deciséo
grupal serd mais importante que uma individual, pois o que estimula as
pessoas no grupo € o sentimento de pertinéncia a ele, que, como resposta,
modificara os habitos individuais.

Dessa maneira, as primeiras experiéncias realizadas com o intuito de treinar
pessoas para sentirem melhor os problemas das Rela¢c6es Humanas foram realizados
por Moreno e Kurt Lewin, de forma acidental. Kurt Lewin costumava reunir-se com
pesquisadores do seu laboratério de Dinamica de Grupo para comentar entre eles as
reacfes do auditério de um seminario composto por 65 membros do ensino de um
estado vizinho, em que os alunos pediram para assistir essas discussdes. Assim, Kurt
Lewin aceitou o pedido dos alunos, e assim nasceu a ideia do T Group: um grupo em
reunido, que recebe informacgdes de fora sobre a sua propria atuacao (WEIL, 2002).

Assim, o trabalho de Lewin foi iniciado através de pesquisas realizadas no
campo do comportamento organizacional, em que apresentou como inovacao 0s
grupos de treinamento, por meio dos quais, foi possivel perceber a importancia de
refletir sobre a acdo como meio de desenvolver conhecimento necessario para
melhorar o desempenho do individuo (BELEZA; SOARES, 2019).

Segundo Weil (2002, p. 10), “sdo de dois tipos as principais técnicas de
aplicacao dos estudos de Dinamica de Grupo ao Treinamento em Relac6es Humanas:
o “T Group”, chamado na Franga “Grupo de Diagndstico”, e a “Socioanalise”. O T
Group (training group) trata-se de uma técnica que resultou das primeiras experiéncias
no “National Training Laboratories for Group Development”, de Bethel.

O T Group tem como objetivo a modificacdo da conduta individual, por meio da
transformacdo do comportamento de grupo; em que provavelmente, através da
participagcdo emocional, de fenbmenos da natureza psicanalitica, assim como de
mecanismos pedagogicos de transferéncia de aprendizagem, que se operam as
mudancas individuais, partindo de mudancas de conduta de grupo; podem realizar
também modificagbes da conduta individual, partindo da identificacdo com outros

individuos do grupo, por meio da tomada de consciéncia de aspectos de
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personalidade até entdo desconhecidos, ou da aquisicdo de autonomia real (WEIL,
2002).

Ja a socioanalise, consiste em reunir um grupo “natural”, ou seja, um grupo que
ja existia anteriormente e continuara a existir, composto de voluntarios, em que 0s
membros do grupo devem ter compreendido e aceito de forma livre as finalidades e
regras. E em caso de uma reunido ocasional (ndo natural), uma reunido prévia deve
esclarecer o carater facultativo da participacédo (WEIL, 2002).

Na perspectiva de Failde (2007), o termo dinamica de grupo possui trés
vertentes distintas de compreenséo, sendo que a primeira envolve a formacgéo de
grupos: campo de pesquisa que considera como 0s grupos sao formados, como se
desenvolvem, como se mantém, quais sdo e como se aplicam as leis que regem as
relacbes dos grupos; a segunda aborda a ideologia politica: estuda as formas de
organizagdo e direcdo dos grupos; e a terceira como um conjunto de técnicas:
instrumentos utilizados por um profissional qualificado que tem como objetivo
estimular o desenvolvimento de potenciais de cada individuo por meio de exercicios
experimentais, simulacdes e estudos de caso.

Neste sentido de acordo com Norberto et al. (2018, p.11):

As dindmicas de grupo se tornam necessarias para a construgéo de caminhos
para mudancgas, principalmente, nas relacdes organizacionais, como
atividades que facilitam a sensibiliza¢&o, conscientizag&o e que incentivam o
individuo a ir a busca do autodesenvolvimento na vida pessoal, profissional e
compartilhada.

Em sua abordagem pratica, a utilizacdo da dindmica de grupo requer
reconhecer que a técnica devera estar apropriada ao contexto, deve considerar 0s
objetivos a serem trabalhados, publico-alvo, além dos recursos disponiveis. Outro
fator de grande importancia € que as técnicas nao valem pelo seu conteddo em si,
mas como estimulos para movimentar o grupo, e a analise desse movimento constitui
o verdadeiro processamento da aprendizagem. O autor ainda ressalta que um
exercicio aplicado de forma indevida pode trazer consequéncias negativas, que
envolvem desde o desperdicio de tempo e recursos financeiros a frustagdes,
resisténcia e descrédito, e que n&o existe método ou técnica excelente por si s0, em
gue o bom uso destes possibilitam ter significado dentro do contexto em que sera
aplicado (MOSCOVICI, 2001).
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Portanto, a dindmica de grupo apresenta-se como uma ferramenta de estudos
de grupos e também em um termo geral para processos de grupo que poderd ser
utilizada em treinamento de pessoal, selecdo, avaliacdo de potencial, pesquisa de
clima organizacional, bem como no levantamento de necessidades da organizacao e
na busca pelo desenvolvimento de seu capital humano e de solugfes criativas para
novos problemas.

Além de abordar sobre as dindmicas de grupo, cabe trazer o conceito para
jogos vivenciais e jogos de empresas, Vvisto que ambas as metodologias possuem
muitas similaridades, pois abordam aprendizagens vivenciais, ao estimularem o
aprendizado por meio de uma experiéncia e ndo somente com a exposicao de
conteudo. Contudo, existem algumas diferencas entre uma metodologia e outra que
devem ser consideradas, com o intuito de escolher a abordagem mais adequada para
0 objetivo que se deseja alcancar (PERIOTTO; MESSINETTI; MELLER, 2008).

A dindmica de grupo possui como objetivo central estimular comportamentos e
competéncias por meio de uma vivéncia. Seu foco maior esta no objetivo de
aprendizagem e menos na experiéncia ludica e na diversdo do participante. J4 os
jogos, além de ter como foco os objetivos de aprendizagem que se deseja alcancar,
sejam eles relacionados a conteudos, comportamentos ou competéncias, também
envolve uma preocupacao com a experiéncia do jogador. Os jogos empresariais tém
atributos que sdo utilizados em jogos para entretenimento, como por exemplo o
storytelling, cenografia/ambientacdo, conjunto de regras, desafios, recompensas,
entre outros (PERIOTTO; MESSINETTI; MELLER, 2008).

De acordo com Gramigna (2007), a estrutura do jogo de empresas é a mesma
do jogo simulado, contudo, ele retrata situacdes especificas da area empresarial. A
autora ainda cita como exemplo: “se um grupo necessita melhorar suas técnicas de
planejamento, podemos aplicar uma atividade em que os jogadores tenham como
tarefas: [...] planejar e organizar o processo produtivo; produzir o modelo solicitado;
acompanhar a produgéo [...]” (GRAMIGNA, 2007, p. 6).

Ademais, na medida do possivel, o cenario do jogo deve reproduzir situacdes
semelhantes as do dia a dia dos participantes, que possa estabelecer ligacbes entre

a vivéncia se o seu cotidiano.

2.5 Analogia
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A palavra analogia de acordo com Larousse (2001), vem do grego analogia,
que significa propor¢do matematica, correspondéncia. Em todos os casos em que
analogias sao utilizadas, um conceito une todos os significados: a comparacédo. Por
esse motivo, com frequéncia, o termo analogia é utilizado de forma indistinta com
metafora, modelo, simile e exemplo.

Neste contexto pode-se distinguir a analogia da metafora da seguinte forma: a
metafora € uma comparacdo implicita enquanto a analogia € uma comparacao
explicita e mais elaborada. J4& a metafora vem do grego metaphora que significa
transposicao, pois trata-se da designagéo de um objeto ou qualidade mediante uma
palavra que designa outro objeto ou qualidade que tem com o primeiro uma relagéo
de semelhanca, conforme significado apresentado no Larousse (2001). A metéfora
ainda pode ser considerada como uma analogia condensada, obtida por meio da
fusdo entre o alvo e 0 analogo (RIGOLON; OBARA, 2011).

Frequentemente, analogia e metafora sdo consideradas sinbnimas, entretanto,
€ importante entender que a metafora é mais sintética, subjetiva e implicita e a
analogia é mais sistematica, complexa, explicita e menos subjetiva. E dificil diferenciar
o significado de cada termo, mas faz-se necessario para ndo haver confusées no
momento de se explicar um determinado assunto. Metaforas sdo meramente citadas,
enquanto as analogias podem ser mais elaboradas e atingir um objetivo diferente
(RIGOLON; OBARA, 2011).

Deste modo, a utilizacdo de analogias e metaforas podem ser melhor
aproveitadas como aliadas as representacdes prévias sendo comparadas com as
novas informagdes disponibilizadas, contribuindo para a assimilagdo de novos
significados apresentados. Assim, 0 processo se daria pela interacdo entre o individuo
e seu ambiente de aprendizagem. Essa interacdo seria mediada por um sistema de
simbolos e signos préprios da cultura na qual se encontra inserido, construidos e
aperfeicoados social e historicamente e, em se tratando do ambiente escolar, seriam
veiculados, principalmente, pelo discurso docente (PADUA, 2003).

O processo analdgico ocorre de forma espontanea na cognicdo humana, a fim
de expressar tanto conceitos mais dificeis e complexos quanto aqueles mais faceis,
além de ser utilizado desde a antiguidade como recurso para diferentes formas de
expresséo de sentimentos, pensamentos e até da personalidade (PADUA, 2003).

Dentro deste contexto, a cognicdo humana possui mecanismos de associagao

analdgica, desde o seu nascimento. Os fendmenos analégicos parecem ser inatos da
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inteligéncia humana, pois ao se observar os bebés desde o0s seus primeiros meses de
vida, pode-se constatar sua capacidade de associa¢gdo por meio de ritmos e estimulos
visuais, contribuindo para que a utilizacdo de analogias e metaforas seja vista como
algo comum e frequente, que poderia passar como despercebida se ndo fosse as suas
possiveis implicacdes no processo de construgdo do conhecimento (BOZELLI;
NARDI, 2006).

Por um lado, o uso rotineiro de analogias pode ser considerado como algo
comum, por outra perspectiva considera-se extremamente rara a sua aplicacdo de
forma consciente ou intencional, enquanto recurso didatico e mediador durante o
processo de ensino e aprendizagem. Isso ocorre devido os estudos na area ainda
estarem centrados nas pesquisas relacionadas a sua aplicacdo no ensino das ciéncias
naturais, mais precisamente nas disciplinas de Fisica e Quimica.

As analogias podem ser compreendidas como comparagdes realizadas pelos
professores entre dominios de conhecimentos distintos, sendo utilizadas no ensino
com o0 objetivo de comunicar conceitos abstratos e novos, uma vez que permitem a
promocado da transferéncia de conhecimento de uma area para a outra. De modo
geral, as analogias fazem comparacdes entre um dominio conceitual ndo-familiar e
um familiar, um observavel e um ndo-observavel, um abstrato e um concreto, um
desconhecido e um conhecido (RIGOLON; OBARA, 2011).

Isto posto, Bozelli e Nardi (2006) chamam a atencdo para a falta de
preocupacdo em relacéo as figuras de linguagem no discurso docente, camufladas
por meio de sua aparéncia inofensiva, sendo este Ultimo fator o mais preocupante,
pois corre o risco de pecar, tanto pela sua inocéncia quanto pelo desperdicio. Desse
modo, observa-se que a crescente quantidade de estudos na area sobre a influéncia
das analogias em relagéo ao processo de compreensao dos conceitos cientificos, em
que se verifica que o exercicio do raciocinio analégico pode acarretar tanto grande
salto qualitativo no processo de desenvolvimento da cognicdo humana quanto
verdadeiros blogueios a compreensao de novos conceitos, devendo ser tratados com
cautela (BOZELLI; NARDI, 2006).

A consideracdo de que o uso das analogias ndo deve ser feito de forma
espontanea, mas deve seguir uma metodologia previamente pensada, com atividades
planificadas, conduziu a proposta de diversos modelos de ensino. No intuito de auxiliar
o professor, no que se refere a contextualiza¢do dos conteudos cientificos, a proposta

de utlizacdo de analogias dentro de uma metodologia propria permite um
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redimensionamento do papel atribuido a memoéria no entendimento e assimilagédo de
conceitos, na medida em que a observacéo, a reflex@o e o raciocinio analégico podem
substituir, em parte, a atividade de memorizacéo do aluno (RIGOLON; OBARA, 2011).
Mesmo com todas as vantagens e a necessidade da linguagem
metafdrica/analdgica, torna-se necessario observar os perigos da ma utilizacao de
analogias e metaforas na ciéncia. Neste contexto, cabe citar Bachelard (1996), que
desqualifica o uso figurativo de analogias e metaforas quando pretendem ser
imagens-reflexo da realidade da investigacdo, ou seja, quando pretendem se passar
por copias fiéis dessa realidade. Assim, isso pode ser entendido caso ocorra uma mé
interpretacéo e explicacdo das analogias usadas por autores e professores.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, € descrito de forma detalhada as caracteristicas e o0s
procedimentos metodologicos utilizados para a realizacao da pesquisa, bem como os
aspectos essenciais relacionados aos procedimentos de coleta e analise dos dados;
ao instrumento adotado; a delimitacdo da amostra e procedimentos de analise dos

dados utilizados para alcancar os objetivos desta pesquisa.

3.1 O fazer da pesquisa na pandemia de Covid-19

Devido a pandemia de Covid-19, medidas de contencéo para a desaceleracao
da curva de transmisséao do virus foram adotadas no Brasil e no mundo, o que contribui
para modificar os hébitos humanos, como por exemplo a recomendacdo do
isolamento social instituida pela Organiza¢do Mundial da Saude (OMS).

Neste sentido, desde a sua descoberta, em dezembro de 2019, o novo
coronavirus, tem desafiado a comunidade cientifica na producdo da ciéncia. As
limitacdes fisicas, orcamentérias e estruturais apresentam-se como algumas das
novas dificuldades que surgiram na pandemia. Tal contexto, justifica a demora no
desenvolvimento das pesquisas e 0 aumento da complexidade de produzi-las. Diante
desse cenéario atipico, os pesquisadores tiveram que se adaptar e, ainda, manter o
alto nivel das pesquisas.

Dessa forma, a proposta inicial de pesquisa da presente dissertagcao precisou
ser adaptada a nova realidade imposta pela pandemia. Os procedimentos
metodolégicos de coleta de dados que envolvia contato com pessoas foram
substituidos por uma pesquisa tedrica bibliografica/documental.

Primeiramente foi necesséario adequar o projeto a nova metodologia, pois a
proposta inicial envolvia a aplicacdo de uma Dinamica de Grupo (Quebra-cabeca) em
uma turma de Tecndlogos em Recursos Humanos que estivessem cursando a
disciplina de Dinamica de Grupo/Jogos Vivenciais. A técnica da dinAmica consistia
na montagem de um quebra-cabeca e tinha como obijetivo verificar a capacidade de
cada grupo no processo de montagem, além de analisar o trabalho em equipe dos
participantes.

A metodologia da dindmica envolvia a utilizacdo de dois quebra-cabecas

distintos de no minimo 30 pecas cada (o numero de pecas pode variar de acordo com
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a quantidade de participantes). Na proposta de aplicacdo, a dinamica seria aplicada
em cerca de 20 participantes distribuidos em quatro grupos, e posteriormente 0s
guebra-cabecas deveriam ser misturados e colocados em quatro envelopes
destinados a cada grupo.

A instrucdo dada a todos 0s grupos € que seja realizada a montagem do quebra-
cabeca. Cada grupo ira tentar montar o quebra cabeca, mas ira encontrar dificuldades
durante o processo. Em seguida sera reforcada a instrucdo do objetivo da dinamica:
montar o quebra-cabeca. Espera-se que com o reforco do comando os participantes
percebam que para montar o quebra-cabeca do seu grupo serd necessaério realizar a
troca de pecas entre 0s grupos e os participantes. A aplicacdo dessa técnica busca
levar o participante a desinstalar-se do seu lugar e sair em busca da peca que falta
para finalizar seu quebra-cabeca, entendendo a relacdo de interdependéncia e
cooperacao que deve ser estabelecida.

Nesta etapa da dindmica, o aplicador devera iniciar uma reflexdo com os
participantes, dizendo a eles que cada grupo corresponde a um setor de uma
empresa, e que para a conclusdo de um determinado trabalho (montagem completa
do quebra-cabeca), os setores (grupos) da empresa devem manter uma boa
comunicagéo e troca de informagdes.

Dessa forma, a proposta de Dinamica de Grupo do quebra-cabeca apresenta o
veiculo e o alvo da Metodologia de Ensino com Analogias (MECA). Assim, para
compreender as similaridades e diferencas entre o veiculo (dindmica de grupo) e o
alvo (trabalho em equipe), foi observada a necessidade de utilizar o quadro “Modelo
de classificacdo estrutura de similaridades e diferencas entre veiculo e alvo adaptado
de Marcelos e Nagem (2010).

O Quadro 2 apresenta algumas similaridades e diferencas entre o veiculo e o

alvo presentes na dindmica do quebra-cabeca propostas pela pesquisadora:
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Quadro 2 - Modelo de classificacao estrutural de similaridades e diferencas entre
veiculo e alvo

Semelhancas

Diferencas

tomada de apresenta muitas limitagbes quanto
decisbes para a particularidades as particularidades
escolha das das empresas.
pecas.

Alvo — Trabalho Veiculo — Alvo — Trabalho em | Veiculo — Dindmica
em equipe Dinéamica de equipe de Grupo
Grupo
Trabalho em A dinamica é Busca pela A dinamica de
equipe formada por continuidade da grupo se limita a
grupos empresa. sua aplicacao.
Tomada de Necessidade O ambito A dinamica
decisao constante de organizacional apresenta

Comunicacéao

Necessidade de
comunicacéo dos
grupos para
montar o quebra-
cabeca.

Necessidade de
comunicacgéo
continua.

A comunicacao
entre 0s grupos
somente &
realizada durante a
montagem do
guebra-cabeca.

As equipes sao
compostas por
profissionais de
setores distintos

Os patrticipantes
de cada grupo
representam
areas distintas.

Nas organizacdes
as atividades
desempenhadas
por cada fungao
nao se apresentam
de forma clara.

Cada setor possui
profissionais
formados para
determinada area
especifica.

Integracao entre
os trabalhadores

Cada peca do
guebra-cabeca se
apresenta como
uma informacao
necessaria.

A integracéo
somente é bem-
sucedida como o
destinatario
recebe,
compreende e
interpreta a
mensagem.

A dinamica é
direcionada
somente para um
fim.

Fonte: adaptado de Marcelos e Nagem (2010).

A partir dos dados apresentados no Quadro 2, seria possivel estabelecer

inicialmente algumas semelhancas e diferencgas entre o veiculo (dinamica de grupo) e

o alvo (trabalho em equipe). Ao considerar o passo de nimero 09 apresentado pela

MECA, apo0s estabelecer as semelhancas e diferencas, e refletir sobre a viabilidade

da analogia é necessario realizar uma avaliagéo, que consiste na elaboracao por parte

das pessoas que participaram da dinamica de uma nova comparagao para substituir

0 quebra-cabeca por outro objeto analogo.



63

Contudo, a pandemia impossibilitou a realizagdo da Dinamica de Grupo de forma
presencial. Em seguida, o projeto foi reformulado e a Dinamica de Grupo foi
substituida por uma roda de conversa online com alunos do curso Tecndlogo em
Recursos Humanos que estivessem cursando a disciplina de Dinémica de
Grupo/Jogos Vivenciais, em que seriam apresentadas algumas dindmicas e anotadas
as percepc¢Oes dos alunos, com o intuito de verificar as analogias evidenciadas na
formacéo dos profissionais de Recursos Humanos, a partir das dinadmicas ensinadas
na disciplina.

