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Vocé precisa saber

O que passa aqui dentro

Eu vou falar pra vocé

Vocé vai entender

A forga de um pensamento

Pra nunca mais esquecer
Pensamento é um momento
Que nos leva a emocéao

[...]

Sempre que para vocé chegar
Ter& que atravessar

A fronteira do pensar

A fronteira do pensar

E o pensamento é o fundamento
Eu ganho o mundo sem sair do lugar
Pensamento (Cidade Negra).



RESUMO

SOUZA, C. F. G. Metacognicdo na aprendizagem organizacional em cargos de gestao:
estudo de caso de educacéo corporativa. 111 f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestéo
e Desenvolvimento da Educacdo Profissional). Centro Estadual de Educagdo Tecnoldgica Paula
Souza, S&o Paulo, 2023.

A transformacéo digital, as mudancas rapidas e constantes, a busca por inovagado incessante e 0
alto volume de informacdes geradas e compartilhadas nas organizacGes impactam o mercado
de trabalho e exigem que os profissionais reflitam profundamente sobre a adaptacdo de suas
competéncias e a gestdo de informacdo e conhecimento. Tal cenario demanda cada vez mais
autonomia e autodirecionamento na aprendizagem, caracteristicas defendidas por abordagens
como a andragogia e a heutagogia. Neste trabalho, levanta-se a proposicao da importancia de
aplicar o construto da metacognicdo, um dos principios heutagogicos, dentro de contextos
profissionais. O objetivo desta dissertacdo €, portanto, descrever e promover iniciativas
explicitas para discutir e compreender os conceitos de metacognicdo como forma de apoiar a
sistematizacdo do processo de aprendizagem mais autbnomo de um grupo de gestores. Mais
especificamente, o estudo descreve o processo de construgdo de um curso a partir do referencial
teorico e do publico-alvo; evidencia quais aspectos do curso foram mais Gteis para o grupo de
participantes; e investiga, em maior profundidade, como esses aspectos apontados pelos
participantes podem ajuda-los a lidar com os desafios de aprendizagem organizacional em
cargos de gestdo visando uma abordagem de desenvolvimento mais heutagdgica. A pesquisa
qualitativa, de carater exploratério, é conduzida por meio de um estudo de caso que descreve
um curso de metacognicdo, cujo objetivo é contribuir para que profissionais sistematizem o
processo de seu aprendizado a fim de superar os desafios organizacionais em um contexto de
evolucdo constante. Ao final, o estudo sugere materiais e procedimentos que permitem
incorporar 0 conhecimento metacognitivo em préticas de aprendizagem no trabalho e apoia,
principalmente, profissionais em cargos de gestdo a construirem seus planos de
desenvolvimento individual por meio da elaboracdo e aprofundamento de alguns dos elementos
de metacognicdo presentes no Metacognitive Awaress Inventory e outras referéncias
bibliogréaficas. A investigagdo provem de estudos realizados na Linha de Pesquisa Formag&o
do Formador, aderente ao projeto de pesquisa Ensino e Aprendizagem da Unidade de Pds-
Graduacdo, Extensdo e Pesquisa do CEETEPS e ao subprojeto desenvolvido junto ao grupo
cadastrado no diretério CNPq, que aborda praticas de ensino e aprendizagem condizentes com
as realidades locais e regionais, inseridas no mundo informatizado, ligadas ao desenvolvimento
de competéncias voltadas a formacao profissional e que favorecam a insercédo social.

Palavras-chave: Educacdo Profissional. Habilidades metacognitivas. Desenvolvimento
profissional.



ABSTRACT

SOUZA, C. F. G. Metacognition within organizational learning in management positions:
a case study of corporate education. 111 f. Dissertation (Professional Master's in
Management and Development of Professional Education). Centro Estadual de Educagéo

Tecnologica Paula Souza, Séo Paulo, 2023.

The digital transformation, rapid and constant changes, the relentless pursuit of innovation, and
the high volume of information generated and shared within organizations impact the job
market, requiring professionals to reflect deeply on adapting their skills and managing
information and knowledge. This scenario increasingly demands autonomy and self-direction
in learning, characteristics advocated by approaches such as andragogy and heutagogy. This
work proposes the importance of applying the construct of metacognition, one of the
heutagogical principles, within professional contexts. The aim of this dissertation is, therefore,
to describe and promote explicit initiatives to discuss and understand the concepts of
metacognition as a way to support the systematisation of the more autonomous learning process
of a group of managers. More specifically, the study describes the process of designing a course
based on the theoretical framework and the target audience; highlights which aspects of the
course were most useful for the participant group; and investigates in greater depth how these
aspects identified by the participants can help them address organizational learning challenges
in management roles within a more heutagogical development approach. The qualitative
exploratory research is conducted through a case study describing a course about metacognition
whose objective is to contribute to professionals systematizing their learning process to
overcome organizational challenges in a context of constant evolution. In conclusion, the study
suggests materials and procedures that allow incorporating metacognitive knowledge into
workplace learning practices, primarily supporting professionals in management roles to build
their individual development plans through the elaboration and deepening of some of the
metacognitive elements present in the Metacognitive Awareness Inventory and other
references. The investigation stems from studies conducted in the Research Line Teacher
Training, adhering to the research project Teaching and Learning of the Postgraduate,
Extension, and Research Unit of CEETEPS and to the subproject developed with the group
registered in the CNPq directory that addresses teaching and learning practices consistent with
local and regional realities, embedded in the computerized world, linked to the development of
competencies focused on professional training and social inclusion.