Entretanto, novamente a pandemia de Covid-19 apresentou-se como um
empecilho para a realizacdo da pesquisa, visto que a turma do curso Tecnélogo em
Recursos Humanos da Faculdade Pitdgoras unidade Barreiro em Belo Horizonte,
onde a pesquisa seria realizada havia ofertado a disciplina de Dinamica de
Grupo/Jogos Vivenciais no segundo semestre de 2020, e em 2021 n&o foram abertas
novas turmas.

Como alternativa, a pesquisadora buscou contato por meio de telefonemas e e-
mails com outras instituices de ensino que ofertavam o curso, com o intuito de obter
autorizacdo para a realizacdo da pesquisa empirica, contudo ndo obteve éxito em
suas tentativas.

Diante desse cenario, a metodologia da dissertacao foi novamente reformulada

para uma pesquisa tedrica bibliogréafica, conforme apresentada na proxima Secao.

3.1.1 Tipificacdo e caracterizacao da pesquisa

Como metodologia, foi considerada uma pesquisa de natureza basica, de
abordagem qualitativa, descritiva e exploratéria quanto aos fins, desenvolvida por
meio de uma pesquisa teorica bibliografica e pesquisa documental, conforme
informacgdes presentadas no Quadro 3.
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Quadro 3 - Metodologia utilizada

Tipo de pesquisa Caracteristicas
Quanto a | Quanto aforma |Quanto aos fins Quanto aos Tipos de
natureza de abordagem de pesquisa Procedimentos Instrumentos

Pesquisa Tedrica Analise dos livros
Bibliografica, e aplicacao da
documental MECA.

Descritiva e

Bésica ualitativa iy
Q Exploratéria

Fonte: elaborado pela autora.

A pesquisa de natureza basica tem como finalidade gerar conhecimentos, Uteis
para o avanco da ciéncia, sem a previsao de aplicacdo pratica, além de envolver
verdades e interesses universais (QUIRINO, 2017).

De acordo com Goldenberg (1997), a pesquisa qualitativa ndo se preocupa com
a representatividade numérica, mas, sim, com o aprofundamento da compreenséao de
um grupo social, de uma organizacao, dentre outros. O método qualitativo busca
explicar o porqué das coisas, exprimindo o que convém a ser feito, mas néo
guantificam valores e as trocas simbolicas, nem se submetem a prova de fatos, pois
os dados analisados ndo sdo métricos, e se valem de diferentes abordagens.

A pesquisa descritiva exige que o0 investigador busque uma série de
informacdes sobre a tematica a ser pesquisada, e tem como finalidade descrever os
fatos e fendmenos de determinada realidade (TRIVINOS, 1987).

J& a pesquisa exploratéria é abordada por Gonsalves (2003, p. 65),

[...] € aquela que se caracteriza pelo desenvolvimento e esclarecimento de
ideias, com objetivo de fornecer uma visdo panor&mica, uma primeira
aproximacdo a um determinado fendmeno que € pouco explorado. Esse tipo
de pesquisa também é denominada “pesquisa de base”, pois oferece dados
elementares que dao suporte para a realizacdo de estudos mais
aprofundados sobre o tema.

Neste sentido, cabe considerar que tal tipo de pesquisa auxilia 0 pesquisador a
compreender e aprimorar o conhecimento sobre determinado assunto, de maneira
que, apoés a sua finalizacéo, seus resultados possam levar a outras pesquisas com
novas abordagens (GONSALVES, 2003).



65

7

A pesquisa teorica bibliografica/documental é realizada a partir do
levantamento de referéncias teoricas ja analisadas e publicadas por meios escritos e
eletrdnicos, como livros, artigos cientificos, paginas da web e sites (FONSECA, 2002).

3.2 Caracterizacao dos instrumentos da pesquisa e coleta de dados

Com o objetivo de caracterizar os instrumentos da pesquisa, a coleta de dados

foi dividida em cinco etapas ou fases distintas:

12 Etapa: levantamento no site do e-MEC (http://emec.mec.gov.br) sobre os
cursos Tecnéblogos em Recursos Humanos ofertados pelas
Faculdades/Universidades no estado de Minas Gerais.

22 Etapa: verificar no site das Instituicbes de Ensino que ofertam o curso
Tecndlogo em Recursos Humanos, se as mesmas disponibilizam de forma online o
PPC) que contenham em sua matriz curricular a disciplina de Dinamicas e Jogos
Vivenciais e/ou equivalentes, com o intuito de verificar quais bibliografias s&o
utilizadas pelos professores destas disciplinas.

32 Etapa: selecdo da bibliografia de base comumente utilizada pelas
Instituicdbes de Ensino para a disciplina de Dindmicas e Jogos Vivenciais e/ou
equivalentes, por meio da leitura integral dos livros selecionados visando a selecéo
das Dinamicas de Grupo que estivessem associadas as competéncias requeridas do
profissional de Recursos Humanos.

42 Etapa: ldentificacdo das analogias presentes nas Dinamicas de Grupo
selecionadas. Importante ressaltar que as partes dos textos que foram consideradas
analogias, deveriam estar de acordo com a definicdo apresentada na fundamentacao
teorica deste estudo.

52 Etapa: andlise das analogias identificadas nas Dinamicas de Grupo
selecionadas por meio da Metodologia de Ensino com Analogias (MECA), a fim de
verificar as possiveis contribuicdes que o analogo utilizado nas préticas de dindmica
de grupo e jogos vivenciais pode oferecer para potencializar a formacéo profissional

dos estudantes do curso Tecnologo em Recursos Humanos.


http://emec.mec.gov.br/
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3.3 Procedimento para analise de dados

3.3.1 Metodologia de Ensino com Analogias

A MECA foi proposta inicialmente por Nagem, Carvalhdes e Dias (2001)
baseada na utilizacdo sistémica deste recurso linguistico, em que se considera a
analogia como um instrumento de verificacdo de aprendizagem, além de favorecer o
processo de compreensao e de entendimento de conceitos.

A MECA encontra-se sistematizada por meio do estabelecimento de nove

passos, conforme apresentado no Quadro 4.

Quadro 4 - Passos da MECA

1 Area do conhecimento Definicdo da area especifica que abrange

determinado conhecimento.

2 Assunto Conteudo a ser ministrado.
3 Pablico Defini¢cdo do publico alvo.
4 Veiculo Dominio  familiar, correspondente ao

semelhante, o0 analogo na experiéncia prévia

do publico alvo.

5 Alvo Dominio desconhecido, objeto a ser
estudado.
6 Descricdo da analogia Onde se apresenta e explica o veiculo e

posteriormente trata o alvo.

7 Semelhancas e diferencas Explica de maneira objetiva as semelhancas

e diferencas para a compreenséo do alvo.

8 Reflexdes Analisar a viabilidade da analogia, suas
limitacbes e sua adequacdo ao conteudo

proposto.

9 Avaliagéo Elaboragdo de outra analogia para o

conceito alvo.

Fonte: adaptado de Gouveia (2018).

O significado do termo analogia utilizado na MECA abrange o sentido de

extensdo provavel do conhecimento mediante o uso de semelhancas genéricas que
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podem se conduzir entre situacdes diversas. O desenvolvimento da MECA tem por
finalidade o atendimento das necessidades do aprendiz, mesmo que esteja inserido
no coletivo e possa ser influenciado pelos demais membros do grupo, em que é tido
de maneira singular, distinta, que procura estratégias distintas de aprendizagem e
apresenta distintas habilidades ao solucionar problemas (RAFACHO, 2013).

Ainda de acordo com Rafacho (2013), a MECA considera o contexto e a cultura
em que o individuo esta inserido e procura enfatizar o desenvolvimento da inteligéncia
coletiva dos aprendizes, as estruturas mentais e da evolugcdo das competéncias
intelectuais, contextualizadas em grupo ou individualmente, por meio de linguagens
inovadoras. Tal definicdo apresentada por Rafacho (2013), corrobora para o resgate

da proposta de Peter Senge (2018, p.47):

[...] para concretizar seu potencial, 0 pensamento sistémico também precisa
das disciplinas de construcéo de uma visdo compartilhada, modelos mentais,
aprendizagem em equipe e dominio pessoal. Construir uma visédo
compartilhada estimula o comprometimento com o longo prazo.

Neste sentido, o presente estudo procurou analisar as contribuicbes que o
analogo presente nas praticas de dinamica de grupo e jogos vivenciais oferece para
potencializar a formacdo profissional dos estudantes do curso Tecndlogo em
Recursos Humanos, visto que esta relacdo so6 se torna possivel a medida que existem
semelhancas entre a tematica/objetivo da dinAmica de grupo e o local de trabalho do

Tecndlogo em Recursos Humanos.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este capitulo apresenta os resultados dos dados coletados no site do e-MEC,
bem como a escolha da bibliografia de base, selecao das dinamicas e jogos vivenciais;

e posterior identificagdo e andlise das analogias por meio da MECA.

4.1 Levantamento no site do e-MEC

Inicialmente foi feito um levantamento no site do e-MEC sobre 0s cursos

Tecndlogos em  Recursos Humanos que eram  ofertados  pelas

Faculdades/Universidades no estado de Minas Gerais. Assim, a busca foi realizada

em 1° de outubro de 2021 e seguiu 0s seguintes passos apresentados pela Figura 4.

Figura 4 - Fluxograma de coleta de dados no site e-MEC
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Fonte: elaborado pela autora.
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ApOs realizar o preenchimento das informagfes conforme apresentado no
fluxograma da Figura 4, o site do e-MEC apresentou um resultado geral de 183 cursos
de Recursos Humanos no estado de Minas Gerais. Em seguida, os dados foram
exportados para uma planilha do Microsoft Excel ® de forma detalhada, que podem
ser melhor visualizadas nos apéndices desta dissertacdo. O Quadro 5 apresenta uma

sintese desses resultados.

Quadro 5 - Distribuicdo dos cursos Tecnodlogos em Recursos Humanos no estado
de Minas Gerais

Modalidade Instituicbes Instituicbes Instituicbes
Privadas com Privadas sem Pablicas

fins lucrativos fins lucrativos

Presencial: 67 cursos | 42 25 00
A distancia: 116 63 52 01
cursos

Fonte: elaborado pela autora com base nos dados coletados no site e-MEC.

Assim, conforme dados apresentados no Quadro 5, dos 183 cursos tecnélogos
em recursos humanos que se encontram em atividade no estado de Minas Gerais, 67
cursos sao presenciais e 116 a distancia. Dos 67 cursos presenciais, 42 sao ofertados
por Instituicdes Privadas com fins lucrativos, 25 por Instituicbes Privadas sem fins
lucrativos e nenhum curso presencial é ofertado por Instituicdo Publica. Quanto aos
116 cursos a distancia, 63 séo ofertados por Instituicées Privadas com fins lucrativos
e 52 por Instituicdes Privadas sem fins lucrativos, e somente 01 curso € ofertado por
Instituicdo Pdblica na modalidade a distancia.

Cabe apontar que a relacéo de dados coletada no site do e-MEC, apresentava
dados detalhados sobre as Instituicdes de Ensino, o que possibilitou dar andamento
a proxima etapa de coleta de dados da pesquisa. Antes de dar continuidade a proxima
etapa da pesquisa, optou-se por somente analisar 0s cursos ofertados
presencialmente, visto que a disciplina de dindmica de grupo/jogos vivenciais

geralmente s6 é ofertada na grade curricular de cursos presenciais, conforme

observado nos dados coletados no site das Instituicdes de Ensino.
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Posteriormente, foram analisados todos os sites das 67 Instituicdes de Ensino
que ofertam o curso Tecnologo em Recursos Humanos presencialmente, e se as
mesmas disponibilizam de forma online o PPC, que contenham em sua matriz
curricular a disciplina de Dindmicas e Jogos Vivenciais e/ou equivalentes, com o intuito
de verificar quais bibliografias séo utilizadas pelos professores destas disciplinas.

Durante a coleta dos dados no site das Instituicdes de Ensino, foi observado
que pouquissimas instituicdes disponibilizavam de forma online o PPC do curso, e em
geral disponibilizavam somente a matriz curricular, além disso, cabe apontar que
algumas instituicbes que possuiam o curso ativo no site do e-MEC n&o estavam
ofertando o curso em outubro de 2021, més em que foram realizadas as visitas no site
das instituicbes. Tais dados, podem ser consultados na integra no APENDICE D.

O Quadro 6 apresenta o quantitativo dos resultados encontrados nos sites das

Instituicbes de Ensino.

Quadro 6 - Instituicdes de Ensino que ofertam a disciplina e possuem PPC online

Possui Grade | Possui a disciplina Possui a
Curricular Dinamica/ Jogos disciplinae o
Vivenciais ou PPC disponivel
equivalente? via download?

32 Instituicdes 17 cursos 3 PPCs

Fonte: elaborado pela autora com base nos dados coletados no site e-MEC.

De acordo com os dados do Quadro 6, das 67 Instituicbes de Ensino que
ofertam o curso Tecndélogo em Recursos Humanos, 32 instituicbes apresentam em
seus sites a grade curricular do curso, em que 17 cursos possuem a disciplina
Dinamica/Jogos Vivenciais ou equivalente, e somente 03 PPCs estavam disponiveis
para acesso via download.

Dos 03 PPCs disponiveis, estavam as seguintes Instituicbes de Ensino:
Instituto Belo Horizonte de Ensino Superior (IBHES), com a disciplina de Dindmica das
Relacgbes Interpessoais; Faculdade Cidade de Patos de Minas (FPM), com a disciplina
de Jogos e Dinamica de Grupo; e a Universidade do Estados de Minas Gerais UEMG,
com a disciplina Jogos de Empresas (Quadro 7).
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Instituicdo oSl Possui a dispF;oPr(l:ivel
Sigla Site Grade L !
(IES) Curricular? Disciplina? | online para
' download?
INSTITUTO https://www.ibhes. DINAMICA
BELO edu.br/ensino/grad DAS
HORIZONTE uacao/tecnologico RELACOES
DE ENSINO s/gestao _recursos INTERPESS
SUPERIOR IBHES | humanos.asp SIM OAIS SIM
https://faculdadep
FACULDADE atosdeminas.edu.
CIDADE DE br/cursos/gestao- JOGOS E
PATOS DE de-recursos- DINAMICA
MINAS FPM | humanos SIM DE GRUPO SIM
UNIVERSIDA https://www.uemg.
DE DO br/images/PDFs/P
ESTADO DE PCs/est-curric-tec-
MINAS gest-rh- JOGOS DE
GERAIS UEMG | 27.09.21.pdf SIM EMPRESAS SIM

Fonte: elaborado pela autora com base nos dados coletados no site e-MEC.

Assim, nos PPCs, foram analisadas a bibliografia de base comumente utilizada

pelas Instituicbes de Ensino para a disciplina de Dindmicas e Jogos Vivenciais e/ou

equivalentes, por meio da leitura integral dos livros selecionadas visando a selecao

das Dinamicas de Grupo que estivessem associadas as habilidades requeridas do

profissional de Recursos Humanos.

4.2 Bibliografia de base

Ao analisar os PPCs, foram encontradas as bibliografias utilizadas em cada

instituicdo, conforme apresentado no Quadro 8. Além disso, sdo apresentadas

informac@es sobre a carga horaria da disciplina e sua ementa.


https://www.ibhes.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
https://www.ibhes.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
https://www.ibhes.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
https://www.ibhes.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
https://www.ibhes.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
https://faculdadepatosdeminas.edu.br/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://faculdadepatosdeminas.edu.br/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://faculdadepatosdeminas.edu.br/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://faculdadepatosdeminas.edu.br/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://faculdadepatosdeminas.edu.br/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://www.uemg.br/images/PDFs/PPCs/est-curric-tec-gest-rh-27.09.21.pdf
https://www.uemg.br/images/PDFs/PPCs/est-curric-tec-gest-rh-27.09.21.pdf
https://www.uemg.br/images/PDFs/PPCs/est-curric-tec-gest-rh-27.09.21.pdf
https://www.uemg.br/images/PDFs/PPCs/est-curric-tec-gest-rh-27.09.21.pdf
https://www.uemg.br/images/PDFs/PPCs/est-curric-tec-gest-rh-27.09.21.pdf

Quadro 8 - Carga horéaria, ementa e bibliografia
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InSEIIEJSI;;aO Disciplina Hcoarrélgr?a Ementa Bibliografia
Demonstrar a importancia da intera¢éo entre o
individuo e a organizacéo; do papel do lider nessas
relacdes; da reflexdo sobre o processo grupal, da
INSTITUTO A administracdo de conflitos; da capacidade na CRIVELARO, R. Dinadmica das relagdes
BELO DINAMICA DAS 30 tomada de deciséo e negociagao, interna ou externa interpessoais. Sdo Paulo: Alinea, 2005.
HORIZONTE RELACOES horas a organizacdao. ldentificar a complexidade do BERGAMINI, C. W. Psicologia aplicada a
DE ENSINO | INTERPESSOAIS universo individual e da organiza¢cdo como um todo: administracdo de empresas: psicologia do
SUPERIOR seus aspectos macro-estruturais, filosofia, misséo, comportamento organizacional. 4. ed. Atlas: 2010.
cultura, valores, sistemas de gestédo e o CARVALHO, M. C. N. Relacionamento
“ajustamento” das pessoas, conciliando objetivos Interpessoal. Rio de
individuais e organizacionais. Janeiro: LTC, 2009.
GRAMIGNA, M. R. Jogos de empresa e técnicas
vivenciais. 2. ed. Séo Paulo:
Diferentes concepg¢des de grupos nas principais FEELSlL _Prf:n'gice dHaII, 2007_' .
FACULDADE teorias de Recursos Humanos. Contextos MINI.CUCC|’ Gy Dmagnca € grupo. teorias &
CIDADE DE LOEO 2 40 e utilizacdo das técnicas de grupos. Pratica e SIBIEMES, .20, S0 PR Atlas~, A2,
DINAMICA DE e g RABAGLIO, M. O. Jogos para sele¢do: com foco
PATOS DE horas dindmica de grupo, que facilitem o A 0 d
MINAS EREFO) relacionamento interpessoal em atividades em _compete_nmas. R
administrativas de Recursos Humanos Janeiro: Quelligimeles, 2006, .
' CILETTI, D. Marketing pessoal: estratégias para os
desafios atuais. 2.ed.
S&o Paulo: Cengage Learning, 2017.
GRAMIGNA, M. R. Jogos de Empresa e Técnicas
Vivenciais. 2. ed. Sao Paulo: Pearson Prentice Hall,
L o ~ 2007.
UNIVERSIDADE Jocga‘?zgzrfsrgf:’;isfisn' daa'[r’r']'g";‘]‘t?;cs’ gegg"?g‘s"t}i‘mg'?oao' GRAMIGNA, M. R. Jogos de Empresa. 2. ed. S&o
PO ES/AL SOOI P13 €ls aplicagéo e o papel do facilita,doe J(1) o] simula?do ’e PrLor | PEErSeT, 2007
DE MINAS EMPRESAS horas plicag pap o - /090 MIRANDA, S. Novas dindmicas para grupos: a
GERAIS 1090 de empresa. Vitalizadores. cho d"’} . aprendéncia do conviver. Campinas: Papirus, 2014.
Aprendizagem Vivencial — CAV e sua importancia. i ' i
SILVA, R. A;; FRANCO, P. R. Jogos de empresas:
fundamentos para competir. Curitiba: InterSaberes,
2018.

Fonte: elaborado pela autora com base nos dados coletados.
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Com base nos dados apresentados no Quadro 8 sobre a bibliografia de cada
disciplina, observa-se que o livro da autora Maria Rita Gramigna intitulado “Jogos de
empresa e técnicas vivenciais” é utilizado como bibliografia dos cursos da UEMG e
FPM. Outro livro da referida autora intitulado “Jogos de empresa” também ¢ utilizado
como bibliografia do curso da UEMG.

Importante considerar que a autora Maria Rita Gramigna possui vasta
experiéncia na area de recursos humanos e jogos, e atualmente € Diretora Presidente
do Grupo MRG Instituto de Gestao de Pessoas (IGP), Mestre em Criatividade Aplicada
Total pela Universidade Santiago de Compostela na Espanha. Possui graduacao em
pedagogia e especializacdo em Administracdo de Recursos Humanos. Também
possui Formacéao Internacional em Coaching pelo Instituto de Coaching e Linguistica
(ICL) de Portugal, com chancela do International Coach Federation (ICF).

A autora ainda € idealizadora do modelo de competéncias Maria Rita Gramigna
(MTG), com aplicagéo no Brasil desde 1997. Idealizadora do curso de Certificagéo
Internacional em Coaching Executivo - Foco nas Ferramentas de Competéncias, com
aplicacdo no Brasil desde 2014, com diversas turmas realizadas. Pioneira na
organizacao e difusdo da metodologia de Jogos de Empresa no Brasil, desde 1984.
Autora de diversos livros na area de gestéo e administracdo. Professora em diversos
cursos de MBA e Pés-Graduacdo Latu Sensu em instituicdes brasileiras e no
Mestrado em Criatividade Aplicada Total da Universidade Fernando Pessoa
- Porto/Portugal. Tais informacfes sobre o curriculo académico e profissional da
autora Maria Rita Gramigna, contribuem para justificar a escolha de suas obras para
andlise neste estudo.

Dessa forma, ap0s a selecdo dos livros foi possivel para dar sequéncia a
proxima etapa da pesquisa, que consiste na selecao das dinamicas e jogos vivenciais,

para posterior analise por meio da MECA.

4.3 Selecao das dindmicas e jogos vivenciais

Para a selecdo das dinamicas/ jogos vivenciais, considerou-se aquelas
voltadas para as competéncias requeridas aos profissionais de Recursos Humanos
para atuarem dentro das organizacfes, baseada na literatura cientifica citada na
subsecdo 3.3.1. Dessa forma, foram consideradas as seguintes competéncias:

trabalho em equipe, comunicacdo assertiva, gerenciamento de talentos,
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gerenciamento de recursos humanos, capacidade de trabalhar sobre presséo,
capacidade de negociagao, relacionamento interpessoal, liderancga, visdo sistémica e
do negdcio, planejamento, criatividade e inovacao.

O Quadro 9 apresenta a relacdo das dinamicas/jogos vivenciais selecionados
gue englobavam em seu objetivo, as competéncias requeridas aos profissionais de

Recursos Humanos.

Quadro 9 - Relacdo de Dinamicas/jogos vivenciais escolhidos

Dinamica/jogo escolhido Objetivo

Vivenciar, de forma ludica, a competéncia e visao

Escravos de Jo sistémica.

Vivenciar competéncias: trabalho em equipe,

A largada comunicagédo e tomada de decisao.

Vivenciar situacfes do cotidiano empresarial, em
Construcao de castelos gue as competéncias sdo fundamentais para o
alcance de resultados, por meio de planejamento;
negociagcdo, Visdo sistémica, comunicacao,
relacionamento interpessoal, administracdo de

conflitos, gestdo de recursos, e lideranca.

Fonte: elaborado pela autora.

Apbs a selecdo das dindmicas/jogos vivenciais, foi necessario compreender a
sua forma de estruturacdo, quantidade de participantes, tempo estimado, material
necessario e disposicdo do grupo, em que tais informacdes sdo apresentadas na
subsecéao 4.3.1.

4.3.1 Escravos de Jo
Estruturagéo

Objetivo: vivenciar, de forma ludica, a competéncia visédo sistémica.

Aplicabilidade: eventos cujo tema tenha como foco o trabalho sinérgico em equipes.
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Tempo estimado: 30 minutos, incluindo um mini processamento.

Numero de participantes: ideal até 30.

Disposicéo do grupo: sentados no chdo, em circulo.

Material necessario: um objeto para cada participante, que faca barulho e que néao

role no chao.

Desenvolvimento/sensibilizacdo: Resgatar em grupo as brincadeiras de infancia.

Quando alguém mencionar o jogo Escravos de Jo, iniciar a vivéncia.

Préatica
Primeiro momento:
e Apresentar o slide com a letra da musica.

e Treinar com 0 grupo e entregar o material.

Letra da musica:
Escravos de J6

Jogavam caxanga

Tira, pde, deixa ficar
Guerreiros com guerreiros

Fazem zig-zig-za

Segundo momento:

Apresentar as regras do jogo:
e Todos devem cantar e movimentar a peca que receberam.
e Havera um tempo de 10 minutos para o grupo alcancar a meta: cantar e passar

a peca com ritmo e sinergia.

Terceiro momento — Miniciclo de Aprendizagem Vivencial



76

e Espacos para sentimentos.
e Fala livre sobre o jogo vivenciado e o conceito que cada pessoa tem sobre a

visdo sistémica.

Fechamento pelo facilitador

Fechamento com uma breve fala sobre a influéncia da parte no resultado global da

equipe.

4.3.2 A largada

Estruturacao

Objetivo: fixar conteltdos e reforcar conceitos e referenciais tedricos; avaliar a
percepcdo e a memoria; vivenciar as competéncias de trabalho em equipe,

comunicacao e tomada de deciséo;

Aplicabilidade: qualquer publico da area empresarial e educacional.

Tempo estimado: noventa minutos.

Numero de participantes: indefinido.

Material necessaério:

e Retangulos numerados de 1 a 20;

e Quatro retangulos com um icone de significado negativo;
e Quatro retangulos com um icone de significado positivo;
e Um cartaz de largada;

e Um cartaz de chegada;

e Trés figuras geomeétricas para marcacao;

e Um dado;

e Roteiro de CAV (VIDE ANEXO A);
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e Crachas que contenham os papéis para cada equipe;

e Gabarito para orientar a montagem do jogo.

Gabarito
1-2-X-3-4-© -5-6-7-8-X-9-10-X-11-12-13-14-X-© -
15-16-17-© -18-19-20)

e Vinte fichas para cada grupo criar perguntas e respostas sobre um tema
indicado pelo facilitador;

e Quadro para marcar os pontos.

Desenvolvimento:

1. Dividir o grupo em equipes de sete a dez participantes.
2. Pedir que os participantes definam os seguintes papéis:
e Juiz: julga se as respostas serdo aceitas;
e Trés auxiliares: ajudam o jogador da propria equipe a responder;

e Jogadores: representam a equipe nas jogadas.

Observacdo: entregar os crachas a cada pessoa que representa 0sS papéis
mencionados.

3. Apresentar a matriz e pedir a turma que monte o tabuleiro com as pecas no
chéo.
4. Marcar o tempo de trinta minutos para as equipes formularem vinte perguntas
numeradas de 1 a 20 sobre determinado tema (o facilitador o definira).
5. Orienta¢0es as equipes:
¢ O jogo iniciar-se com uma dupla que sorteia a jogada com par ou impar.
e O vencedor lanca o primeiro dado.
e O numero da parre superior do dado corresponde ao numero de casas
gque a equipe andara.
e Ao parar em determinada casa, o jogador devera responder a uma

pergunta da equipe adversaria.
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e O juiz decide se aceita ou ndo a resposta.
e O jogador pode pedir ajuda aos auxiliares.
e Se 0 jogador responder corretamente, marcara um ponto.

e A sequir, € a vez do jogador de outra equipe, e assim sucessivamente.

Ocorréncias

e Se, ao jogar o dado, o jogador cair em uma casa ho icone negativo,
representado pelo X, deveré responder a pergunta e fazer um pit stop (ficar
uma rodada sem jogar).

e Se cair em uma casa com icone positivo, representado pela carinha sorrindo,
deverd pular duas casas a frente.

e Ha duas situacdes que definem os vencedores: chegar primeiro e fazer mais

pontos.
Observacdo: uma equipe podera chegar primeiro e ndo marcar maior nimero de
pontos. Neste caso, o facilitador podera considerar o jogo empatado. Pode ocorrer
também de a equipe chegar primeiro e marcar mais pontos. Neste caso, 0
facilitador apontara a equipe como vencedora.
4.3.3 Construcdo de Castelos

Estruturacéo

Objetivo: vivenciar situacdes do cotidiano empresarial, em que as competéncias sao

fundamentais para o alcance de resultados, por meio de:

Planejamento;

¢ Negociacao;

e Visao sistémica;

e Comunicacgao

e Relacionamento interpessoal;

e Administracéo de conflitos;
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Gestao de recursos;

Lideranca.

Aplicabilidade: desenvolvimento gerencial e de equipes.

Tempo estimado: duas a trés horas, incluindo o CAV.

Numero de participantes: até 25 pessoas.

Material necessério:

Materiais para a construcdo de castelos: papel fantasia, cartolina, pincel
atdomico, cola, tesoura, papel crepom e outros que permitam usar a criatividade.
Cartazes com orientacdes para as equipes.

Roteiro de pontuacao para o facilitador.

Disposicao do grupo: duas ou trés equipes organizadas, distantes umas das outras,

em mesas e cadeiras. O material fica no centro da sala, acondicionado em uma caixa.

Desenvolvimento

A

O grupo elege um lider.

Por meio de cartazes, o lider recebe todas as informacdes sobre o jogo.

O lider organiza a equipe da maneira que achar mais adequada.

O facilitador informa o tempo de planejamento das metas (60 minutos) e coloca-

se a disposicao para ajudar o lider em suas dificuldades.

5. Ao final do prazo, o facilitador atua como cliente, sendo recebido pelas equipes.

O facilitador pontua de acordo com os critérios estabelecidos no jogo, enfatiza
que até aquele momento foi feita a avaliacdo do resultado da empresa e que,
a seguir, as equipes deverdo se reunir para fazer a avaliacdo do processo
(CAV) (VIDE ANEXO B).
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4.4 ldentificacdo e andlise das analogias por meio da MECA

Antes de iniciar a analise das analogias identificadas nas dinamicas de
grupo/jogos vivenciais selecionados, € importante citar como ocorre o Ciclo de
Aprendizagem Vivencial (CAV) (Figura 5). Segundo Gramigna (2007, p. 15), ao
vivenciar um jogo em todas as suas fases, “além de obter maiores chances de
alcancar a aprendizagem, tem-se a oportunidade de trabalhar com dois hemisférios
cerebrais de forma harmoénica, sem que haja predominancia de um deles todo o

tempo, como acontece nos métodos mais ortodoxos”.

Figura 5 - Ciclo de aprendizagem organizacional

Fonte: Gramigna (2007, p. 15).

De acordo com Gramigna (2007), para fechar o CAV é necessario que 0s

aprendizes passem por cinco fases, a saber:

12 fase — Vivéncia: a vivéncia caracteriza a atividade inicial do jogo em si mesmo:
fazer, realizar, construir. Ao escolher, adaptar ou criar um jogo, o facilitador podera

oferecer diversas atividades para a fase de vivéncia, dentre elas: atividades de
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construcdo, atividades de reproducdo de modelos, atividades de montagem de
estratégia, atividades de negociacao, atividades decisérias, e atividades livres para

desenvolver o processo criativo.

22 fase — Relato: nesse momento, o facilitador oferece espagos ao grupo para
compartilhar sentimentos, reagcbes e emocdes. Os jogos propiciam um clima de alta
tensdo e, mesmo sendo atividades simuladas, implicam em grande envolvimento dos
participantes na tentativa de resolver problemas de desafios lancados. Assim, ao
participar ativamente do processo, 0s participantes ndo conseguem esconder suas
dificuldades e habilidades, o que afeta diretamente o emocional de cada um deles. A
educacdo que formos condicionados, estimulou a racionalidade, ou seja, incentiva

tentativas de fugir dos sentimentos.

32 fase — Processamento: consiste em uma das fases mais importantes do ciclo de
aprendizagem vivencial, 0 processamento € 0 momento em gue 0s participantes tem
a oportunidade de analisar o ocorrido durante o jogo, avaliando a sua atuacao e
estabelecendo relagdes com o resultado obtido. Nesse momento, discute-se 0s

padrbes de desempenho e o nivel de interagdo entre os jogadores.

42 fase — Generalizacao: ap0s o processamento, 0s participantes do jogo possuem
condi¢cBes de sair da fantasia e da simulacédo e entrar na realidade. O momento da
generalizacdo € aquele em que o grupo faz comparacdes e analogias entre o jogo e
seu cotidiano empresarial. Neste contexto, € importante frisar que todo o processo é
fruto da experiéncia de cada um dos participantes. Suas falhas e seus acertos
interferem no clima do trabalho, no resultado, nas formas de jogar. O resultado da fase
de processamento contribuiu para fornecer véarias pistas sobre como cada participante

irA se comportar em situacdes do dia a dia.

Na generalizacdo sao preparados roteiros com perguntas que facilitem as analogias
e comparacdes, como por exemplo: Que falhas de planejamento se assemelham ao
seu dia a dia? Que aspectos da comunicacdo, semelhantes aos do seu
setor/empresa/diretoria, vocés identificam no jogo? Apontem situa¢des ocorridas no
jogo que se assemelham ao seu cotidiano. Estabele¢ca uma relagéo do resultado do

jogo com os resultados que vocé percebe no seu dia a dia.
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52 fase — Aplicagdo: apos identificar falhas, acertos, facilidades e dificuldades, o
grupo inicia o planejamento de novos rumos. Esta etapa € fundamental para o
processo, pois cada participante tem a oportunidade de se comprometer com
mudancas e resultados desejaveis. Cabe ainda considerar que, pouco adianta um
profissional participar de seminarios, cursos, encontros e reunides e sair deles
consciente do que precisa mudar, e quando ele retornar a seus afazeres profissionais,
a tendéncia é ser abafado pela rotina e deixar para segundo plano o que foi

amplamente diagnosticado na atividade de treinamento e desenvolvimento.

Para evitar que isso ocorra, alguns jogos permitem sua repeticdo a partir da andlise
das quatro fases anteriores. Assim, ao vivenciar 0 processo, apos a compreensao do
gue pode e necessita ser mudado, o grupo recupera padrbes de desempenho e tem

a chance de colocar em pratica 0 que conseguiu apreender, jogando novamente.

Apos a compreensdo de como ocorre o CAV em uma dinamica de grupo/jogos
vivenciais na perspectiva de Gramigna (2007), partiu-se para a analise das analogias
identificadas nas dindmicas de grupo/jogos vivenciais selecionadas, por meio da
MECA, a fim de verificar as possiveis contribuicdes que o analogo utilizado nas
praticas de dinamica de grupo e jogos vivenciais pode oferecer para potencializar a
formacdo profissional dos estudantes do curso Tecndlogo em Recursos Humanos.

Ao analisar a primeira dinamica de grupo/jogo vivencial intitulado “Escravos de
J&”, que possui como obijetivo: vivenciar, de formar ladica, a competéncia visdo
sistémica; foi possivel estabelecer sob a perspectiva da autora algumas similaridades
e diferencas entre o veiculo (dindmica de grupo) e o alvo (visdo sistémica), que
corresponde ao passo de numero 7 da MECA.

Para estabelecer as similaridades e diferengas, elaborou-se o quadro “Modelo
de classificagéo estrutural de similaridades e diferencas entre veiculo e alvo adaptado

de Marcelos e Nagem (2010).
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O Quadro 10 apresenta algumas similaridades e diferencas entre o veiculo e 0

alvo presentes na dinamica/jogo vivencial “Escravos de Jo”, propostas pela

pesquisadora.

Quadro 10 - Modelo de classificacao estrutural de similaridades e diferencas entre
veiculo e alvo — Dinamica/jogo vivencial: Escravos de JO

Semelhancas

Diferencas

Alvo — Visao
sistémica

Veiculo —
Dinamica de
Grupo/Jogo
vivencial

Alvo — Visdo
sistémica

Veiculo — Dindmica
de Grupo/Jogo
vivencial

Visao sistémica

A disposicao dos
jogadores permite
gue cada um
saiba o préximo
movimento do
outro.

Necessidade de
comunicacao/
visualizacéo
continua.

A dinamica de
grupo se limita a
sua aplicagao.

Visao sistémica

Os patrticipantes
de cada grupo

As empresas no
geral, possuem

A interacéo das
pessoas dentro

assemelha-se
como uma grande
organizacao e os
participantes
podem ser
considerados
como 0s
funcionarios.

representam setores separados | das empresas
setores distintos gue nao se ocorres de forma
dentro da comunicam. diferente.
organizacao.

Visao sistémica O jogo O ambito Limitagbes quanto

organizacional
apresenta muitas
particularidades.

as particularidades
da empresa.

Visao sistémica

Poder visualizar o
gue cada um esta
fazendo contribuiu
para uma tomada
de decisdao mais
assertiva.

Nao basta somente
conseguir enxergar
a organizacéao de
forma superficial. E
necessario
conhecer
profundamente
cada setor e a sua
finalidade.

A comunicacao e
visualizacéo da
equipe somente
pode ser feita
durante o canto e
movimentacao das
pecas pelos
participantes.

Fonte: elaborado pela autora.

Como reflexdes sobre o veiculo (dindmica de grupo) e o alvo (visao sistémica),

pode-se considerar que ao dispor os participantes em uma roda, em que todos devem
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cantar a mesma cangao e passar os objetos uns para os outros enquanto cantam, é
possivel fazer uma analogia dessa préatica do jogo com a visdo sistémica, uma das
competéncias que sao requeridas para os profissionais de Recursos Humanos.

A visdo sistémica consiste na capacidade de enxergar e compreender o todo,
ou seja, ter uma visdo macro da organizacao, como ela funciona, seus setores, sua
missdo, visdo, valores, seu processo, dindmica de trabalho, cultura e clima
organizacional. Tal competéncia permite ao profissional de recursos humanos tomar
decisGes mais assertivas de acordo com a realidade da organizacao.

As limitagbes que podem ser citadas incluem as diferencas de cultura e forma
de gestao de cada organizacao, visto que algumas permitem uma comunicagao mais
assertiva entre os setores para o desempenho de tarefas, principalmente aquelas que
necessitam passar por varios setores até ser concluida, como por exemplo o0 processo
de recrutamento/selecao e admissao de colaboradores.

Esse processo tem inicio no setor de recursos humanos, posteriormente passa
para o setor de medicina e seguranca do trabalho e estando toda a documentacao
pronta e aprovada o colaborador € admitido.

Contudo, caso ndo haja comunicacdo dentre os setores 0 processo pode
ocorrer de forma mais burocratica, demorada dificultando alcancar as metas e prazos
estipulados para a contratacdo de pessoal. Ao ter uma viséo sistémica, é possivel
tomar decisdes assertivas com o intuito de trazer maior celeridade ao processo, ou
auxiliar determinado setor que possa estar sobrecarregado com demanda de tarefas.