Keywords: Professional Education. Metacognitive Skills. Professional Development.
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1. INTRODUCAO

O mercado de trabalho atravessou desafios emblematicos durante a revolugao agricola
e industrial e ndo seria diferente na atual conjuntura de transformacéo digital. O que difere,
contudo, é a velocidade na qual as mudancas acontecem e, entdo, impulsionam reflexdes cada
vez mais profundas sobre o desenvolvimento do capital humano. A internet e o seu poder de
hiperconectividade, junto com outras tecnologias digitais, transformam modelos de negdcios,
provocam alta rotatividade de empregos e exigem adaptacdo de competéncias e habilidades
profissionais — um movimento peculiar acelerado ainda mais pelas consequéncias da pandemia
da Covid-19, fator interveniente que, portanto, deve ser considerado na conjuntura apresentada.

Perante tal contexto, este trabalho reflete sobre alguns dos desafios significativos da
aprendizagem organizacional, a saber: aumento exponencial de informacdes geradas e
adquiridas na rotina de trabalho; aumento de contelido assincrono para iniciativas de trocas de
informacdes e aquisicdo de conhecimento; e a necessidade de repensar e adaptar as
competéncias e habilidades profissionais para se adaptar as exigéncias de um mercado em
constante evolugdo. Tais desafios serdo abordados dentro das especificidades de um grupo de
gestores cujas funcdes e atribuicdes sao amplas.

A pluralidade de competéncias que compdem o cargo de gestéo tende a demandar ainda
mais responsabilidade do individuo pelo seu préprio aprendizado e formacdo profissional,
como forma de se manter atualizado e apto a desempenhar seu papel dentro das expectativas da
organizacdo e do mercado de trabalho. Portanto, o primeiro construto apresentado no referencial
tedrico € a andragogia, corrente mais popular sobre a aprendizagem do adulto — a faixa etéria
focal deste estudo — e que tem como um dos principios a autonomia.

Além de discorrer sobre autonomia dentro dos conceitos andragdgicos, a pesquisa €
fundamentada sob o prisma da heutagogia, uma pratica educativa cunhada no inicio dos anos
2000 e difundida como uma alternativa de abordagem mais centrada no aprendiz adulto e na
sua capacidade de aprender. Esse conceito ganha forca numa conjuntura de mercado de trabalho
que, como ja citado, requer que a gestdo de conhecimento e o processo de capacitacdo sejam
predominantemente de responsabilidade do individuo ao invés de ser da organizagéo.

A fundamentagdo tedrica, mais adiante, traz um enfoque em um dos pilares da
heutagogia, a metacognicéo, termo que se refere ao processo de autorregulacdo da cognicao, ou
seja, 0 pensar sobre o pensamento. O construto surge na Psicologia Cognitiva e ganha mais
popularidade no contexto escolar. Nesta pesquisa, a metacognicao sera explorada no &mbito da
aprendizagem organizacional e da educacgdo corporativa, pois se parte da proposi¢do de que
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discutir explicitamente os conceitos de metacognicdo para profissionais em cargos de gestéo
colabora com um processo heutagdgico de aprendizagem mais sistematizado, auxiliando-os a
lidar com o excesso de informacdes, aumento de contetido assincrono e com a necessidade de
readequacao de competéncias.

Considerando esse cenario, a questdo do presente estudo é: como promover reflexdes e
discussdes explicitas sobre metacognicdo para apoiar a aprendizagem e desenvolvimento
profissional de maneira mais autbnoma para um grupo de gestores? Tendo isso em vista, a
pesquisa objetiva, em termos gerais, descrever e propor uma iniciativa de capacitacdo sobre
metacognicdo como forma de apoiar a sistematizacdo da aprendizagem e desenvolvimento
profissional de um grupo de gestores com mais autonomia. A dissertacdo deseja contribuir com
a discussdo mais aprofundada sobre como auxiliar profissionais em um processo de aprendizado
com viés heutagdgico, utilizando-se do conhecimento e estratégias metacognitivas.

Em complemento, declaram-se os objetivos especificos:

(a) descrever o processo de construcdo do minicurso a partir do referencial teérico e do

publico-alvo;

(b) elencar quais aspectos do curso foram mais Uteis para o grupo de participantes;

(c) investigar, em maior profundidade, como esses aspectos apontados pelos

participantes podem ajuda-los a lidar com os desafios de aprendizagem organizacional

em cargos de gestdo dentro uma abordagem de desenvolvimento mais heutagdgica; e

(d) apresentar o produto da pesquisa que consiste na proposta final do minicurso.