A segunda dinamica/jogo vivencial intitulado “A largada”, possui como objetivo:
fixar conteudos e reforcar conceitos e referenciais teoricos; avaliar a percepgao e a
memoria; vivenciar as competéncias de trabalho em equipe, comunicacao e tomada
de decisdo. Ao ser analisada na MECA, foi possivel estabelecer sob a perspectiva da
autora algumas similaridades e diferengas entre o veiculo (dinAmica de grupo) e o alvo
(trabalho em equipe, comunicacdo e tomada de decisdo), conforme dados

apresentados no Quadro 11.
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Quadro 11 - Modelo de classificacao estrutural de similaridades e diferencas entre
veiculo e alvo — Dinamica/jogo vivencial: A largada

Semelhancas

Diferencas

Alvo — Trabalho em | Veiculo - Alvo — Trabalho em | Veiculo —

equipe/comunicagéo/ | Dinamica de equipe/comunicagdo/ | Dinamica de

tomada de deciséo Grupo/Jogo tomada de deciséo Grupo/Jogo
vivencial vivencial

Trabalho em equipe

Nem sempre

Trabalho individual

O jogo motiva a

guem chega de cada participante. | competicao
primeiro (vence individual entre
a corrida). 0s participantes.
Comunicacéo Didlogo entre os | Necessidade de A comunicacao
membros da comunicagao entre ocorre somente
equipe para 0s membros do durante o jogo.

definir a melhor
estratégia de
jogo.

mesmo setor com
outros setores.

Tomada de decisdo | Necessidade As vezes é Jogo exige
constante de necessario parar e decisbes
tomada de refletir. imediatas.
decisbes para a
escolha da
estratégia de
jogo.

Tomada de decisdo | As vezes 0 De maneira geral, a | Imprevisibilidade
contexto tomada de decisao dos resultados
favorece o pode acarretar em do jogo.
alcance de problemas para a
resultados de empresa.
qualidade.

Fonte: elaborado pela autora.

Ao analisar as percepcdes apresentadas no Quadro 11, sobre o alvo (trabalho
em equipe, comunicacdo e tomada de decisao) e o veiculo (dinAmica de grupo/jogo
vivencial), foi possivel fazer analogias com a dinamica do jogo e situa¢fes vivenciais
do ambiente organizacional. Neste contexto, cabe considerar que no ambiente
corporativo o trabalho em grupo e em sintonia com os demais setores, apresenta
beneficios para as empresas, ou seja, hdo € o chegar primeiro (vencer a corrida) ou
ter o melhor resultado (ganhar o jogo) que define o sucesso, existem aspectos que
devem ser considerados como a quantidade x qualidade, eficiéncia x eficacia.

Para o trabalho em equipe a comunicacdo é fundamental, pois promove o

controle, a motivacdo, a expressao emocional; troca de informacgdes, vivencias e
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experiéncias sobre determinada tarefa a ser executada, assim como ocorre no jogo a
comunicacao entre os participantes para definir as melhores jogadas.

No contexto organizacional, as a¢cfes realizadas em grupo demonstram que
cada integrante € uma peca essencial para a realizacéo das atividades, sejam em um
time esportivo, de basquete ou qualquer outra modalidade coletiva, cada pessoa
desempenha um papel e contribui como um todo para o sucesso das acoes.

Assim como no jogo, a tomada de decisdo consiste em fazer uma escolha
importante para trazer mais resultados e melhorar a performance, em que tais acdes
podem desencadear consequéncias a médio e longo prazo, tanto para o futuro do
jogo/negdcio quanto para os participantes/colaboradores/clientes.

Nas organizacdes, o profissional de recursos humanos fornece informacdes
importantes para o processo de tomada de decisdo, como por exemplo a relacao de
afastamentos, taxas de turnover e absenteismo, custos de contratacdo, necessidade
de T&D. Essas informacgdes, auxiliam no desenvolvimento de programas de qualidade
de vida, na criacdo de planos de carreira, proporciona previsibilidade, além de sinalizar
0s setores da empresa que precisam de maior atencao e investimento financeiro.

Ja a terceira dindmica/jogo vivencial intitulado “Construcéo de Castelos”, possui
como objetivo: vivenciar situagdes do cotidiano empresarial, em que as competéncias
sdo fundamentais para o alcance de resultados, por meio do: planejamento,
negociacdo, visdo sistémica, comunicacdo, relacionamento interpessoal,
administracdo de conflitos, gestdo de recursos e lideranca. Assim, foram
apresentadas algumas similaridades e diferencas entre o veiculo (competéncias para
o alcance de resultados), conforme dados apresentados no Quadro 12.
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Quadro 12 - Modelo de classificacao estrutural de similaridades e diferencas entre
veiculo e alvo — Dinamica/jogo vivencial: Construcao de Castelos

Semelhancas Diferencas
Alvo — Veiculo — Alvo — Veiculo — Dinamica
Competéncias Dinamica de Competéncias para | de Grupo/Jogo
para o alcance de G_rupo{Jogo o0 alcance de vivencial
resultados vivencial resultados
Planejamento Tempo de Nas organizagcbes | O planejamento da

planejamento de
metas no jogo.
Possibilidade de
pedir consultoria
ao facilitador.

o planejamento
deve estar atrelado
a missao, visao e
valores.

dindmica envolve
somente as metas
do jogo.

Imprevisibilidade
nas negociacoes

Resultados sé&o
imprevisiveis e
dependem das
acOes tomadas.

Dependendo do
contexto, as acoes
podem ser
renegociadas.

N&o ha a
possibilidade de
alterar as regras do
jogo.

Visao sistémica

Organizacéo das
equipes.
Acompanhamento
de todas as fases
do jogo.

Comunicacéao

A comunicacao
somente é bem-
sucedida como o
destinatario
recebe,
compreende e
interpreta a
mensagem.

A comunicacao
dentro das
organizacdes deve
sempre ser
documentada via
e-mail.

Comunicacéo
somente entre 0s
jogadores.

Relacionamento
interpessoal

Conexoes e
afiliagbes entre os
integrantes do

grupo.

Primeiro contato
com as pessoas. O
relacionamento
interpessoal
precisa ser
construido com o
tempo.

Realizacéo de
tarefas do jogo
com pessoas
desconhecidas.

Administragcéo de
conflitos

Os conflitos
devem ser
administrados
com cautela e
respeito.

O profissional de
recursos humanos
deve estar
preparado para
lidar com as mais
diversas situacoes.

Solucéo de
conflitos
relacionados ao
jogo.

Gestao de
recursos humanos

O profissional de
recursos humanos
deve saber
identificar e
colocar a pessoa

Os recursos
humanos séo
utilizados somente
para um objetivo:
vencer o0 jogo.

Nas empresas a
gestéo de recursos
humanos demanda
de maior
planejamento e
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certa no lugar
certo.

analise de
competéncias.

Lideranca

Organizacéo da
equipe de maneira
adequada.

O lider € eleito pelo
grupo e recebe
todas as regras do
jogo.

A lideranca deve
ser capaz de dar
feedback para
seus liderados

(positivo/negativo).

Fonte: elaborado pela autora.

O Quadro 12, destaca as semelhancas e diferencas entre o alvo (competéncias
para o alcance de resultados) e o veiculo (dinamica de grupo/jogo vivencial), neste
sentido, observa-se que as competéncias para o alcance de resultados dentro das
organizagOes devem estar interligadas.

O Tecndlogo em Recursos Humanos deve estar preparado para liderar
pessoas de forma adequada e dar feedbacks, sejam eles positivos e negativos, para
os funcionarios que atuam na empresa ou que estdo em processo de recrutamento e
selecdo. Neste contexto, existe a gestao dos recursos humanos, alocar a pessoa certa
no lugar certo, ou em outras palavras, destinar o cargo mais apropriado de ser
assumido por determinada pessoa, de acordo com seus conhecimentos, habilidades,
atitudes, experiéncias e formagao.

Além disso, o Tecno6logo em Recursos Humanos deve estar preparado para
mediar conflitos internos ou externos que possam acometer a empresa e influenciar
no seu clima organizacional. Caso os conflitos internos com o capital humano sejam
constantes, este profissional podera conduzir uma pesquisa de clima organizacional,
a fim de identificar a causa do conflito, seja por insatisfagdo com o trabalho, falta de
recursos para desempenhar o trabalho ou devido a ma gestéo da lideranca direta.

O relacionamento interpessoal e a comunicacdo devem andar juntos, visto que
€ por meio da comunicacdo que as interacdes acontecem no ambiente de trabalho.
Devido a jornada laboral, € comum que as pessoas no ambiente organizacional
convivam pelo menos oito horas por dia juntas.

Em analogia ao planejamento, o Tecnologo de Recursos Humanos deve se ater
ao planejamento estratégico organizacional, a misséo, visado e valores da empresa,
gue se apresentam como o seu DNA e justificam sua forma de ser e existir, voltadas

para o alcance de objetivos pré-determinados. Assim, as a¢des do setor de recursos



89

humanos devem estar voltadas para o planejamento estratégico, principalmente as
relacionadas com o processo de recrutamento e sele¢cdo, motivagéo e T&D. Ou seja,
na captacao do capital humano que sera responsavel por executar e dar vida a todas
as estratégias planejadas pela organizacéo.

A imprevisibilidade nas negociacdes pode ocorrer no setor de recursos
humanos, ao ser solicitada uma demanda de contratagdo em tempo recorde para
atender o efetivo de determinada obra, conforme exigéncia da contratada. Neste caso,
0s prazos podem ser negociados e o efetivo pode ser realocado, até a contratacao de
novas pessoas para suprir a demanda de recursos humanos.

Por meio da visdo sistémica do negdcio, é possivel compreender como 0S
setores da empresa estédo interligados e funcionam como pecas de um jogo de xadrez,
gue cada um possui a sua funcao, e que todos sdo importantes dentro do contexto
organizacional.

A partir dos dados, foi possivel estabelecer inicialmente sob a perspectiva da
autora, algumas semelhancas e diferencas entre o veiculo e o alvo. Ao considerar o
passo de numero 09 apresentado pela MECA, apos estabelecer as semelhancas e
diferencas, e refletir sobre a viabilidade da analogia é necesséario realizar uma
avaliacdo, que consiste na elaboracdo por parte das pessoas que participaram da
dindmica/jogo vivencial de uma nova comparagcdo para substituir a dinamica
apresentada por outro objeto analogo.

Dessa forma, observa-se um grande desafio em garantir que todos o0s
participantes da dinamica de grupo consigam estabelecer uma conexdo entre a
realidade de um problema vivenciado na organizagéo e o ambiente proposto pela
dindmica de grupo. Esse desafio € ainda maior, quando se trata de estudantes, que
possuem apenas o conhecimento tedrico, e ndo possuam vivencia sobre a rotina
laboral de um Tecnélogo em Recursos humanos. Neste contexto, é relevante destacar
o papel desempenhado pelo facilitador em um dinamica de grupo, para instruir os
participantes, dar dicas e fazer perguntar que conduzam ao objetivo dos jogos.

A sistematizagdo do uso de analogias proposta pela MECA, exige um
conhecimento prévio da tematica por parte do professor/aplicador/facilitador, o que
torna o0 meétodo peculiar. Contudo, em todas as etapas, “é possivel fazer adaptagdes
ao publico e ao contetudo, o que atribui a0 método caracteristicas relacionadas a
flexibilidade” (RAFACHO, 2012, p. 129).
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As préticas de dindmica de grupo motivam seus participantes a interagirem,
competirem e participarem, e quando bem conduzidas impulsionam discussoes ricas
e aprendizados. No final da dindmica de grupo/jogo vivencial é necessario abrir
espaco para discussoes e relatos da experiéncia, pois assim sera possivel aproximar
0 contexto da dindmica de grupo/jogo vivencial ao contexto organizacional,
contribuindo para que determinados aprendizados adquiridos possam ser transferidos
para a realidade organizacional.

As percepcdes apresentadas pela autora neste estudo, podem ser
fundamentadas por outros trabalhos publicados na literatura cientifica sobre a
tematica abordada. Martinelli (1988), destaca que os jogos de empresas possuem um
importante papel no treinamento de estudantes e executivos de empresas, e
contribuem de forma positiva para o exercicio da tomada de decisdes e no
desenvolvimento de habilidades consideradas fundamentais a atividade eficaz de um
gestor.

Segundo Rocha (1997) o uso de dinamicas de grupo/jogos de empresas, quando
utilizadas adequadamente, apresentam excelentes resultados, trata-se de mais uma
ferramenta que pode ser utilizada pelo professor em sua atividade de induzir os alunos
ao aprendizado. A abordagem das dindmicas de grupo e jogos vivenciais esta
embasada na participacao ativa do grupo, em que ele constréi sua aprendizagem e
desenvolvimento a partir da experiéncia vivenciada e do comprometimento com
mudancas.

Para Gramigna (2007) a melhor aprendizagem € a vivencial, que passa por cinco
fases: a vivéncia (jogo atividade); o relato das emocdes; a avaliacdo do desempenho
e o feedback recebido; as analogias (os “insights”) e o compromisso com as atitudes
de mudanca.

Ao planejar uma atividade para um determinado grupo, tais fases devem ser
respeitadas, dessa forma, conforme destaca Silva e Mendes (2012) estimula-se o
acionamento do hemisfério direito do cérebro, nas fases de vivéncia e relato, e o
hemisfério esquerdo entre os dois hemisférios. Assim, busca-se uma harmonia que
propicia um comportamento pautado pelo compromisso racional e emocional.

Na aplicacdo da dinamica de grupo/jogo vivencial, as analogias surgem na fase
de generalizagdao do CAV, no momento em que o grupo faz comparacoes e analogias

do jogo com o seu cotidiano organizacional, suas vivéncias (GRAMIGNA, 2007).
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De acordo com Ayub (2002), o sucesso da utilizacdo da analogia ocorre devido
a similaridade existente entre o que € estranho ou novo e o que nos é familiar. Tal
processo de desenvolve por meio de associacdes, e posteriormente, esse processo é

trabalhado, com o auxilio de trés leis: proximidade, semelhanca e contraste:

Proximidade, quando temos estimulos préximos entre si, seja por forma, cor,
tamanho, textura, brilho, peso, diregdo e outros, terdo maior tendéncia a
serem agrupados e a constituirem unidades dentro do todo ou um todo. Por
exemplo, quando vocé vé um giz ou uma lousa, vocé pode pensar em escola.
Semelhanca, significa igualdade. Os estimulos mais semelhantes entre si,
sejam por forma, cor, tamanho, peso, direcéo e outros terdo maior tendéncia
a serem agrupados, a constituirem partes ou unidades.

Contraste, refere a dessemelhanc¢as que sdo quase opostas: preto/branco,
homem/mulher, crian¢a/adulto. (AYUB, 2002, p. 13-14).

Conforme observado, a associacdo envolve o pensamento de algo perto,
similar, ou que estd em contraste com o objetivo ou ideia em questdo. Contudo,
Higgins (2005), afirma que o processo que desenvolve essas ideias ou pensamento
ocorre por meio da associacgao livre ou da associagéo regular. Na associacgao livre,
vocé descreve 0 que vem a sua mente, e ao olhar novamente para a palavra que
escreveu, tera a definicdo do problema, podendo usar qualquer palavra que vier a
memoéria. No que se refere a associacdo regular, a palavra associada deve ser
relacionada, de alguma maneira, a palavra anterior, como por exemplo: a palavra
avido pode conduzir a piloto, mas nédo pode conduzir a palavra flor.

Por meio dos processos de associagao, a analogia pode ser praticada, e dessa
maneira, propiciar e facilitar um processo de aprendizagem, visto que a similaridade
contribui para uma melhor compreensdo e facilidade de absorver ideias e

informacdes, para a aquisicdo de novos conhecimentos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou analisar as contribui¢cdes que o analogo utilizado nas
praticas de dinamica de grupo e jogos vivenciais pode oferecer para potencializar a
formacgéo profissional dos estudantes do curso Tecndlogo em Recursos Humanos.
Contudo, antes de aprofundar nas etapas de desenvolvimento do trabalho foi
necessario contextualizar a Teoria do Capital Humano que explica a relacdo do
trabalho com o capitalismo, a ascensao social das classes menos abastadas por meio
da educacéo.

O capital humano relaciona-se com a soma dos investimentos do individuo em
aguisicdo de conhecimentos por meio de escolas e universidades, e que se reverte
em beneficios econdmicos para o proprio individuo. Ou seja, trata-se de uma relacéo
entre a educacao e o trabalho, que vislumbra as possibilidades que a educacao pode
trazer, no que se refere a melhores condicbes de salario, de emprego e status
econdémico.

Dentro deste contexto, as instituicbes de EPT foram criadas no Brasil, para
fornecer as classes proletarias educacao profissional, com investimento do preparo
intelectual e técnico, que contribuiram para que tais classes adquirissem o habito do
trabalho e se afastassem da ociosidade, vicio e criminalidade.

E no contexto da EPT que surgem 0s cursos superiores de tecnologias,
voltados para atender as demandas do mercado de trabalho, ao proporcionar uma
formacao superior de duragcdo menor, com um perfil profissional especifico e
atualizado.

No que se refere ao objeto de estudo da presente dissertacdo, para atender as
demandas do mercado de trabalho, os profissionais de Tecnologia em Recursos
Humanos necessitam possuir competéncias voltadas para conhecimentos,
habilidades e atitudes, que estejam em concordancia com as exigéncias atuais do
mercado. Essas competéncias envolvem uma visdo sistémica, trabalho em equipe,
conhecimento de planejamento e gestao, dentre outras.

Assim, uma das formas de propiciar conhecimento empirico para os estudantes
de Tecnologia em Recursos Humanos, € por meio do T&D baseada em praticas de
dindmicas e jogos vivenciais que permitem aos estudantes adquirir competéncias ao
vivenciar situagbes analogas do cotidiano laboral que sdo abordadas por essas

praticas.
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Dessa forma, as ferramentas de T&D (dinamicas de grupos/jogos vivenciais)
devem estar bem estruturadas e alinhadas com a misséo, viséo e valores da empresa,
para poderem influenciar de forma satisfatoria nos objetivos almejados pela
organizacao. Isto posto, a gestdo deve estar alinhada as estratégias organizacionais
e tornar os trabalhadores como fonte de ganhos para a organizagéo a longo prazo.
Neste sentido, a abordagem estratégica devera priorizar o investimento em capital
humano, buscar o envolvimento dos individuos e fornecer um programa baseado em
ganhos mutuos.

Assim, para responder a questdo central desta pesquisa: Quais contribuicdes
0 analogo utilizado nas praticas de dindmica de grupo e jogos vivenciais pode oferecer
para potencializar a formacao profissional dos estudantes do curso Tecndlogo em
Recursos Humanos? Foi considerado analisar a bibliografia disponibilizada no PPC
dos cursos de Tecnologia em Recursos Humanos, nas disciplinas de dinamicas/jogos
vivenciais ou equivalentes, de instituicdes de ensino do estado de Minas Gerais.

A pesquisa retornou a 2 livros de autoria de Maria Rita Gramigha que eram
utilizados como bibliografia basica nos PPCs analisados. De posse dos livros, foram
selecionadas 3 dindmicas de grupo/jogos vivenciais que estavam voltadas para as
competéncias requeridas aos Tecnologos em Recursos Humanos, que contribuiriam
para a sua formacao profissional por meio de situacfes analogas com o ambiente
organizacional.

Para verificar a potencialidade das analogias, as dinamicas “Escravos de JG”,
“A Largada” e “Construcdo de Castelos” foram analisadas através do modelo de
classificacdo estrutural de similaridades e diferencas entre veiculo e alvo, da MECA,
ao considerar as competéncias organizacionais com situacées analogas aos jogos.
Apods a analise sob a perspectiva da autora, foi possivel perceber que as analogias se
encontram presentes nas praticas de dindmicas e jogos vivenciais, ao fazer
comparacoes entre as situacdes do jogo com situacdes que ocorrem dentro do dia a
dia de trabalho nas empresas.

A dindmica de grupo/jogos vivenciais possibilitam uma espécie de reflexado
sobre situacdes analogas do cotidiano do trabalho, além de ser um momento de
convivéncia, de expressao de ideias, sem gerar a sensacdo de desconforto, o que
contribui para a mudanca de comportamento e formacéo do Tecndélogo em Recursos

Humanos em sessdes de T&D.
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Além disso, a utlizacdo de dinamicas e jogos vivenciais propicia o0
desenvolvimento de habilidade analitica, de julgamento, de deciséo e lideranca, além
de aprender a enfrentar riscos e incertezas. Contudo, cabe considerar a necessidade
de uma pessoa responsavel/facilitador, que possua conhecimento do veiculo e do
alvo, para orientar os estudantes durante o processo, e fazer perguntas que possam
estimular a comparacao de situacdes vivenciadas do jogo que se assemelham com
situacdes da vida real.

Acredita-se que as dinamicas de grupo/jogos vivenciais possam contribuir para
facilitar e mediar o processo de ensino-aprendizagem em diversos espacos sociais,
por ter como objeto de estudo as relacdes interpessoais, que favorecem aos sujeitos
envolvidos a descoberta em termos de identidade e valores. Assim, os ambientes que
proporcionam as atividades em grupo, de forma mais humanizada e numa perspectiva
construtivista, contribuem para uma comunicagcdo e participagdo, em que seus
interlocutores ndo atuem apenas como locutor-ouvinte, reforcando o clima de
dominacdo professor-aluno, mas mediando as trocas de saberes, experiéncias,

descobertas e solidariedade.

5.1 LimitagOes da pesquisa

No decorrer do desenvolvimento da pesquisa algumas limitacbes podem ser
apontadas, para alertar o leitor acerca de referidas restricbes e também demais
pesquisadores, no estudo do material produzido e para a elaboracdo de pesquisas
futuras.

Como limitacdes da presente pesquisa, apresentam-se:

I. Impactos na coleta de dados devido a pandemia de COVID-19. Cabe
considerar que a proposta original do estudo envolvia o contato com alunos do
curso Tecndlogo em Recursos Humanos que estivessem cursando a disciplina
Dindmica/Jogos Vivenciais ou equivalente; e devido as restricbes impostas pela
pandemia as aulas presenciais foram suspensas e néo foi possivel a aplicacao
da dindmica de grupo;

I. A aplicacdo da dindmica de grupo estava prevista para ser realizada em uma
turma de Tecndlogos de Recursos Humanos que estivesse cursando tal

disciplina. No cronograma original da dissertacdo, a coleta de dados deveria



95

ocorrer no segundo semestre de 2022, pois a Faculdade Pitagoras da unidade
do Barreiro ofertaria tal disciplina no segundo semestre de 2020 (época em que
as aulas estavam suspensas), e em 2021 nao foram abertas novas turmas para
0 CUrso;

lll. A impossibilidade de aplicacdo da dinamica de grupo aos estudantes de
recursos humanos apresenta-se como a principal limitacdo do estudo,
principalmente relacionada aos passos da MECA, que necessitam descrever a
analogia com base no veiculo e alvo; apontar suas semelhancas e diferencas;
trazer reflexdes sobre a viabilidade e limitacdes da analogia, e sobretudo, da
parte que envolve a avaliagdo, ao considerar a elaboracdo de outra analogia
para o conceito alvo.

IV. Também relacionada a limitacdo empirica, cabe considerar que o0 presente
estudo apresenta somente as percepcdes/consideracées da autora sobre as
dindmicas selecionadas para analise da MECA, baseada em sua formacao e
atuacado profissional na area de Recursos Humanos. Dessa forma, ao ser
aplicada de forma empirica, outros participantes podem apresentam
percepcdes diferentes sobre a analogia empregada, a relacdo entre o dominio
e o alvo, além de propor outra analogia para o conceito alvo.

5.2 Propostas para pesquisas futuras

O presente trabalho proporciona a realizagdo de pesquisas futuras, com o
intuito de abranger a investigacao tedrica bibliografica sobre as contribuicdes que o
analogo utilizado nas praticas de dinAmica de grupo e jogos vivenciais oferece para
potencializar a formacdo profissional dos estudantes do curso Tecndélogo em
Recursos Humanos.

Isto posto, como sugestdes de pesquisas futuras, recomenda-se a aplicacao
pratica da pesquisa em uma turma de Tecnologos de Recursos Humanos que estejam
cursando a disciplina de Dinamica de Grupo/Jogos Vivenciais, e analise das analogias
encontradas por meio da MECA.

Outra sugestéo para pesquisas futuras € comparar os resultados/percepcdes
apresentados nesta pesquisa teérica com os resultados de uma pesquisa empirica, a
fim de analisar as analogias identificadas nas dinamicas de grupo como um

instrumento de verificacdo de aprendizagem, compreensédo e entendimento de
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conceitos, que sdo fundamentais para a formacdo profissional do Tecndlogo em
Recursos Humanos.

Também se apresenta como possibilidade de investigacdo, a dedicacdo a
outros cursos de tecnologia, bacharelado ou licenciatura, de forma a analisar como
ocorre o processo de sua formacéo profissional e identificar as analogias que podem
contribuir com situagfes analogas do cotidiano de suas atividades laborais.

Além disso, recomenda-se a aplicacao das dinamicas de grupo e da MECA em
profissionais de Recursos Humanos que estejam atuando em empresas, com O
objetivo de comparar as percepg¢des de profissionais mais experientes com alunos do
curso de Tecnologia em Recursos Humanos.
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Ministério da Educagdo - Sistema e-MEC
Relatério da Consulta Avangada Curso Tecn6logo em Gestdo de Recursos Humanos em Minas Gerais / Publico e Privado
Resultado da Consulta Por: Curso
Relatério Processado: 01/10/2021 - 20:38:36 Total de Registro (s): 183
Codigo IES Instituicdo(IES) Sigla Categoria Administrativa Cddigo Curso Nome do Curso Grau Modalidade
GESTAO DE
UNIVERSIDADE DE Privada sem fins RECURSOS
143 UBERABA UNIUBE lucrativos 1453911 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
INSTITUTO BELO GESTAO DE
HORIZONTE DE Privada com fins RECURSOS
2171 ENSINO SUPERIOR IBHES lucrativos 69228 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS
1666 UNIHORIZONTES - lucrativos 1515648 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FGW - Faculdade de Privada com fins RECURSOS
22455 Gestdao WOLI WOolLl lucrativos 1407459 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE Privada com fins RECURSOS
13300 ADJETIVO CETEP ADJETIVO-CETEP lucrativos 1101247 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS
1666 UNIHORIZONTES - lucrativos 1399055 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
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CENTRO
UNIVERSITARIO GESTAO DE
CENECISTA DE Privada sem fins RECURSOS
626 OSORIO UNICNEC lucrativos 1128964 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE SENAC Privada sem fins RECURSOS
2703 MINAS FSM lucrativos 5001558 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO GESTAO DE
CAMPOS DE Privada sem fins RECURSOS
1232 ANDRADE UNIANDRADE lucrativos 1420452 HUMANOS Tecnologico A Distancia
FACULDADE
PITAGORAS DE GESTAO DE
TECNOLOGIA DE Privada com fins RECURSOS
4251 BELO HORIZONTE PIT-FATEC lucrativos 1016086 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FACULDADE ISEIB DE Privada com fins RECURSOS
13828 BELO HORIZONTE FIBH lucrativos 1073700 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
FACULDADE GESTAO DE
METODISTA Privada sem fins RECURSOS
1253 GRANBERY FMG lucrativos 1405558 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
CENTRO Privada sem fins RECURSOS
2111 UNIVERSITARIO INTA | UNINTA lucrativos 1404218 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DO Privada sem fins RECURSOS
1575 PLANALTO DE ARAXA | UNIARAXA lucrativos 108658 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
Faculdade Unica de Privada com fins RECURSOS
15450 Ipatinga FUNIP lucrativos 1313490 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
Faculdade Alis de Privada sem fins RECURSOS
17348 Itabirito - lucrativos 1364876 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
UNIVERSIDADE DE RECURSOS
665 TAUBATE UNITAU Publica Municipal | 1152596 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
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CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

4751 UNIFATECIE UNIFATECIE lucrativos 1537976 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE VALE Privada sem fins RECURSOS

27 DO RIO VERDE UNINCOR lucrativos 1380258 HUMANOS Tecnologico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DE Privada sem fins RECURSOS

3372 LAVRAS UNILAVRAS lucrativos 1430013 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Centro Universitdrio Privada com fins RECURSOS

1775 Favip Wyden UniFavip Wyden lucrativos 1438525 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE SANTO Privada com fins RECURSOS

2275 AGOSTINHO FASA lucrativos 1210846 HUMANOS Tecnologico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DE Privada sem fins RECURSOS

3371 PATOS DE MINAS UNIPAM lucrativos 1403991 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

2497 ATENEU - lucrativos 1262088 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

343 NEWTON PAIVA NEWTON PAIVA lucrativos 105496 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
Privada com fins RECURSOS

3876 Faculdade Unyleya - lucrativos 5000945 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Centro Universitario Privada com fins RECURSOS

1892 de Exceléncia Eniac | ENIAC lucrativos 1156973 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
CENTRO Privada com fins RECURSOS

344 UNIVERSITARIO UNA | UNA lucrativos 92825 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FACULDADES Privada com fins RECURSOS

5369 INTEGRADAS ASMEC | ASMEC lucrativos 1204136 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
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UNIVERSIDADE GESTAO DE
METODISTA DE SAO Privada sem fins RECURSOS
167 PAULO UMESP lucrativos 92351 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE LA Privada sem fins RECURSOS
641 SALLE UNILASALLE lucrativos 1427353 HUMANOS Tecnologico A Distancia
FACULDADE DE
EMPREENDEDORISM GESTAO DE
O E CIENCIAS Privada com fins RECURSOS
18036 HUMANAS FACULDADE FAECH lucrativos 1206595 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
UNIVERSIDADE DO GESTAO DE
VALE DO RIO DOS Privada sem fins RECURSOS
14 SINOS UNISINOS lucrativos 1116735 HUMANOS Tecnologico A Distancia
Faculdade
Presidente Ant6nio GESTAO DE
Carlos de Privada sem fins RECURSOS
15453 Conselheiro Lafaiete |- lucrativos 1441716 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FACULDADE VALE DO Privada com fins RECURSOS
2200 GORUTUBA FAVAG lucrativos 1338076 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO
UNIVERSITARIO DO
INSTITUTO DE
EDUCACAO GESTAO DE
SUPERIOR DE Privada com fins RECURSOS
1060 BRASILIA - IESB IESB lucrativos 1304482 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE DO Privada sem fins RECURSOS
271 OESTE PAULISTA UNOESTE lucrativos 1354006 HUMANOS Tecnologico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DO Privada sem fins RECURSOS
3368 SUL DE MINAS UNIS-MG lucrativos 1367180 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS
3840 FACVEST UNIFACVEST lucrativos 1375361 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
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ENSINO SUPERIOR GESTAO DE
DA CIDADE DE FEIRA Privada com fins RECURSOS

2560 DE SANTANA FAESF/UNEF lucrativos 1261747 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE DO Privada sem fins RECURSOS

1586 VALE DO SAPUCAI UNIVAS lucrativos 109496 HUMANOS Tecnoldgico Presencial

Centro Universitdrio

Estacio de Belo GESTAO DE
Horizonte - Estacio Privada com fins RECURSOS

1509 BH ESTACIO BH lucrativos 57044 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DE Privada sem fins RECURSOS

125 ARARAS - UNAR lucrativos 1143422 HUMANOS Tecnologico A Distancia
Faculdade Univeritas GESTAO DE
Universus Veritas de Privada sem fins RECURSOS

2885 Belo Horizonte VERITAS BH lucrativos 1325269 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

1472 LEONARDO DA VINCI | UNIASSELVI lucrativos 1170317 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
UNIVERSIDADE GESTAO DE
SALGADO DE Privada sem fins RECURSOS

663 OLIVEIRA UNIVERSO lucrativos 1204336 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada sem fins RECURSOS

375 SANTO AMARO UNISA lucrativos 110834 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DE Privada com fins RECURSOS

349 BELO HORIZONTE UNI-BH lucrativos 75611 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
Faculdade Catdlica Privada sem fins RECURSOS

15859 Paulista FACAP lucrativos 1439424 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Privada com fins RECURSOS

21200 Faculdade ISMD ISMD lucrativos 1332474 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
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GESTAO DE
CENTRO Privada com fins RECURSOS
344 UNIVERSITARIO UNA | UNA lucrativos 72953 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada sem fins RECURSOS
3985 SENAC SENACSP lucrativos 1265537 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada com fins RECURSOS
1196 CESUMAR UNICESUMAR lucrativos 99008 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Faculdade Multivix Privada com fins RECURSOS
1326 Serra MULTIVIX SERRA lucrativos 1284030 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada com fins RECURSOS
671 ANHANGUERA UNIDERP lucrativos 107014 HUMANOS Tecnologico A Distancia
CENTRO
UNIVERSITARIO
FUNDACAO DE GESTAO DE
ENSINO OCTAVIO Privada sem fins RECURSOS
1836 BASTOS - FEOB UNIFEOB lucrativos 1348219 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE DE Privada com fins RECURSOS
496 FRANCA UNIFRAN lucrativos 1182205 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE BATISTA Privada com fins RECURSOS
1346 DE MINAS GERAIS FBMG lucrativos 1481516 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
Faculdades de
Inovacdo e GESTAO DE
Tecnologia de Minas Privada com fins RECURSOS
21355 Gerais FIT MG lucrativos 1334985 HUMANOS Tecnologico Presencial
UNIVERSIDADE GESTAO DE
CATOLICA DE Privada sem fins RECURSOS
403 BRASILIA UCB lucrativos 121966 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DO Privada com fins RECURSOS
2241 SUDESTE MINEIRO UNICSUM lucrativos 110236 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
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FACULDADE GESTAO DE
PITAGORAS DE Privada com fins RECURSOS
1492 UBERLANDIA PIT UBERLANDIA lucrativos 1054663 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FACULDADE DE SAO Privada com fins RECURSOS
828 LOURENCO FASAMA lucrativos 1121513 HUMANOS Tecnologico Presencial
GESTAO DE
Centro Universitdrio Privada com fins RECURSOS
1984 Unifacig - lucrativos 1511006 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DE Privada sem fins RECURSOS
1846 LINS UNILINS lucrativos 1485158 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE SANTA Privada sem fins RECURSOS
434 MARCELINA FASM lucrativos 1374134 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada com fins RECURSOS
298 PITAGORAS UNOPAR | - lucrativos 97992 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
FACULDADE GESTAO DE
PITAGORAS DE Privada com fins RECURSOS
4362 BETIM PITAGORAS-BETIM lucrativos 1199589 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada sem fins RECURSOS
206 TALO-BRASILEIRO UNIITALO lucrativos 1427336 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada sem fins RECURSOS
1557 FUMEC FUMEC lucrativos 1183795 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
PONTIFICIA
UNIVERSIDADE GESTAO DE
CATOLICA DE MINAS Privada sem fins RECURSOS
338 GERAIS PUC MINAS lucrativos 1550784 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE CIDADE Privada sem fins RECURSOS
2915 DE PATOS DE MINAS | FPM lucrativos 1385565 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
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CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

3867 MAUA DE BRASILIA | UNIMAUA lucrativos 1325726 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DE Privada sem fins RECURSOS

3983 FORMIGA UNIFORMG lucrativos 1562825 HUMANOS Tecnologico A Distancia
Centro Universitario GESTAO DE
Doctum de Tedfilo Privada sem fins RECURSOS

5370 Otoni UNIDOCTUM lucrativos 1483881 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO
UNIVERSITARIO DAS
FACULDADES GESTAO DE
METROPOLITANAS Privada sem fins RECURSOS

374 UNIDAS FMU lucrativos 1322305 HUMANOS Tecnologico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DE Privada sem fins RECURSOS

4962 SETE LAGOAS UNIFEMM lucrativos 1331536 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

1666 UNIHORIZONTES - lucrativos 1399350 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
Faculdade
Uberlandense de
Nucleos Integrados
de Ensino, Servico GESTAO DE
Social e Privada sem fins RECURSOS

3430 Aprendizagem FAESSA lucrativos 5001009 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

2579 ATENAS UniAtenas lucrativos 1308809 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
INSTITUTO DE
EDUCACAO GESTAO DE
SUPERIOR DE POUSO Privada com fins RECURSOS

3823 ALEGRE - lucrativos 1480991 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DA Privada sem fins RECURSOS

673 GRANDE DOURADOS | UNIGRAN lucrativos 1323168 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
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GESTAO DE
Faculdade ALFA de Privada com fins RECURSOS
23332 Tedfilo Otoni ALFA lucrativos 1438500 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada sem fins RECURSOS
456 SANT'ANNA UNISANT'ANNA lucrativos 1288870 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada sem fins RECURSOS
319 BRASIL UB lucrativos 1204216 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
Centro Universitdrio
Estacio de Belo GESTAO DE
Horizonte - Estacio Privada com fins RECURSOS
1509 BH ESTACIO BH lucrativos 1313268 HUMANOS Tecnologico Presencial
FACULDADE GESTAO DE
PROMOVE DE SETE Privada com fins RECURSOS
1700 LAGOAS FSLMG lucrativos 1052364 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
UNIVERSIDADE GESTAO DE
PRESBITERIANA Privada sem fins RECURSOS
22 MACKENZIE MACKENZIE lucrativos 1367207 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
Centro Universitdrio
- Catdlica de Santa GESTAO DE
Catarina em Jaragua Privada sem fins RECURSOS
645 do Sul Catdlica em Jaragud lucrativos 1210671 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
CENTRO Privada com fins RECURSOS
344 UNIVERSITARIO UNA | UNA lucrativos 1313354 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada sem fins RECURSOS
952 SANTA CECILIA UNISANTA lucrativos 1293147 HUMANOS Tecnologico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO SAO Privada com fins RECURSOS
1414 LUCAS UniSL lucrativos 1353690 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE UNIS Privada com fins RECURSOS
2229 SAO LOURENGO - lucrativos 1305085 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
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FACULDADE GESTAO DE
PITAGORAS DE Privada com fins RECURSOS

13684 CONTAGEM PIT Contagem lucrativos 113316 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
Centro Universitario Privada sem fins RECURSOS

337 Academia Uniacademia lucrativos 1285523 HUMANOS Tecnologico Presencial
GESTAO DE
FACULDADE DE SAO Privada com fins RECURSOS

1690 VICENTE FSV lucrativos 1286924 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
FACULDADE DE GESTAO DE
ENSINO DE MINAS Privada com fins RECURSOS

3786 GERAIS FACEMG lucrativos 104424 HUMANOS Tecnologico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada sem fins RECURSOS