Para alcancar o proposito da dissertacdo, realizou-se uma pesquisa de natureza
qualitativa, de alcance exploratério e conduzida por meio de estudo de caso. A organizacao do
método e ordem dos procedimentos da coleta de dados estdo baseados nas orientacdes de Gil
(2022), Yin (2015), Sampieiri, Collado e Lucio (2013) e Creswell (2007).

De forma geral, o processo aplicado passa pelas seguintes fases:

(1) descricdo do processo de elaboracdo do curso por meio da apresentacdo da

fundamentacéo teorica, que sustenta o desenho do curso e a descricdo dos individuos

pesquisados, ou seja, quem constitui o “caso” a ser estudado;

(2) realizacdo de um questionério inicial elaborado com base na metodologia Net

Promoter Score (NPS®) para identificar os aspectos mais uteis do curso;

(3) conducao de entrevistas focais que visam levantar mais dados que corroborem com

0 atingimento dos demais objetivos desta pesquisa; e
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(4) apresentacdo da proposta final do curso, como produto da pesquisa, que considera
os pontos de melhoria com base nas respostas obtidas por meio dos questionarios,

entrevistas e as observac6es dos participantes ao longo das sessoes.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo se inicia abordando os impactos da transformacdo digital no mercado de
trabalho e nos processos de aprendizado e desenvolvimento profissional. Na sequéncia,
apresenta-se o referencial tedrico da pesquisa, que considera alguns dos desafios da
aprendizagem organizacional diante do contexto de mudancas intensas e frequentes. Por fim,
discorre-se sobre aprendizagem, descrevendo a andragogia e, primacialmente, a heutagogia,
que séo as abordagens que sustentam o objeto de estudo principal: a metacogni¢cdo — conceito
explorado sob a Gtica da aprendizagem do adulto no &mbito do trabalho.

2.1. Transformacao digital

O mercado de trabalho passou por momentos historicos de mudanca como consequéncia
das revolugdes agricolas e industriais. Desde a popularizacdo dos computadores pessoais e dos
celulares, vivenciam-se grandes mudancas na sociedade que tém sido impulsionadas pela rapida
evolucdo tecnoldgica, em especial, no que diz respeito a digitalizacdo dos processos
organizacionais.

De acordo com o relatério FGVcia, que traz um retrato anual do uso de Tl no Brasil, em
2022, o investimento médio em tecnologia nas organizagdes foi maior do que no ano anterior e
h& uma tendéncia para crescer ainda mais nos proximos anos. Ap6s o efeito da pandemia, ha
uma estimativa de aceleracdo e antecipacao desses investimentos em até 4 anos. Segundo o
relatério, em média, negdcios digitais tém 9% a mais de faturamento e 26% em lucros, 0 que
segue uma tendéncia global no crescimento da digitalizacdo. Para Woerner, Weill e Sebastian
(2022), h&a um risco de varias organizacOes tradicionais desaparecerem do mercado se ndo
remodelarem seus negocios por meio da digitalizag&o.

Neste trabalho, o termo ‘transformacéo digital’ € usado como forma genérica para
descrever essa onda de investimentos massivos em tecnologias digitais. Giardelli (2022)
denomina a atual conjuntura de revolucéo digital. O autor faz uma retrospectiva das revolucdes
industriais e aborda outras nomenclaturas frequentemente encontradas na literatura, como
industria 4.0, que faz uma alusao a quarta revolucdo industrial, e até mesmo industria 5.0, termo
ja utilizado no Japao, que se refere a sintonia entre o trabalho humano e do trabalho feito por
maquinas e ferramentas tecnoldgicas. Para ele, novas formas de consumir, se conectar, trabalhar

e aprender foram aceleradas pela pandemia.
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Para McAfee e Brynjolfsson (2017), essas transformacdes sdo fomentadas nos Gltimos
anos, em grande parte, pela internet e tecnologias relacionadas as redes onipresentes que
permitem inovacdes disruptivas em diferentes inddstrias. Schwab (2019) afirma que nunca
houve um momento potencialmente favoravel ou tdo arriscado na historia da humanidade como
consequéncia de mudancas profundas em relacdo a velocidade, amplitude, profundidade e
impacto sistémicos da tecnologia. Dentre os diversos efeitos citados pelo autor, ressalta-se que
0 mercado de trabalho passa por transi¢Ges rapidas e complexas no que concerne a rotatividade
significativa de empregos e habilidades na maioria das profissoes.

Assim, pode-se afirmar que a transformacao digital afeta diretamente o atual cenario de
rpidas mudangas, o que por sua vez reflete a necessidade de aprendizado constante. Destaca-
se que nem todas as empresas se mostram confortaveis com esse fendmeno. Em linha com o
previamente mencionado, uma pesquisa da empresa de consultoria Deloitte constata que menos
de 25% das empresas demonstram conforto adaptativo perante o cendrio atual de frequentes
transformacdes, podendo esse ser um dos principais fatores que justificam o crescimento nos

investimentos em educacdo e aprendizagem dentro das organizacGes (Meister; Mulcahy, 2016).