135 CLARETIANO CEUCLAR lucrativos 102318 HUMANOS Tecnologico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO UNA Privada com fins RECURSOS

1598 DE UBERLANDIA - lucrativos 74575 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FACULDADE CNEC Privada sem fins RECURSOS

1070 UNAI - lucrativos 1454435 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
ESCOLA SUPERIOR Privada com fins RECURSOS

13812 ABERTA DO BRASIL ESAB lucrativos 1354392 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada sem fins RECURSOS

1336 ASSIS GURGACZ FAG lucrativos 1375419 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
CENTRO Privada com fins RECURSOS

1430 UNIVERSITARIO INGA | UNINGA lucrativos 1427724 HUMANOS Tecnolégico A Distancia
GESTAO DE
Centro Universitario Privada com fins RECURSOS

1663 Araguaia UNIARAGUAIA lucrativos 1439695 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE SAO Privada sem fins RECURSOS

670 FRANCISCO USF lucrativos 1457099 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
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FACULDADE SANTA GESTAO DE
CASA DE BELO Privada sem fins RECURSOS
22103 HORIZONTE FSCBH lucrativos 1389408 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada com fins RECURSOS
466 ANHEMBI MORUMBI | UAM lucrativos 1114765 HUMANOS Tecnologico A Distancia
FACULDADE GESTAO DE
PROMOVE DE BELO Privada com fins RECURSOS
2450 HORIZONTE PROMOVE lucrativos 1258060 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO GESTAO DE
ESTACIO DE ESTACIO RIBEIRAO Privada com fins RECURSOS
1270 RIBEIRAO PRETO PRE lucrativos 1170122 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada com fins RECURSOS
163 ESTACIO DE SA UNESA lucrativos 1116776 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO
UNIVERSITARIO
PLANALTO DO GESTAO DE
DISTRITO FEDERAL - Privada com fins RECURSOS
1446 UNIPLAN UNIPLAN lucrativos 5001218 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
Faculdade GESTAO DE
Presidente Antonio Privada sem fins RECURSOS
14248 Carlos de Uberlandia |- lucrativos 1323023 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
Faculdade de Privada sem fins RECURSOS
17401 Tecnologia CNA FATECNA lucrativos 1336912 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada sem fins RECURSOS
206 TALO-BRASILEIRO UNIITALO lucrativos 1503916 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE DE Privada sem fins RECURSOS
124 ARARAQUARA UNIARA lucrativos 1443888 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Faculdade de Privada com fins RECURSOS
13631 Ciéncias, Educacao, FSF lucrativos 1305986 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia




Saude, Pesquisa e
Gestao
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GESTAO DE
UNIVERSIDADE DE Privada sem fins RECURSOS
143 UBERABA UNIUBE lucrativos 123797 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
FACULDADE DE
CIENCIAS SOCIAIS GESTAO DE
APLICADAS DE BELO Privada com fins RECURSOS
2233 HORIZONTE FACISABH lucrativos 1173382 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DO Privada sem fins RECURSOS
3368 SUL DE MINAS UNIS-MG lucrativos 107464 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS
343 NEWTON PAIVA NEWTON PAIVA lucrativos 109708 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
Faculdade CNEC de GESTAO DE
Educagdo de Privada sem fins RECURSOS
14383 Uberaba FACEUB lucrativos 1454438 HUMANOS Tecnologico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DO Privada com fins RECURSOS
1554 VALE DO RIBEIRA UNIVR lucrativos 1517496 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
CENTRO Privada com fins RECURSOS
344 UNIVERSITARIO UNA | UNA lucrativos 1546126 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO GESTAO DE
PRESIDENTE Privada sem fins RECURSOS
308 ANTONIO CARLOS UNIPAC lucrativos 1371874 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Centro Universitdrio Privada com fins RECURSOS
1294 das Américas CAM lucrativos 1190204 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
Centro Universitario GESTAO DE
Governador Ozanam Privada com fins RECURSOS
1362 Coelho UNIFAGOC lucrativos 1279757 HUMANOS Tecnoldgico Presencial




FACULDADE DE
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CIENCIAS SOCIAIS GESTAO DE
APLICADAS DE Privada sem fins RECURSOS

2270 EXTREMA FAEX lucrativos 118610 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
UNIVERSIDADE GESTAO DE
LUTERANA DO Privada sem fins RECURSOS

449 BRASIL ULBRA lucrativos 122186 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DO Privada sem fins RECURSOS

1575 PLANALTO DE ARAXA | UNIARAXA lucrativos 1445619 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO UNA Privada com fins RECURSOS

15452 DE BOM DESPACHO | UNA lucrativos 1214575 HUMANOS Tecnologico A Distancia
FACULDADE GESTAO DE
PITAGORAS DE BELO Privada com fins RECURSOS

1818 HORIZONTE FPAS lucrativos 1117646 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FACULDADE DO Privada com fins RECURSOS

4910 TRABALHO FATRA lucrativos 1258292 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FACULDADE UNICA Privada com fins RECURSOS

14242 DE TIMOTEO FUNIT lucrativos 101870 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada com fins RECURSOS

385 SALVADOR UNIFACS lucrativos 1181317 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE DE Privada sem fins RECURSOS

143 UBERABA UNIUBE lucrativos 1130187 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
Privada com fins RECURSOS

18952 Faculdade FAMART |- lucrativos 1496906 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
FACULDADE GESTAO DE
EDUCACIONAL DA Privada com fins RECURSOS

1205 LAPA FAEL lucrativos 1259979 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
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GESTAO DE
Faculdade UNA de Privada com fins RECURSOS

19257 Divinopolis Una Divinopolis lucrativos 1527373 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

1491 INTERNACIONAL UNINTER lucrativos 1185941 HUMANOS Tecnologico A Distancia
Faculdade de GESTAO DE
Mediagdo Ivia Privada sem fins RECURSOS

17783 Corneli FAMIC lucrativos 1389171 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
UNIVERSIDADE DO Privada sem fins RECURSOS

1041 VALE DO TAQUARI UNIVATES lucrativos 1419759 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
CENTRO Privada com fins RECURSOS

344 UNIVERSITARIO UNA | UNA lucrativos 1177728 HUMANOS Tecnologico Presencial
GESTAO DE
Privada com fins RECURSOS

4661 FACULDADE UNIBF - lucrativos 1365136 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia

FACULDADE

PITAGORAS DE GESTAO DE
TECNOLOGIA DE Privada com fins RECURSOS

4251 BELO HORIZONTE PIT-FATEC lucrativos 84439 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FACULDADE Privada com fins RECURSOS

1863 INTERVALE INTERVALE lucrativos 1322588 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

2571 REDENTOR FACREDENTOR lucrativos 1447363 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS

712 IBMR - lucrativos 1442977 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada com fins RECURSOS

221 CRUZEIRO DO SUL UNICSUL lucrativos 1258531 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
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GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada sem fins RECURSOS

437 PARANAENSE UNIPAR lucrativos 1286545 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
FACULDADES GESTAO DE
INTEGRADAS Privada com fins RECURSOS

4722 VIANNA JUNIOR FIV) lucrativos 1279731 HUMANOS Tecnologico Presencial
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada com fins RECURSOS

322 PAULISTA UNIP lucrativos 100324 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
UNIVERSIDADE GESTAO DE
CIDADE DE SAO Privada com fins RECURSOS

417 PAULO UNICID lucrativos 103334 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE ISEIB DE Privada com fins RECURSOS

13663 BETIM FISBE lucrativos 1199648 HUMANOS Tecnologico Presencial
GESTAO DE
UNIVERSIDADE VALE Privada sem fins RECURSOS

513 DO RIO DOCE UNIVALE lucrativos 1442814 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE MINAS Privada com fins RECURSOS

1720 GERAIS FAMIG lucrativos 1307068 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO UNA Privada com fins RECURSOS

15452 DE BOM DESPACHO | UNA lucrativos 1571376 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
FACULDADE CNEC Privada sem fins RECURSOS

627 VARGINHA - lucrativos 1454425 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
UNIVERSIDADE GESTAO DE
CATOLICA DOM Privada sem fins RECURSOS

387 BOSCO ucDB lucrativos 1132491 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Centro Universitario Privada com fins RECURSOS

14028 UNA de Betim - lucrativos 1204568 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
FACULDADE GESTAO DE
PROMOVE DE Privada com fins RECURSOS

2145 TECNOLOGIA FPTEC lucrativos 74522 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
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INSTITUTO GESTAO DE
MACHADENSE DE Privada sem fins RECURSOS
1786 ENSINO SUPERIOR IMES lucrativos 1104262 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
Centro Universitario Privada com fins RECURSOS
19512 Imepac - Araguari - lucrativos 1370482 HUMANOS Tecnologico A Distancia
CENTRO
UNIVERSITARIO
ESTACIO DE SANTA GESTAO DE
CATARINA - ESTACIO Privada com fins RECURSOS
1510 SANTA CATARINA - lucrativos 1364599 HUMANOS Tecnologico A Distancia
FACULDADE DE
FILOSOFIA, CIENCIAS GESTAO DE
E LETRAS DO ALTO Privada sem fins RECURSOS
727 SAO FRANCISCO FASF lucrativos 1135866 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO GESTAO DE
ANHANGUERA Privada com fins RECURSOS
242 PITAGORAS AMPLI - lucrativos 1519054 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Centro Universitario Privada com fins RECURSOS
1853 UNIBTA - lucrativos 1445627 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Faculdade Doctum Privada sem fins RECURSOS
1558 de Jodo Monlevade | DOCTUM lucrativos 105259 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
UNIVERSIDADE DE Privada com fins RECURSOS
420 MARILIA UNIMAR lucrativos 1484090 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
UNIVERSIDADE DO GESTAO DE
SUL DE SANTA Privada sem fins RECURSOS
494 CATARINA UNISUL lucrativos 5001289 HUMANOS Tecnologico A Distancia
CENTRO
UNIVERSITARIO GESTAO DE
ADVENTISTA DE SAO Privada sem fins RECURSOS
1365 PAULO UNASP lucrativos 1429461 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
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CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS
526 BRAZ CUBAS - lucrativos 117575 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS
3588 DOM PEDRO I UNIDOMPEDRO lucrativos 1332335 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Faculdade Integrada Privada com fins RECURSOS
23455 Instituto Souza FASOUZA lucrativos 1470867 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
UNIVERSIDADE GESTAO DE
METROPOLITANA DE Privada sem fins RECURSOS
953 SANTOS UNIMES lucrativos 1268574 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO DE Privada sem fins RECURSOS
4962 SETE LAGOAS UNIFEMM lucrativos 121354 HUMANOS Tecnologico Presencial
Faculdade
Uberlandense de
Nucleos Integrados
de Ensino, Servico GESTAO DE
Social e Privada sem fins RECURSOS
3430 Aprendizagem FAESSA lucrativos 5001008 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
GESTAO DE
Faculdade Catdlica Privada sem fins RECURSOS
15859 Paulista FACAP lucrativos 1396398 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
UNIVERSIDADE Privada sem fins RECURSOS
316 NOVE DE JULHO UNINOVE lucrativos 119246 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
Privada com fins RECURSOS
5025 Faculdade Unina - lucrativos 1441273 HUMANOS Tecnologico A Distancia
GESTAO DE
Centro Universitario Privada com fins RECURSOS
4766 UNA de Contagem - lucrativos 106972 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS
1487 UNIDOM - BOSCO UNIDOM - BOSCO lucrativos 1166222 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia




124

CENTRO GESTAO DE
UNIVERSITARIO Privada com fins RECURSOS
3649 CIDADE VERDE UNIFCV lucrativos 1465705 HUMANOS Tecnoldgico A Distancia
GESTAO DE
FACULDADE CAPITAL Privada com fins RECURSOS
17854 FEDERAL FECAF lucrativos 1336303 HUMANOS Tecnologico A Distancia




APENDICE B — RELATORIO DE CONSULTA AVANCADA CURSOS GRATUITOS EM MINAS GERAIS

Ministério da Educagao - Sistema e-MEC

Relatério da Consulta Avangada Curso Tecnélogo em Gestdo de Recursos Humanos em Minas Gerais / Publico e Privado

Resultado da Consulta Por: Curso

Relatério Processado: 02/10/2021 - 02:38:37 Total de Registro (s): 2

Codigo IES Instituicdo (IES) Sigla Ad(r:itr:eigrt'raliiva Cddigo Curso Nome do Curso Grau Modalidade

INSTITUTO FEDERAL
DE EDUCACAO,
CIENCIAE
TECNOLOGIA DO GESTAO DE
SUDESTE DE MINAS RECURSOS

3279 GERAIS IFSEMG Publica Federal | 1333077 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
UNIVERSIDADE DO GESTAO DE
ESTADO DE MINAS RECURSOS

1036 GERAIS UEMG Publica Estadual | 1142485 HUMANOS Tecnoldgico Presencial
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APENDICE C — CURSOS A DISTANCIA NAO GRATUITOS EM MINAS GERAIS
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QT. Codigo Instituicdo (IES) Sigla Categoria Administrativa (=81 Nome do Curso Grau Modalidade
IES Curso

UNIVERSIDADE DO VALE DO RIO DOS GESTAO DE RECURSOS

1 14 SINOS UNISINOS Privada sem fins lucrativos | 1116735 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
UNIVERSIDADE PRESBITERIANA GESTAO DE RECURSOS

2 22 MACKENZIE MACKENZIE Privada sem fins lucrativos | 1367207 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

3 27 UNIVERSIDADE VALE DO RIO VERDE UNINCOR Privada sem fins lucrativos | 1380258 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

4 124 UNIVERSIDADE DE ARARAQUARA UNIARA Privada sem fins lucrativos | 1443888 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

5 125 CENTRO UNIVERSITARIO DE ARARAS - | UNAR Privada sem fins lucrativos | 1143422 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

6 135 CENTRO UNIVERSITARIO CLARETIANO | CEUCLAR Privada sem fins lucrativos | 102318 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

7 143 UNIVERSIDADE DE UBERABA UNIUBE Privada sem fins lucrativos | 123797 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

8 163 UNIVERSIDADE ESTACIO DE SA UNESA Privada com fins lucrativos | 1116776 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
UNIVERSIDADE METODISTA DE SAO GESTAO DE RECURSOS

9 167 PAULO UMESP Privada sem fins lucrativos | 92351 HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO ITALO- GESTAO DE RECURSOS

10 206 BRASILEIRO UNIITALO Privada sem fins lucrativos | 1427336 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO iTALO- GESTAO DE RECURSOS

11 206 BRASILEIRO UNIITALO Privada sem fins lucrativos | 1503916 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

12 221 UNIVERSIDADE CRUZEIRO DO SUL UNICSUL Privada com fins lucrativos | 1258531 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO GESTAO DE RECURSOS

13 242 ANHANGUERA PITAGORAS AMPLI - Privada com fins lucrativos | 1519054 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

14 271 UNIVERSIDADE DO OESTE PAULISTA UNOESTE Privada sem fins lucrativos | 1354006 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia




GESTAO DE RECURSOS

127

15 298 UNIVERSIDADE PITAGORAS UNOPAR - Privada com fins lucrativos | 97992 HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO PRESIDENTE GESTAO DE RECURSOS
16 308 ANTONIO CARLOS UNIPAC Privada sem fins lucrativos | 1371874 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
17 316 UNIVERSIDADE NOVE DE JULHO UNINOVE Privada sem fins lucrativos | 119246 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
18 319 UNIVERSIDADE BRASIL UB Privada sem fins lucrativos | 1204216 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
19 322 UNIVERSIDADE PAULISTA UNIP Privada com fins lucrativos | 100324 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA GESTAO DE RECURSOS
20 338 DE MINAS GERAIS PUC MINAS Privada sem fins lucrativos | 1550784 | HUMANOS Tecnologico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO NEWTON NEWTON GESTAO DE RECURSOS
21 343 PAIVA PAIVA Privada com fins lucrativos | 109708 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
22 344 CENTRO UNIVERSITARIO UNA UNA Privada com fins lucrativos | 1313354 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO DAS
FACULDADES METROPOLITANAS GESTAO DE RECURSOS
23 374 UNIDAS FMU Privada sem fins lucrativos | 1322305 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
24 375 UNIVERSIDADE SANTO AMARO UNISA Privada sem fins lucrativos | 110834 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
25 385 UNIVERSIDADE SALVADOR UNIFACS Privada com fins lucrativos | 1181317 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
26 387 UNIVERSIDADE CATOLICA DOM BOSCO | UCDB Privada sem fins lucrativos | 1132491 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
27 403 UNIVERSIDADE CATOLICA DE BRASILIA | UCB Privada sem fins lucrativos | 121966 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
28 417 UNIVERSIDADE CIDADE DE SAO PAULO | UNICID Privada com fins lucrativos | 103334 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
29 420 UNIVERSIDADE DE MARILIA UNIMAR Privada com fins lucrativos | 1484090 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
30 434 FACULDADE SANTA MARCELINA FASM Privada sem fins lucrativos | 1374134 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS
31 437 UNIVERSIDADE PARANAENSE UNIPAR Privada sem fins lucrativos | 1286545 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia




GESTAO DE RECURSOS
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32 449 UNIVERSIDADE LUTERANA DO BRASIL | ULBRA Privada sem fins lucrativos | 122186 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

33 456 CENTRO UNIVERSITARIO SANT'ANNA | UNISANT'ANNA | Privada sem fins lucrativos | 1288870 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

34 466 UNIVERSIDADE ANHEMBI MORUMBI UAM Privada com fins lucrativos | 1114765 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
UNIVERSIDADE DO SUL DE SANTA GESTAO DE RECURSOS

35 494 CATARINA UNISUL Privada sem fins lucrativos | 5001289 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

36 496 UNIVERSIDADE DE FRANCA UNIFRAN Privada com fins lucrativos | 1182205 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

37 513 UNIVERSIDADE VALE DO RIO DOCE UNIVALE Privada sem fins lucrativos | 1442814 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

38 526 CENTRO UNIVERSITARIO BRAZ CUBAS |- Privada com fins lucrativos | 117575 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO CENECISTA GESTAO DE RECURSOS

39 626 DE OSORIO UNICNEC Privada sem fins lucrativos | 1128964 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

40 641 UNIVERSIDADE LA SALLE UNILASALLE Privada sem fins lucrativos | 1427353 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
Centro Universitario - Catdlica de Catdlica em GESTAO DE RECURSOS

41 645 Santa Catarina em Jaragua do Sul Jaragua Privada sem fins lucrativos | 1210671 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

42 663 UNIVERSIDADE SALGADO DE OLIVEIRA | UNIVERSO Privada sem fins lucrativos | 1204336 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

43 665 UNIVERSIDADE DE TAUBATE UNITAU Publica Municipal 1152596 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

44 670 UNIVERSIDADE SAO FRANCISCO USF Privada sem fins lucrativos | 1457099 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

45 671 UNIVERSIDADE ANHANGUERA UNIDERP Privada com fins lucrativos | 107014 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO DA GRANDE GESTAO DE RECURSOS

46 673 DOURADOS UNIGRAN Privada sem fins lucrativos | 1323168 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

47 712 CENTRO UNIVERSITARIO IBMR - Privada com fins lucrativos | 1442977 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

48 952 UNIVERSIDADE SANTA CECILIA UNISANTA Privada sem fins lucrativos | 1293147 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
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49 953 SANTOS UNIMES Privada sem fins lucrativos | 1268574 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

50 1041 | UNIVERSIDADE DO VALE DO TAQUARI | UNIVATES Privada sem fins lucrativos | 1419759 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia

CENTRO UNIVERSITARIO DO

INSTITUTO DE EDUCAGAO SUPERIOR GESTAO DE RECURSOS

51 1060 | DE BRASILIA - IESB IESB Privada com fins lucrativos | 1304482 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

52 1196 | UNIVERSIDADE CESUMAR UNICESUMAR Privada com fins lucrativos | 99008 HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

53 1205 FACULDADE EDUCACIONAL DA LAPA FAEL Privada com fins lucrativos | 1259979 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO CAMPOS DE GESTAO DE RECURSOS

54 1232 | ANDRADE UNIANDRADE Privada sem fins lucrativos | 1420452 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO ESTACIO DE ESTACIO GESTAO DE RECURSOS

55 1270 | RIBEIRAO PRETO RIBEIRAO PRE Privada com fins lucrativos | 1170122 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

56 1294 | Centro Universitario das Américas CAM Privada com fins lucrativos | 1190204 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
MULTIVIX GESTAO DE RECURSOS

57 1326 | Faculdade Multivix Serra SERRA Privada com fins lucrativos | 1284030 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO ASSIS GESTAO DE RECURSOS

58 1336 | GURGACZ FAG Privada sem fins lucrativos | 1375419 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
FACULDADE BATISTA DE MINAS GESTAO DE RECURSOS

59 1346 | GERAIS FBMG Privada com fins lucrativos | 1481516 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO ADVENTISTA GESTAO DE RECURSOS

60 1365 | DE SAO PAULO UNASP Privada sem fins lucrativos | 1429461 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

61 1414 | CENTRO UNIVERSITARIO SAO LUCAS UniSL Privada com fins lucrativos | 1353690 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

62 1430 | CENTRO UNIVERSITARIO INGA UNINGA Privada com fins lucrativos | 1427724 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO PLANALTO GESTAO DE RECURSOS

63 1446 | DO DISTRITO FEDERAL - UNIPLAN UNIPLAN Privada com fins lucrativos | 5001218 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO LEONARDO GESTAO DE RECURSOS

64 1472 | DA VINCI UNIASSELVI Privada com fins lucrativos | 1170317 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO UNIDOM - UNIDOM - GESTAO DE RECURSOS

65 1487 | BOSCO BOSCO Privada com fins lucrativos | 1166222 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
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66 1491 | INTERNACIONAL UNINTER Privada com fins lucrativos | 1185941 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO ESTACIO DE

SANTA CATARINA - ESTACIO SANTA GESTAO DE RECURSOS

67 1510 | CATARINA - Privada com fins lucrativos | 1364599 | HUMANOS Tecnologico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO DO VALE DO GESTAO DE RECURSOS

68 1554 | RIBEIRA UNIVR Privada com fins lucrativos | 1517496 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

69 1557 | UNIVERSIDADE FUMEC FUMEC Privada sem fins lucrativos | 1183795 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO DO GESTAO DE RECURSOS

70 1575 | PLANALTO DE ARAXA UNIARAXA Privada sem fins lucrativos | 1445619 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

71 1663 | Centro Universitdrio Araguaia UNIARAGUAIA | Privada com fins lucrativos | 1439695 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO GESTAO DE RECURSOS

72 1666 | UNIHORIZONTES - Privada com fins lucrativos | 1399350 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

73 1690 | FACULDADE DE SAO VICENTE FSV Privada com fins lucrativos | 1286924 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

74 1720 | FACULDADE MINAS GERAIS FAMIG Privada com fins lucrativos | 1307068 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
UniFavip GESTAO DE RECURSOS

75 1775 | Centro Universitario Favip Wyden Wyden Privada com fins lucrativos | 1438525 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO FUN DACAO GESTAO DE RECURSOS

76 1836 DE ENSINO OCTAVIO BASTOS - FEOB UNIFEOB Privada sem fins lucrativos | 1348219 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

77 1846 | CENTRO UNIVERSITARIO DE LINS UNILINS Privada sem fins lucrativos | 1485158 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

78 1853 | Centro Universitario UNIBTA - Privada com fins lucrativos | 1445627 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
Centro Universitario de Exceléncia GESTAO DE RECURSOS

79 1892 | Eniac ENIAC Privada com fins lucrativos | 1156973 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

80 1984 | Centro Universitario Unifacig - Privada com fins lucrativos | 1511006 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

81 2111 | CENTRO UNIVERSITARIO INTA UNINTA Privada sem fins lucrativos | 1404218 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

82 2200 | FACULDADE VALE DO GORUTUBA FAVAG Privada com fins lucrativos | 1338076 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
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83 2275 | FACULDADE SANTO AGOSTINHO FASA Privada com fins lucrativos | 1210846 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

84 2497 | CENTRO UNIVERSITARIO ATENEU - Privada com fins lucrativos | 1262088 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
FACULDADE DE ENSINO SUPERIOR DA GESTAO DE RECURSOS

85 2560 | CIDADE DE FEIRA DE SANTANA FAESF/UNEF Privada com fins lucrativos | 1261747 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

86 2571 | CENTRO UNIVERSITARIO REDENTOR FACREDENTOR | Privada com fins lucrativos | 1447363 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

87 2579 | CENTRO UNIVERSITARIO ATENAS UniAtenas Privada com fins lucrativos | 1308809 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO DO SUL DE GESTAO DE RECURSOS

88 3368 | MINAS UNIS-MG Privada sem fins lucrativos | 1367180 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO DE PATOS DE GESTAO DE RECURSOS

89 3371 | MINAS UNIPAM Privada sem fins lucrativos | 1403991 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

90 3372 | CENTRO UNIVERSITARIO DE LAVRAS UNILAVRAS Privada sem fins lucrativos | 1430013 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO DOM PEDRO GESTAO DE RECURSOS

91 3588 | Il UNIDOMPEDRO | Privada com fins lucrativos | 1332335 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO CIDADE GESTAO DE RECURSOS

92 3649 | VERDE UNIFCV Privada com fins lucrativos | 1465705 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
INSTITUTO DE EDUCACAO SUPERIOR GESTAO DE RECURSOS

93 3823 | DE POUSO ALEGRE - Privada com fins lucrativos | 1480991 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

94 3840 | CENTRO UNIVERSITARIO FACVEST UNIFACVEST Privada com fins lucrativos | 1375361 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO MAUA DE GESTAO DE RECURSOS

95 3867 |BRASILIA UNIMAUA Privada com fins lucrativos | 1325726 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

96 3876 | Faculdade Unyleya - Privada com fins lucrativos | 5000945 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

97 3983 | CENTRO UNIVERSITARIO DE FORMIGA | UNIFORMG Privada sem fins lucrativos | 1562825 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

98 3985 | CENTRO UNIVERSITARIO SENAC SENACSP Privada sem fins lucrativos | 1265537 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

99 4661 | FACULDADE UNIBF - Privada com fins lucrativos | 1365136 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
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100 |4751 |CENTRO UNIVERSITARIO UNIFATECIE UNIFATECIE Privada com fins lucrativos | 1537976 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO DE SETE GESTAO DE RECURSOS

101 [4962 |LAGOAS UNIFEMM Privada sem fins lucrativos | 1331536 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

102 |5025 |Faculdade Unina - Privada com fins lucrativos | 1441273 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
Centro Universitario Doctum de GESTAO DE RECURSOS

103 |5370 |Tedfilo Otoni UNIDOCTUM Privada sem fins lucrativos | 1483881 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
Faculdade de Ciéncias, Educagao, GESTAO DE RECURSOS

104 |13631 |Salde, Pesquisa e Gestdo FSF Privada com fins lucrativos | 1305986 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

105 13812 | ESCOLA SUPERIOR ABERTA DO BRASIL | ESAB Privada com fins lucrativos | 1354392 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

106 | 15450 |Faculdade Unica de Ipatinga FUNIP Privada com fins lucrativos | 1313490 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
CENTRO UNIVERSITARIO UNA DE BOM GESTAO DE RECURSOS

107 | 15452 | DESPACHO UNA Privada com fins lucrativos | 1214575 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

108 | 15859 | Faculdade Catdlica Paulista FACAP Privada sem fins lucrativos | 1439424 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

109 | 15859 | Faculdade Catdlica Paulista FACAP Privada sem fins lucrativos | 1396398 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

110 |17401 |Faculdade de Tecnologia CNA FATECNA Privada sem fins lucrativos | 1336912 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

111 | 17854 | FACULDADE CAPITAL FEDERAL FECAF Privada com fins lucrativos | 1336303 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

112 | 18952 | Faculdade FAMART - Privada com fins lucrativos | 1496906 | HUMANOS Tecnolégico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

113 | 19512 |Centro Universitario Imepac - Araguari | - Privada com fins lucrativos | 1370482 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

114 | 22455 | FGW - Faculdade de Gestdo WOLI WOLlI Privada com fins lucrativos | 1407459 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

115 |23332 |Faculdade ALFA de Tedfilo Otoni ALFA Privada com fins lucrativos | 1438500 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
GESTAO DE RECURSOS

116 |23455 |Faculdade Integrada Instituto Souza FASOUZA Privada com fins lucrativos | 1470867 | HUMANOS Tecnoldgico | A Distancia
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PPC
Cédig L . . POSSUI GRADE ] )
ar. | e Instituicao (IES) sigla site CURRICULAR | POSSUIADISCIPLINA | DISPONIVEL |  Modalidade
ONLINE
DINAMICAS,
UNIVERSIDADE https://uniube.br/curso/presencial/graduacao/tecnologi TECNICAS E JOGOS
1 |143 | DE UBERABA UNIUBE a-em-gestao-de-recursos-humanos-noturno SIM VIVENCIAIS NAO Presencial
DINAMICAS,
UNIVERSIDADE https://uniube.br/curso/presencial/graduacao/tecnologi TECNICAS E JOGOS
2 | 143 | DE UBERABA UNIUBE a-em-gestao-de-recursos-humanos-noturno SIM VIVENCIAIS NAO Presencial
Centro
Universitario Uniacade | https://www.uniacademia.edu.br/curso/gestao-de- DINAMICAS DE
3 |337 |Academia mia recursos-humanos SIM GRUPO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO NEWTON | https://www.newtonpaiva.br/cursos/graduacao-
4 |343 | NEWTON PAIVA | PAIVA ead/gestao-de-recursos-humanos/ SIM NAO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-
5 |344 |UNA UNA de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-
6 |344 |UNA UNA de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-
7 |344 |UNA UNA de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-
8 [344 |UNA UNA de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO
DE BELO
9 |349 |HORIZONTE UNI-BH NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial
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https://uniube.br/curso/presencial/graduacao/tecnologia-em-gestao-de-recursos-humanos-noturno
https://www.uniacademia.edu.br/curso/gestao-de-recursos-humanos
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https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
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10 | 627 | VARGINHA - https://www.ead.cnec.br/cursos/graduacao/11/info NAO NAO NAO Presencial
FACULDADE DE
FILOSOFIA,
CIENCIAS E
LETRAS DO ALTO http://www.fasf.edu.br/graduacao/humanas/rh/index.ht

11 | 727 |SAO FRANCISCO | FASF ml SIM NAO NAO Presencial

https://portal.unisepe.com.br/ead/wp-

FACULDADE DE content/uploads/sites/10000/2020/05/MATRIZ GHR 20

12 {828 |SAO LOURENCO FASAMA 20-1.pdf SIM NAO NAO Presencial
FACULDADE CNEC

13 | 1070 | UNAI - NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial
FACULDADE
METODISTA

14 | 1253 | GRANBERY FMG http://granbery.edu.br/recursos-humanos SIM NAO NAO Presencial
Centro
Universitario
Governador UNIFAGO

15 | 1362 | Ozanam Coelho | C NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial
FACULDADE PIT
PITAGORAS DE UBERLAN | https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de- DINAMICAS E

16 | 1492 | UBERLANDIA DIA recursos-humanos/ SIM JOGOS VIVENCIAIS | NAO Presencial
Centro
Universitario https://portal.estacio.br/unidades/centro-
s ae 2ele universit%C3%Alrio-est%C3%Alcio-de-belo-
Horizonte - EsTAcio | horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A30/tecnol%C3%

17 | 1509 | Estacio BH BH B3gica/gest%C3%A30-de-recursos-humanos/# NAO NAO NAO Presencial
Centro
Universitario https://portal.estacio.br/unidades/centro-
Estacio de Belo universit%C3%A1lrio-est%C3%Alcio-de-belo-
Horizonte - ESTAclIO | horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A30/tecnol%C3%

18 | 1509 | Estacio BH BH B3gica/gest%C3%A30-de-recursos-humanos/# NAO NAO NAO Presencial
Faculdade
Doctum de Jo3o https://www.doctum.edu.br/cursos/graduacao/?data=6

19 | 1558 | Monlevade DOCTUM |81 NAO NAO NAO Presencial



https://www.ead.cnec.br/cursos/graduacao/11/info
http://www.fasf.edu.br/graduacao/humanas/rh/index.html
http://www.fasf.edu.br/graduacao/humanas/rh/index.html
https://portal.unisepe.com.br/ead/wp-content/uploads/sites/10000/2020/05/MATRIZ_GHR_2020-1.pdf
https://portal.unisepe.com.br/ead/wp-content/uploads/sites/10000/2020/05/MATRIZ_GHR_2020-1.pdf
https://portal.unisepe.com.br/ead/wp-content/uploads/sites/10000/2020/05/MATRIZ_GHR_2020-1.pdf
http://granbery.edu.br/recursos-humanos
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://portal.estacio.br/unidades/centro-universit%C3%A1rio-est%C3%A1cio-de-belo-horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A3o/tecnol%C3%B3gica/gest%C3%A3o-de-recursos-humanos/
https://portal.estacio.br/unidades/centro-universit%C3%A1rio-est%C3%A1cio-de-belo-horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A3o/tecnol%C3%B3gica/gest%C3%A3o-de-recursos-humanos/
https://portal.estacio.br/unidades/centro-universit%C3%A1rio-est%C3%A1cio-de-belo-horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A3o/tecnol%C3%B3gica/gest%C3%A3o-de-recursos-humanos/
https://portal.estacio.br/unidades/centro-universit%C3%A1rio-est%C3%A1cio-de-belo-horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A3o/tecnol%C3%B3gica/gest%C3%A3o-de-recursos-humanos/
https://portal.estacio.br/unidades/centro-universit%C3%A1rio-est%C3%A1cio-de-belo-horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A3o/tecnol%C3%B3gica/gest%C3%A3o-de-recursos-humanos/
https://portal.estacio.br/unidades/centro-universit%C3%A1rio-est%C3%A1cio-de-belo-horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A3o/tecnol%C3%B3gica/gest%C3%A3o-de-recursos-humanos/
https://portal.estacio.br/unidades/centro-universit%C3%A1rio-est%C3%A1cio-de-belo-horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A3o/tecnol%C3%B3gica/gest%C3%A3o-de-recursos-humanos/
https://portal.estacio.br/unidades/centro-universit%C3%A1rio-est%C3%A1cio-de-belo-horizonte/cursos/gradua%C3%A7%C3%A3o/tecnol%C3%B3gica/gest%C3%A3o-de-recursos-humanos/
https://www.doctum.edu.br/cursos/graduacao/?data=681
https://www.doctum.edu.br/cursos/graduacao/?data=681

CENTRO
UNIVERSITARIO
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DO PLANALTO DE | UNIARAX

20 | 1575 | ARAXA A https://site.uniaraxa.edu.br/curso/recursos-humanos/ SIM NAO NAO Presencial
UNIVERSIDADE
DO VALE DO http://www.univas.edu.br/menu/ensino/graduacao/curs

21 | 1586 | SAPUCAI UNIVAS |o.asp?id=11 NAO NAO SIM Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO
UNA DE https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-

22 | 1598 | UBERLANDIA - de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO https://unihorizontes.br/curso/gestao-de-recursos- DINAMICAS E

23 | 1666 | UNIHORIZONTES |- humanos/ SIM JOGOS VIVENCIAIS | NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO https://unihorizontes.br/curso/gestao-de-recursos- DINAMICAS E

24 | 1666 | UNIHORIZONTES |- humanosz SIM JOGOS VIVENCIAIS | NAO Presencial
FACULDADE
PROMOVE DE

25 [ 1700 | SETE LAGOAS FSLMG http://www.faculdadepromove.br/setelagoas/gestaorh | NAO NAO NAO Presencial
INSTITUTO
MACHADENSE DE
ENSINO

26 | 1786 | SUPERIOR IMES NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial
FACULDADE
PITAGORAS DE https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de- DINAMICAS E

27 | 1818 | BELO HORIZONTE | FPAS recursos-humanos/ SIM JOGOS VIVENCIAIS | NAO Presencial
FACULDADE INTERVAL

28 | 1863 | INTERVALE E NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial
FACULDADE
PROMOVE DE JOGOS

29 | 2145 | TECNOLOGIA FPTEC http://www.faculdadepromove.br/bh/gestaorh SIM EMPRESARIAIS NAO Presencial
INSTITUTO BELO
HORIZONTE DE DINAMICA DAS
ENSINO https://www.ibhes.edu.br/ensino/graduacao/tecnologic RELACOES

30 [2171 | SUPERIOR IBHES os/gestao_recursos _humanos.asp SIM INTERPESSOAIS SIM Presencial



https://site.uniaraxa.edu.br/curso/recursos-humanos/
http://www.univas.edu.br/menu/ensino/graduacao/curso.asp?id=11
http://www.univas.edu.br/menu/ensino/graduacao/curso.asp?id=11
https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://unihorizontes.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://unihorizontes.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://unihorizontes.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://unihorizontes.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
http://www.faculdadepromove.br/setelagoas/gestaorh
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
http://www.faculdadepromove.br/bh/gestaorh
https://www.ibhes.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
https://www.ibhes.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp

FACULDADE UNIS
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31 | 2229 | SAO LOURENGO |- https://portal.unis.edu.br/gestao-de-recursos-humanos | NAO NAO NAO Presencial
FACULDADE DE
CIENCIAS SOCIAIS
APLICADAS DE https://facisa.com.br/cursos/graduacao-

32 | 2233 | BELO HORIZONTE |FACISABH |tecnologica/recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO DINAMICA DAS
DO SUDESTE https://www.unicsum.edu.br/ensino/graduacao/tecnolo RELACOES

33 | 2241 | MINEIRO UNICSUM | gicos/gestao recursos _humanos.asp SIM INTERPESSOAIS NAO Presencial
FACULDADE DE
CIENCIAS SOCIAIS
APLICADAS DE http://www.faex.edu.br/vestibular2021/cursos/gestao-

34 | 2270 | EXTREMA FAEX de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
FACULDADE
PROMOVE DE PROMOV JOGOS

35 | 2450 | BELO HORIZONTE | E http://www.faculdadepromove.br/bh/gestaorh SIM EMPRESARIAIS NAO Presencial
FACULDADE https://www.mg.senac.br/faculdade/Paginas/graduacao-

36 | 2703 | SENAC MINAS FSM gestao-de-recursos-humanos.aspx SIM NAO NAO Presencial
Faculdade
Univeritas
Universus Veritas | VERITAS

37 | 2885 | de Belo Horizonte | BH NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial
FACULDADE JOGOS E
CIDADE DE PATOS https://faculdadepatosdeminas.edu.br/cursos/gestao- DINAMICA DE

38 | 2915 | DE MINAS FPM de-recursos-humanos SIM GRUPO SIM Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO https://portal.unis.edu.br/ead-gestao-de-recursos-