2.2. Desafios da aprendizagem organizacional

Os estagios da aprendizagem em uma organizac¢do ocorrem por meio de trés ou quatro
etapas basicas que, segundo Garvin (2003), sdo: aquisi¢do, interpretacdo e uso ou aplicacdo da
informacdo. O acesso a informacdo é facilitado pela vastiddo de recursos online, mas 0 processo
de aquisicéo é dificultado pelo alto volume de informac&o que pode confundir ou assustar quem
aconsome e faz com que o maior desafio das pessoas seja, de fato, a propria distingdo de ‘sinais’
de ‘barulhos’. Tal desafio, portanto, pode impedir conexdes logicas, eficientes e criticas que
culminariam, em ualtimo estadgio, em mensagens de maior relevancia para determinada

organizagdo, mercado ou gestor sendo adquiridas de forma clara. Para o autor:

Sinais valiosos vém frequentemente acompanhados de ruido sem valor.
Percepgdes criticas permanecem em isolados e nem sempre sdo conectadas ou
reunidas. [...] Para aprimorar a aprendizagem, é necessario melhorar as relagées
sinal-ruido, desenvolver mecanismos para reunir informacdes e trabalhar na
elaboracéo de uma visdo integrada e imparcial dos eventos (Garvin, 2003, p. 23,
traducdo nossa).

A visdo critica sobre as informacbes é fundamental para a interpretacdo delas, que
devem ser classificadas, agrupadas e colocadas em um contexto que faca sentido para
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determinado segmento e mercado. Garvin (2003) afirma que a interpretacdo é a traducdo dos
eventos que cercam a organizacao e trazem significado para ela, seja por meio de ac¢Ges ou de
comportamentos que, na pratica, reflitam no uso ou aplicacédo da informacéo.

Selecionar, interpretar e traduzir essas mensagens fazem parte do processo de gestdo da
informacdo que envolve reflexdo e pensamento. Senge (2018) alega que ha uma progressiva
reducdo de tempo para reflexdo e desenvolvimento em uma organizacdo enquadrada no
contexto econdmico mais globalizado, que lidam com pressdes por reducdo de custo e a
infindavel exigéncia de alto desempenho dos individuos. O autor reconhece que 0 mundo tem
passado por diversas evolugdes desde a primeira edi¢cdo do livro A quinta disciplina, um
classico da literatura da administracdo, com foco em aprendizagem organizacional.

Senge (2018) acredita em cinco dimensdes de ‘organizacdes que aprendem’ (conhecido
em inglés como learning organisations) e promovem inovacdo, sendo: (a) dominio pessoal:
continuar, de forma disciplinada, a entender profundamente a visdo pessoal e o
comprometimento do individuo com o seu préprio aprendizado ao longo da vida; (b) modelos
mentais: consciéncia de padrGes de pensamentos arraigados e a influéncia que os mesmos
exercem na maneira de analisar e agir; (c) construcdo de uma visdo compartilhada: uma visdo
genuina de futuro das liderangas que, quando traduzidas de forma adequada para o coletivo,
estimulam o comprometimento e o envolvimento de todos na organizacdo; (d) aprendizagem
em equipe: pensamento coletivo estabelecido por meio de didlogos que fluem quando nao ha
preconceito durante a comunicacgdo entre os times; e (e) pensamento sistémico: é a dimensao
que integra todos os itens descritos acima.

Segundo Senge (2018), as dimensdes devem se desenvolver de forma conjunta.

Para concretizar seu potencial, 0 pensamento sistémico também precisa das
disciplinas de construgdo de uma visdo compartilhada, modelos mentais,
aprendizagem em equipe e dominio pessoal. Construir uma visdo compartilhada
estimula o compromisso com o longo prazo. Os modelos mentais concentram-
se na abertura necesséria para revelar as limitacGes em nossas formas atuais de
ver 0 mundo. A aprendizagem em equipe desenvolve a habilidade dos grupos
de buscarem uma viséo do quadro na totalidade, que esta além das perspectivas
individuais. E o dominio pessoal estimula a motivagdo pessoal de aprender
continuamente como nossas agdes afetam nosso mundo (Senge, 2018, p. 43).

Senge (2018) agrupa essas cinco dimensdes em trés capacidades centrais da
aprendizagem: aspiracdes, conversas reflexivas e entendimento das complexidades. A figura 1

reforca a ideia do autor de que essas capacidades precisam ser sustentadas de forma conjunta.
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Ele acredita que essas dimensbes e capacidades podem apoiar as organizagfes em suas

ineficiéncias de aprendizagem.

Figura 1: Capacidades centrais de aprendizagem em grupo

CAPACIDADES CENTRAIS DE
APRENDIZAGEM EM GRUPO

ASPIRACOES
*dominio de si mesmo
+visao compartilhada

com O grupo

ENTENDER AS
COMPLEXIDADES
* pensamento sistémico

CONVERSAS
REFLEXIVAS
*modelos mentais
-didlogo

Fonte: Senge (2018)

De acordo com Senge (2018), o pensamento sistémico é fundamental na sociedade atual
na qual ndo se consegue absorver toda a informagdo que é gerada e, a0 mesmo tempo,
vivenciam-se dificuldades de administrar as mudancas exigidas em mercados competitivos. O
conceito do pensamento sistémico pode ser um complemento aos desafios, colocados por
Garvin (2003), de que se precisa ter uma visdo critica em relagdo a todo contexto em que as
organizagOes estdo inseridas para que se possa discernir ‘sinais’ de ‘barulhos’ e, de fato, fazer
uma gestdo de conhecimento que colabore significativamente com o desenvolvimento do
capital humano em um cenario de mercado de trabalho tdo complexo.

Takeuchi e Nonaka (2008) afirmam que com a complexidade do mundo surgem mais
dilemas e um deles ¢ sobre o conhecimento ser “inerentemente paradoxal, pois ¢ formado pelo
que aparenta ser dois opostos” (2008, p. 20), ou seja, 0 conhecimento é tanto explicito quanto
tacito. Para eles, as organizagdes que sabem conviver com paradoxos como esse podem ter mais
chances de se adaptar as mudancas e as complexidades envolvidas em tempos em que “o
sucesso das corporagdes nunca foi tdo fragil” (2008, p. 18). Na visdo de Takeuchi e Nonaka, o
conhecimento €é obtido por meio de informagdo interpretada em um contexto. Uma vez que, no

nivel individual, o processo de cognicdo varia, a qualidade do conhecimento e aprendizado da
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organizacao pode ser elevada por meio de didlogo e da revisdo das informacgdes adquiridas entre
seus membros, geradas por meio da socializacéo e articulacdo entre eles.

Embora essa interacdo seja importante, 0 movimento acelerado de transformacéo reduz
o tempo investido para reflexdo, tanto individual quanto coletiva, como citado anteriormente
por Peter Senge (2018). Acrescido a isso, nota-se uma tendéncia de aumentar cada vez mais
iniciativas de desenvolvimento e troca de conhecimento assincronos, podendo gerar mais
dificuldade para se estabelecer o dialogo e a construcdo de conhecimento coletivo, caso ndo
sejam encontradas alternativas criativas.

Segundo Meister e Willyerd (2010), o aumento de conteudo digital estimula e interfere
no modo como os funcionarios aprendem e se comunicam. As autoras exemplificam isso por
meio de um estudo da McKinsey, empresa de consultoria americana, que mostra que 0 consumo
de informacéo e obtencdo de conhecimento pelos funcionarios tendem a acontecer de forma
parecida com a empregada em suas vidas privadas, utilizando-se de blogs, redes sociais, videos,
chats, manuais etc. Quinn (2014) complementa que o processo de desenvolvimento profissional
precisa ser revisto, uma vez que o contetdo assincrono e digital, no contexto de aprendizagem
organizacional, possibilita mais flexibilizacdo, personalizacdo e otimizacdo de tempo e custo.
O autor acredita que o aprendizado no trabalho acontece, majoritariamente, de maneira informal
durante a execuc¢do das tarefas (on-the-job learning), o que estad em consonancia com o estudo
da McKinsey.

Embora a literatura acima considere informacdes extraidas de contextos internacionais,
0 cenario brasileiro se depara com tendéncias similares. Securato (2020), em seus estudos sobre
0 aprendizado no contexto organizacional, aborda a dependéncia que a educacdo tem de
tecnologias digitais e a importancia de tais ferramentas no processo de aprendizado ao longo da
vida, exigindo mais autonomia por parte dos aprendizes — convergindo com a opinido de
Quinn (2014) sobre a valorizacdo da aprendizagem autodirigida por parte de profissionais que

precisam acompanhar as constantes mudancas.

2.3. Desafios da aprendizagem em cargos de gestéo

A responsabilidade do préprio individuo sobre o seu aprendizado no trabalho ganha
mais evidéncia em cendarios dindmicos de evolugcdo, mas € um aspecto que esta presente na
literatura ha um tempo consideravel. Drucker (2001), por exemplo, ao descrever as sete

experiéncias marcantes de sua carreira, destaca o valor do aprendizado continuo e da
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responsabilidade por si proprio. Para ele, se questionar com frequéncia sobre as atribuicdes,
competéncias e conhecimentos é uma pratica necesséria para aqueles que procuram se manter
eficazes profissionalmente.