39 |3368 | DO SUL DE MINAS | UNIS-MG | humanos SIM NAO NAO Presencial
Faculdade
Uberlandense de
Nucleos
Integrados de
Ensino, Servigo
Social e https://ead.faesa.br/cursos-graduacao/gestao-de-

40 | 3430 | Aprendizagem FAESSA recursos-humanos-ead SIM NAO NAO Presencial



https://portal.unis.edu.br/gestao-de-recursos-humanos
https://facisa.com.br/cursos/graduacao-tecnologica/recursos-humanos
https://facisa.com.br/cursos/graduacao-tecnologica/recursos-humanos
https://www.unicsum.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
https://www.unicsum.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
http://www.faex.edu.br/vestibular2021/cursos/gestao-de-recursos-humanos
http://www.faex.edu.br/vestibular2021/cursos/gestao-de-recursos-humanos
http://www.faculdadepromove.br/bh/gestaorh
https://www.mg.senac.br/faculdade/Paginas/graduacao-gestao-de-recursos-humanos.aspx
https://www.mg.senac.br/faculdade/Paginas/graduacao-gestao-de-recursos-humanos.aspx
https://faculdadepatosdeminas.edu.br/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://faculdadepatosdeminas.edu.br/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://portal.unis.edu.br/ead-gestao-de-recursos-humanos
https://portal.unis.edu.br/ead-gestao-de-recursos-humanos
https://ead.faesa.br/cursos-graduacao/gestao-de-recursos-humanos-ead
https://ead.faesa.br/cursos-graduacao/gestao-de-recursos-humanos-ead

Faculdade
Uberlandense de
Nucleos
Integrados de
Ensino, Servigco
Social e

https://ead.faesa.br/cursos-graduacao/gestao-de-
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41 |3430 | Aprendizagem FAESSA recursos-humanos-ead SIM NAO NAO Presencial
FACULDADE DE DINAMICA DAS
ENSINO DE http://www.facemg.edu.br/ensino/graduacao/tecnologic RELACOES

42 | 3786 | MINAS GERAIS FACEMG os/gestao_recursos _humanos.asp SIM INTERPESSOAIS NAO Presencial
FACULDADE
PITAGORAS DE
TECNOLOGIA DE https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de- DINAMICAS E

43 | 4251 | BELO HORIZONTE | PIT-FATEC | recursos-humanos/ SIM JOGOS VIVENCIAIS | NAO Presencial
FACULDADE
PITAGORAS DE
TECNOLOGIA DE https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de- DINAMICAS E

44 | 4251 | BELO HORIZONTE | PIT-FATEC | recursos-humanos/ SIM JOGOS VIVENCIAIS | NAO Presencial
FACULDADE
PITAGORAS DE | PITAGORA | https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de- DINAMICAS E

45 | 4362 | BETIM S-BETIM recursos-humanos/ SIM JOGOS VIVENCIAIS | NAO Presencial
FACULDADES
INTEGRADAS http://www.viannajr.edu.br/wp-

46 |4722 | VIANNA JUNIOR | FIV) content/uploads/2016/01/Matriz-Curricular-RH _site.pdf |SIM NAO NAO Presencial
Centro
Universitario UNA https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-

47 | 4766 | de Contagem - de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial

https://faculdadedotrabalho.com.br/tecnico-em-

FACULDADE DO recursos-humanos-veja-tudo-sobre-o-curso-e-a-

48 | 4910 | TRABALHO FATRA profissao/ NAO NAO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO https://www.unifemm.edu.br/gestao-de-recursos-

49 | 4962 | DE SETE LAGOAS | UNIFEMM | humanos-ead/ NAO NAO NAO Presencial
FACULDADES
INTEGRADAS https://portal.unisepe.com.br/ead/recursos-

50 | 5369 | ASMEC ASMEC humanos/matriz-curricular/ SIM NAO NAO Presencial



https://ead.faesa.br/cursos-graduacao/gestao-de-recursos-humanos-ead
https://ead.faesa.br/cursos-graduacao/gestao-de-recursos-humanos-ead
http://www.facemg.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
http://www.facemg.edu.br/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
http://www.viannajr.edu.br/wp-content/uploads/2016/01/Matriz-Curricular-RH_site.pdf
http://www.viannajr.edu.br/wp-content/uploads/2016/01/Matriz-Curricular-RH_site.pdf
https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://faculdadedotrabalho.com.br/tecnico-em-recursos-humanos-veja-tudo-sobre-o-curso-e-a-profissao/
https://faculdadedotrabalho.com.br/tecnico-em-recursos-humanos-veja-tudo-sobre-o-curso-e-a-profissao/
https://faculdadedotrabalho.com.br/tecnico-em-recursos-humanos-veja-tudo-sobre-o-curso-e-a-profissao/
https://www.unifemm.edu.br/gestao-de-recursos-humanos-ead/
https://www.unifemm.edu.br/gestao-de-recursos-humanos-ead/
https://portal.unisepe.com.br/ead/recursos-humanos/matriz-curricular/
https://portal.unisepe.com.br/ead/recursos-humanos/matriz-curricular/
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1330 | FACULDADE ADJETIVO- | http://www.adjetivocetep.com.br/curso/detalhar/0000A
51 |0 ADJETIVO CETEP | CETEP AAS51AAAO0ASAATIAAA490000 SIM NAO NAO Presencial
1366 | FACULDADE ISEIB https://iseib.edu.br/gestao-de-recursos-humanos-
52 |3 DE BETIM FISBE graduacao/ NAO NAO NAO Presencial
FACULDADE
1368 | PITAGORAS DE PIT https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de- DINAMICAS E
53 |4 CONTAGEM Contagem recursos-humanos/ SIM JOGOS VIVENCIAIS | NAO Presencial
FACULDADE ISEIB
1382 | DE BELO https://iseib.edu.br/gestao-de-recursos-humanos-
54 |8 HORIZONTE FIBH graduacao/ NAO NAO NAO Presencial
Centro
1402 | Universitirio UNA https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-
55 |8 de Betim - de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
FACULDADE
1424 | UNICA DE https://www.faculdadeunica.com.br/graduacao-em-
56 |2 TIMOTEO FUNIT gestao-de-recursos-humanos/ NAO NAO NAO Presencial
Faculdade
Presidente
1424 | Anténio Carlos de https://unipacuberlandia.com.br/graduacao/gestao-de-
57 |8 Uberlandia - rh/ SIM NAO NAO Presencial
Faculdade CNEC
1438 | de Educagdo de
58 |3 Uberaba FACEUB | https://www.ead.cnec.br/cursos/graduacao/11/info SIM NAO NAO Presencial
CENTRO
UNIVERSITARIO
1545 | UNA DE BOM https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-
59 |2 DESPACHO UNA de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
Faculdade
Presidente
Antonio Carlos de
1545 | Conselheiro https://www.unipac.br/lafaiete/cursos/gestao-de-
60 |3 Lafaiete = recursos-humanos/ SIM NAO NAO Presencial
1734 | Faculdade Alis de
61 |8 Itabirito - NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial



http://www.adjetivocetep.com.br/curso/detalhar/0000AAA51AAA0A5AA1AAA490000
http://www.adjetivocetep.com.br/curso/detalhar/0000AAA51AAA0A5AA1AAA490000
https://iseib.edu.br/gestao-de-recursos-humanos-graduacao/
https://iseib.edu.br/gestao-de-recursos-humanos-graduacao/
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://www.pitagoras.com.br/curso/gestao-de-recursos-humanos/
https://iseib.edu.br/gestao-de-recursos-humanos-graduacao/
https://iseib.edu.br/gestao-de-recursos-humanos-graduacao/
https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://www.faculdadeunica.com.br/graduacao-em-gestao-de-recursos-humanos/
https://www.faculdadeunica.com.br/graduacao-em-gestao-de-recursos-humanos/
https://unipacuberlandia.com.br/graduacao/gestao-de-rh/
https://unipacuberlandia.com.br/graduacao/gestao-de-rh/
https://www.ead.cnec.br/cursos/graduacao/11/info
https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://www.unipac.br/lafaiete/cursos/gestao-de-recursos-humanos/
https://www.unipac.br/lafaiete/cursos/gestao-de-recursos-humanos/

Faculdade de

139

1778 | Mediagdo ivia
62 |3 Corneli FAMIC NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial
FACULDADE DE
EMPREENDEDORI
1803 | SMO E CIENCIAS FACULDA
63 |6 HUMANAS DE FAECH | NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial
Una
1925 | Faculdade UNA Divinopoli | https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-
64 |7 de Divinépolis s de-recursos-humanos NAO NAO NAO Presencial
2120 https://ismd.com.br/curso/graduacao-tecnologica-em-
65 |0 Faculdade ISMD | ISMD gestao-de-recursos-humanos/ NAO NAO NAO Presencial
Faculdades de
Inovagao e
2135 | Tecnologia de
66 |5 Minas Gerais FIT MG NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial
FACULDADE
2210 | SANTA CASA DE
67 |3 BELO HORIZONTE | FSCBH NAO POSSUI O CURSO NAO Presencial



https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://www.ead.com.br/faculdades/una/cursos/gestao-de-recursos-humanos
https://ismd.com.br/curso/graduacao-tecnologica-em-gestao-de-recursos-humanos/
https://ismd.com.br/curso/graduacao-tecnologica-em-gestao-de-recursos-humanos/

APENDICE E — CURSOS PRESENCIAIS GRATUITOS EM MINAS GERAIS
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L PPC
ar. C"Ig'sg° Instituigdo (IES) sigla site ng;z:cﬁ?\f Dﬁgcslﬁ:& DISPONIVEL | Modalidade
ONLINE

INSTITUTO

FEDERAL DE

EDUCACAO,

CIENCIAE

TECNOLOGIA

DO SUDESTE

DE MINAS https://sig.ifsudestemg.edu.br/sigaa/public/curso/portal.jsf?id=
1 3279 GERAIS IFSEMG 551645&Ic=pt BR&nivel=G SIM NAO SIM Presencial

UNIVERSIDADE

DO ESTADO DE https://www.uemg.br/images/PDFs/PPCs/est-curric-tec-gest-rh- JOGOS DE
2 1036 MINAS GERAIS | UEMG 27.09.21.Qdf SIM EMPRESAS |SIM Presencial



https://sig.ifsudestemg.edu.br/sigaa/public/curso/portal.jsf?id=551645&lc=pt_BR&nivel=G
https://sig.ifsudestemg.edu.br/sigaa/public/curso/portal.jsf?id=551645&lc=pt_BR&nivel=G
https://www.uemg.br/images/PDFs/PPCs/est-curric-tec-gest-rh-27.09.21.pdf
https://www.uemg.br/images/PDFs/PPCs/est-curric-tec-gest-rh-27.09.21.pdf
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ANEXO A - CAV - A LARGADA

(AV (ciclo da aprendizagem vivencial)
Relato (sugestdes)
» Roda de sentimentos (estimular com uma pergunta).

» Desenho dos sentimentos ufilizando um recurso visual.
. Gesto do sentimento.

Processamento (sugestoes)
» Dificuldades e facilidades no jogo (discussao em subgrupo, registro em
flip & apresentacao no palco).
» Como ocorreu o jogo (discussao cincular).
v Tarjetas com nomes de competéncias para o grupo discutir em circulo
(planejamentn, comunicagao, trabalho em equipe, tomada de decisao).
. Uso de 0P para registro das facilidades e dificuldades (individual e agru-
pamento por categoria; o facilitador faz uma analise final).
Generalizacao
Abrir espacos para analogias do ocorrido no jogo com a realidade do grupo.
Aplicacao (sugestoes)
Uma frase de cada pessoa indicando o que ela precisa melhorar no trabalho
€m grupo, no conteddo ou nas competéncias (depende do objetivo do jogo
a opgao de orientagao).
Fechamento
O facilitador podera reforgar algum conteddo, colocar uma midsica, fechar

com uma mda de comentarios, apresentar um poema ou uma hreve fala
conclusiva.



ANEXO B — CAV — CONSTRUCAO DE CASTELOS E OUTROS ANEXOS DA
DINAMICA

(AV (ciclo da aprendizagem vivencial)
Relatos

0= participantes montam um painel em suas mesas com carinhas expressando sen-
timentos que simbolizem as duas fases do jopo (usar os modelos do kit de jogos
MRG).

Processamento (discutir e registrar em cartaz)
» Quais as falhas e as dificuldades para atingir as metas?
» Que competéncias foram utilizadas durante o jogo?

» Como os participantes avaliam a performance da empresa relacionada as
competéncias envolvidas?

Generalizacao (discutir e registrar em cartaz)

v Quais situagbes ocomidas no jogo podem ser comparadas ao cotidiano
empresarial (semelhancas e diferengas)?

Aplicagao (discutir e registrar em cartaz)

» Mo jogo, que aprendizado os participantes poderao levar para sua reali-
dade?

Fechamento pelo facilitador

» Preparar uma breve fala sobre o funcionamento de equipesftimes de su-
cesso, incentivando o grupo a colocar em pratica o gue foi aprendido
durante o jogo.

142



143

Anexos

Para a confecgdo dos cartazes a serem entregues ao lider escolhido pelos parti-
cipantes.

Informagoes gerais

Nome da empresa

Inovare.

Tempo destinado as atividades
Sessenta minutos, incluindo organizacio das equipes e realizacio das metas.
Dez minutos para apresentacio dos resultados ao cliente final.

Observagdo: a cada minuto de atraso, a empresa perde trés pontos.

Quem somos?

MNossa empresa € brasileira e esta situada na cidade de Brisa Nowva, capital de
Pertencil.

Estamos no periodo medieval, em que sio comuns os castelos.

Ultimamente, notamos que o mercado mostra-se favorivel ao nosso negocio
e a direcio da Inovare, tnica empresa do ramo de grandes construgdes em
nosso territdrio, resolven investir na divulgacio de nossos servicos.

Estamos vislumbrando possibilidades de expansio das atividades da Inovare e
ampliacio de nossa clientela. Reis e rainhas interessam-se por nossos Servicos.
Para apoiar nossos novos empreendimentos, ha um grande investidor que
realiza um projeto de incorporagdo em que serd edificado um castelo jamais
visto.

Vamos recebé-lo para demonstrar como trabalhamos. Esta podera ser a gran-
de conta da Inovare.

Dados sobre a empresa

Missdo

Contribuir para a melhoria da qualidade de vida pessoal mediante a construcio
de sonhos.
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Mossos principais clientes
Reis, rainhas e fidalgos.

Alguns empreendimentos da Inovare

Participacio no Plano Diretor do feudo local, no projeto que regulamenta a
construcio de moradias.

Passeatas com personagens da corte, incluindo um bobo real demonstrando
o que a Inovare tem feito pelo reino.

Realizacho de teatro educativo. Foco: alerta ao cliente sobre os perigos de
uma construcao mal planejada.

Promo¢io anual da festa do reino dedicada a plebe.

Projeto de recuperacio de cinco monumentos da cidade.

Programa de apoio aos esportes de competicido dedicados aos mais pobres.
Mosso projeto atual

Usar a arte € a criatividade em todas as iniciativas da Inovare, para mostrar
nossas competéncias e nossa maneira inovadora de trabalho na construcio de
castelos.

MNosso foco

Em todas as nossas comunicacdes com o futuro cliente, ressaltaremos as seguin-
tes qualidades da empresa:

inovacio;

histdria;

qualidade de vida;
responsabilidade social;
respeito pelo ser humano;
oportunidades de negocio.

Estratégia inicial

Usar todos o5 meios de comunicacdo disponiveis para a difusio da Inovare,
apresentando trabalhos de forte contetido emocional.

Desafio

A direcio da Inovare vai utilizar parte de seu dinheiro para convencer o futuro
cliente a construir o novo castelo com a Inovare.

Atuando com foco nas competéncias, foram definidas e negociadas algumas me-
tas para as diversas areas da empresa, a fim de impressionar nosso futuro cliente.

Em &0 dias (em nossa unidade de medida, 60 minutos), apresentaremos nossa
maneira de ser para o representante do cliente grego.

Metas

1. Area de criacdo e comunicacio

Manejar e montar um castelo com pelo menos 70 por cento das pecas do kit
e criar um simbolo (logomarca) que retrate nossa competéncia em construir
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castelos. A marca deve ser acompanhada de um slogan. Este e o simbolo de-
verdo ser apresentados em um cartaz feito em cartolina ou folha de flip-chart
branca, proximos do castelo.

2. Area de criagio e producio artistica

Criar uma escultura com o material restante do kit que lembre nosso nego-
Cio, Incluindo:

nome da escultura;
placa de apresentacio com um breve histdrico da Inovare.
3. Area de criagio e producio artesanal

apresentar magquete de construgio inovadora confeccionada com qualquer
material existente na sala e montar um anincio voltado para o cliente final;

altura minima: 50 centimetros;
drea de construgio: um metro quadrado.
4. Area de criacio € producio sonora

Criar um jingle bem curto, que retrate nossos valores € ressalte nossa missao,
e definir um grito de guerra para o final.

5. Area de planejamento financeiro
Administrar a conta dedicada ao projeto atual.

6. Area de planejamento, analise e sensibilizacio de talentos
Definir as trés competéncias essencials da Inovare.
As competéncias devem estar registradas em arvores: nas raizes estardo
registradas as atitudes referentes & competéncia; no tronco, os conheci-
mentos necessirios para o seu desenvolvimento; € na copa, as habilidades
(acdes de saida). Total de trés cartazes.

A equipe de planejamento poderd pedir consultoria ao facilitador.

(riterios de qualidade

ltem
Indicadores

1. Castelo, slogan e simbolo
»Castelo: wso de pelo mencs 70 por cento das pegas do kit
2 5logan: em uma placa do lado direito do castelo.
+ Simbolo: acima do nome da empresa.

2. Escuiltura
Utilizacao de pecgas do Kit, cores, graca € harmonia. A escultura deve estar posiciona-
da na entrada do castelo e seu titulo deve ficar visivel. A placa com o titulo pode ser
feita de qualquer material.
3. Construgio
Altura minima de 20 centimetros e &rea construida minima de 50 centimetros. E
permitido adicionar qualquer material para retratar a natureza e o verde. Harmonia,
cor e beleza sao fundamentais.
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4_ Misica e grito de guerra
Toda a empresa deve cantar o jingle e participar do grito de guerra. Energia e criativi=
dade! O jingle deve ser curto e facil de memorizar.

5. Administragao financeira

Fazer uma planilha de custos da construgio gue esta sendo planejada pela Equipe
3 e apresentar ao futuro cliente, como forma de demonstrar o diferencial da Inovare:
qualidade, inovagao e prego baio.

6. Cartaz com perfil de competéncias e valores
Em trés arvores, que contém nossa logomarca na copa e o nome de cada competén-
cia acima delas.

Pontuagao

Item 1. 30 pontos
Item 230 pontos
Item 3 .. 50 pontos
Ttem 4 .. 30 pontos
Item 5 . 50 pontos
Item 6 ... e 50 pontos

Total ... 240 pontos

Critérios subjetivos do cliente
Dez pontos para a organizacio e a limpeza do local.
Dez pontos para o clima de trabalho percebido na empresa.
Dez pontos para o atendimento.

Total maximo de pontos: 270.

Tabela de precos
Pecas menores: B3 5,00,
Pecas de tamanho médio: BS 10,00.
Pecas grandes: RS 20,00,
Papel crepom: R% 1,50 a folha.
Papel laminado: RS 1,50 a folha.
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