O grau de complexidade desses questionamentos depende do grau de complexidade da
profisséo e, por consequéncia, das atribui¢des, competéncias e conhecimentos envolvidos nela.
Nesta dissertacdo, o enfoque esta em cargos de gestdo que, de modo geral, contemplam posi¢des
bem abrangentes. Mintzberg, Ahlstrand e Lampel (2013) classificam o gerenciamento como
um processo gque envolve mais pratica do que ciéncia, exigindo dos profissionais a utilizacdo
de todos os seus conhecimentos com o objetivo de, de fato, colocar em prética o que se foi
planejado. Campos (2009) complementa essa ideia quando afirma que, por natureza, gerir é
focar nos fins e na missao de qualquer organizacdo que, de forma geral, pode ser entendido
como o suprimento das necessidades de seres humanos por meio de seus servi¢os e produtos.

Segundo Freitas e Odelius (2017), a discussao sobre as competéncias gerenciais esta no
cerne dos desafios das organizacfes frente a um cenério de mudancas aceleradas. Por meio de
uma revisao de literatura de estudos empiricos, os autores propem uma compilacdo das
competéncias gerenciais mais presentes na base de dados analisada, sendo: gerar resultados;
gerir pessoas, mudangas e conflitos; liderar, coordenar e motivar times; comunicar, organizar,
controlar; negociar e tomar decisGes; fazer gestdo do conhecimento; ter habilidades criticas,
I6gicas, analiticas e de sintetizar; ter visbes estratégica e sistémica; lidar com problemas e
oportunidades; empoderar, delegar e descentralizar; e ter habilidade politica e de articulacéo.
Por fim, os pesquisadores destacam que dentro desse mapeamento, um dos aspectos mais
citados dos estudos investigados € a busca por conhecimento de competéncias técnico-
profissionais, dos sistemas e processos da instituicdo e a busca por especializacdo notavel em
sua area de atuacao.

A pesquisa acima mostra que além do conhecimento mais técnico da sua area de
atuacdo, o gestor & responsavel por executar diversos processos relevantes, sendo que a
qualidade de sua atuagdo impacta os diversos membros que compdem o seu time. A gestdo é
uma posicado multifacetada cujas complexidades na aprendizagem tendem a ser proporcionais,
exigindo cuidado e reflexdo desse profissional para organizar, priorizar e executar o0 seu
processo de desenvolvimento continuo.

A capilaridade de atribui¢fes que a natureza do cargo de gestdo possui traz outro
obstaculo: conseguir lidar com o alto volume de informacao sobre diversos temas e perspectivas
sem distorcer dados ou enviesa-los, como alerta Garvin (2003). Dada a natureza de

responsabilidade da gestéo, os profissionais precisam devolver sua visao critica e a capacidade
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de gerir conhecimento de forma autbnoma, caracteristica evidente no aprendizado do adulto,

segundo a andragogia.

2.4. Andragogia: aprendiz adulto

A exigéncia de autonomia, como elucidado no paréagrafo anterior, € um dos principios
da andragogia, construto mais popular sobre aprendizado do adulto, que ganhou notoriedade
com Malcom Knowles, nos anos 1950. Abordar os principios andrag0gicos nesta pesquisa é
coerente, pois, de acordo com Knowles et al. (2014), a teoria pode ser empregada tanto em
ambitos académicos e escolares quanto no desenvolvimento das pessoas nas organizacoes,
temética mais proxima do escopo desta dissertacao.

Knowles (1980) parte do pressuposto de que os adultos se sentem capazes de tomar suas
préprias decisbes. Barros (2018) complementa essa ideia quando afirma que, ao se trabalhar
com aprendizado de adultos, deve-se encorajar 0 desenvolvimento de autonomia dos
aprendizes, tornando-os responsaveis pela sua propria aprendizagem. Santos (2021) ressalta
que adultos valorizam a autonomia no aprendizado e o fato de poderem escolher quais serédo as
estratégias aplicadas.

Em um contexto de trabalho, é importante frisar que a autonomia e a responsabilidade
pela prépria aprendizagem ndo é um processo meramente individualizado, visto que o
desenvolvimento de uma pessoa deve estar em sintonia com objetivos coletivos. Knowles,
Holton e Swanson (2005) sugerem que haja um equilibrio entre as praticas de aprendizagem
em si e os resultados esperados que elas geram na organizacdo com um todo. Em outras
palavras, o processo de desenvolvimento individual pode ser facilitado quando ocorre na
mesma dire¢éo que o desempenho da institui¢do, conforme ilustrado na figura 2. Essa tendéncia

¢ ainda mais acentuada em momentos que exigem gestdo de mudanca.
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Figura 2: Andragogia na pratica
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Fonte: Knowles et al. (1998)

O centro da figura 2 descreve os seis principios da andragogia. A ‘necessidade do
aprendiz’ diz respeito ao desejo que os adultos tém de saber os motivos de aprender algo; o
‘conceito de si do aprendiz’ enfatiza que, na fase adulta, hd mais maturidade para buscar,
conduzir e suprir o aprendizado de forma mais independente; a ‘experiéncia prévia do aprendiz’
diz respeito a influéncia que modelos mentais atuais e experiéncias passadas tém em facilitar a
aprendizagem no presente; a ‘prontiddo para aprender’ sugere que os adultos estdo mais
dispostos a aprender aquilo que é necessario e que, normalmente, o aprendizado esta
relacionado a aspectos mais pragmaticos, como a realizagdo de tarefas; a ‘orientacdo para
aprendizagem’ envolve relacionar a aprendizagem com a resolucdo de problemas dentro de
contextos claros e relevantes para o adulto; e, finalmente, a ‘motivagao para aprender’ se refere
ao fato de que a aprendizagem na fase adulta € mais influenciada por fatores motivacionais
intrinsecos. Esta dissertacdo traz um enfoque para o aprendizado autodirecionado, principio que
representa o cerne de outro construto emergente e pertinente ao tratar do aprendizado de

adultos, a heutagogia, aprofundada no préximo subitem desta fundamentacéo tedrica.
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2.5. Heutagogia

Outra abordagem que comeca a ganhar mais espa¢o na aprendizagem do adulto é a
heutagogia, ja que nessa faixa etaria e dentro do contexto profissional, o aprendizado nem
sempre ocorre de forma linear e por meio da figura tipica do ‘professor’ ou ‘treinador’.
Heutagogia € uma teoria educacional definida como o estudo do aprendizado autodeterminado
e tem base em quatro principios: (i) ‘agéncia do aprendiz’, que ¢ ter autonomia para determinar
0 seu proprio processo de aprendizado; (ii) ‘autoeficacia e capacidade’ que engloba as atitudes
e habilidades para ser um aprendiz autodeterminado; (iii) ‘reflexdo e metacogni¢dao’ que diz
respeito ao processo de refletir sobre o processo de aprender e de como aprender; e (iv)
‘aprendizado ndo linear’ que considera um contexto atual no qual a vastiddo e o caos do
conhecimento fazem com que os objetivos, os contelidos e os caminhos de aprendizado nédo
sejam predefinidos (Blaschke; Kenyon; Hase, 2014).

Segundo Hase e Kenyon (2013), a heutagogia € uma abordagem diferente que tem sido
acolhida por pessoas que trabalham no setor de educagdo. Comecou a ser difundida com
estudantes de pés-graduacdo e vem sendo aplicada de forma mais abrangente, desde estudantes
de ensino fundamental até dentro dos processos de aprendizagem organizacional. Os autores
frisam que a heutagogia ndo busca substituir outras formas de aprendizado e nem deve ser
apontada como método primario de aprendizagem para todas as situacdes, sobretudo, em
determinados contextos nas quais as abordagens mais didaticas e pedagdgicas se fazem
necessarias.

Glassner e Back (2020) sdo favoraveis ao uso de uma abordagem heutagogica em
ambientes onde o conhecimento e as informacdes, que crescem e podem mudar diariamente,
sdo compartilhados de forma online. Embora os autores facam essa colocagdo ao tratar do
ensino superior, infere-se que a heutagogia pode representar uma alternativa educacional para
contornar os desafios na aprendizagem organizacional apresentados anteriormente, como o fato
de ter que lidar com um aumento exponencial de informacdes, que sdo transmitidas e adquiridas
em diferentes formas e ferramentas tecnologicas assincronas.

A tecnologia tem seu papel fundamental no auxilio da aprendizagem ao longo da vida e
no desenvolvimento de habilidades profissionais. Nesse sentido, cabe ressaltar que um dos
aspectos da heutagogia é a incorporacdo de ferramentas inovadoras por meio de um processo
de aprendizagem autodirigido (Glassner; Back, 2020). Nessa mesma direcdo, Blaschke (2021)

afirma que a heutagogia é uma abordagem que pode apoiar o desenvolvimento de habilidades
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de aprendizado ao longo da vida e de aprendizado autodeterminado em contextos online e néo
lineares. Para ilustrar com mais clareza, com base em alguns estudos, a autora cruzou oS
principios de heutagogia com as principais habilidades de aprendizado ao longo da vida,

conforme mostra o quadro 1.

Quadro 1: Principios da Andragogia e aprendizado ao longo da vida

Principios da heutagogia Habilidades de aprendizado ao longo da vida

Aprendizado ativo; estratégia de aprendizagem; criatividade,
Agéncia do aprendiz flexibilidade; lideranca; agilidade; autodirecionamento;
motivacao intrinseca; autogestdo; autorregulacao.

Autoeficacia e

. Autoeficécia; tolerancia por ambiguidade.
capacidade

Reflexdo; pensamento analitico e critico; inovacdo; resolucao
Reflexdo e metacognicdo | de problemas complexos; ideacdo; autorregulacéo; dar sentido a
algo.

Aprendizado ativo; estratégia de aprendizagem; colaboracéo,
Aprendizado ndo linear | cooperacdo; competéncia comunicativa; letramento digital; uso
de tecnologia.

Fonte: Adaptado de Blaschke (2021)

Blaschke (2021) acredita na abordagem heutagogica como alternativa educacional para
suprir as rapidas demandas de desenvolvimento de habilidades e conhecimentos no ambito
profissional. Hase (2009) argumenta que a gestdo de conhecimento tem sido um item critico
dadas as constantes mudancas da forca de trabalho. Whiting (2020), por exemplo, estima que
50% dos empregados precisardo de reskilling — ou seja, requalificacdo ou reciclagem de
habilidades.

No seu artigo do Forum Econdmico Mundial, Whiting (2020) apresenta uma proje¢éo
das habilidades mais exigidas em 2025. Segundo a autora, essas habilidades apresentam uma
consisténcia em estudos feitos desde 2016. Ao analisar as primeiras habilidades da lista, nota-
se uma predominancia de aspectos que envolvem competéncias cognitivas como pensamento
critico, inovacao, resolucdo de problemas complexos e capacidade analitica. Essa tendéncia
pode ser corroborada com a afirmacdo de Hase (2009), que aponta que a compreensdo da
aprendizagem vai evoluir a medida que se avance nas descobertas sobre as funcionalidades do
cerebro e da interacdo entre cognigao e emocao.

Compreender o funcionamento da aprendizagem nao € uma responsabilidade exclusiva

das instituicdes educacionais, cabendo aos locais de trabalhos entenderem as melhores
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alternativas de aproveitar, armazenar e compartilhar os aprendizados (Hase, 2009). A
abordagem heutagdgica, quando aplicada no contexto profissional, pode ser uma tentativa
viavel de adaptar os processos de aprendizagem a uma conjuntura de rapidas mudangas na
forma de trabalhar e se comunicar como consequéncias dos avangos tecnoldgicos. A presente
pesquisa, portanto, se propde a aprofundar em um dos principios da heutagogia: a
metacognicao.

2.6. Metacognicéo

Blaschke (2017) afirma que um dos principios-chave que compdem o aprendizado
heutagdgico é a metacogni¢do. Segundo Da Rosa (2020), os primeiros estudos sobre
metacogni¢do surgiram no inicio de 1900 e o termo foi cunhado nos anos 1970 pelo psicdlogo
John Flavell. A metacognicdo, na visdo de Flavell (1976, p. 232, traducdo nossa), “refere-se ao
conhecimento que se tem dos préprios processos e produtos cognitivos ou qualquer assunto
relacionado a eles, por exemplo, as propriedades relevantes da aprendizagem de informacoes
ou dados”.

Além dos avancos nos estudos conduzidos pelo préoprio Flavell, o termo metacognicao
ganhou maior notoriedade a partir da década de 1990. Ainda que o construto seja definido de
forma simplificada como o processo de “pensar sobre o pensamento”, para Livingston (2003),
a metacognicdo gera muito debate, uma vez que pode ser confundida ou até mesmo usada de
forma intercambiavel com outros termos como, por exemplo, a autorregulacao ou autoeficacia.
Souza (2015) aponta também possiveis diferencas na maneira como estudiosos conceitualizam
a metacognicdo, mas conclui que hd um consenso entre aqueles que se dedicam ao assunto no
que tange a importancia de trabalhar habilidades metacognitivas como fortalecimento do
processo de aprendizagem.

Os textos seminais de Flavell (1987), que discorrem sobre o tema dentro da Psicologia
Cognitiva, também corroboram com o fato de haver uma relagdo positiva entre o
desenvolvimento de habilidades metacognitivas e o processo de aprendizado. Para ele, é por
meio do processo consciente de determinada dificuldade que sdo desenvolvidas as experiéncias
cognitivas e afetivas na aprendizagem. Souza (2015) traz a definicdo de metacognicdo no

contexto de aprendizagem:

No que concerne as estratégias metacognitivas, elas estdo relacionadas a
capacidade de pensar sobre 0s proprios pensamentos, 0 que permite ir muito
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além da apreensdo de nogOes baseadas unicamente em fatos. Saber quais
estratégias escolher, como aplicé-las, quando e onde as adotar sdo condicdes
necessarias para uma aprendizagem eficaz (Souza, 2015, p. 40).

Mesmo que haja uma série de estudos mais recentes, a maior parte da literatura atual
tem como base a compreensdo do modelo metacognitivo desenvolvido a luz dos estudos de
Flavell, como apresentado na figura 3. Segundo o modelo, a metacogni¢cdo compreende a
relacdo entre objetivos cognitivos, as agdes cognitivas, 0 conhecimento metacognitivo e as

experiéncias metacognitivas.

Figura 3: Modelo de metacognicédo de Flavell (1987)

OBJETIVOS EXPERIENCIAS
COGNITIVOS -— METACOGNITIVAS
—_—
CONHECIMENTO ACOES
METACOGNITIVO | ——» COGNITIVAS
-—

Fonte: Adaptado por Mayor et al. (1995, p. 32)

A partir da descricdo de Jou e Sperb (2006), exemplifica-se 0 modelo conforme segue:
(a) os objetivos cognitivos se referem as metas de aprendizagem a serem alcancadas — ex.:
Jodo, gestor menos experiente, precisa escrever um plano de negdcios pela primeira vez; (b) as
acOes cognitivas se referem as realizagdes para atingir tais metas — ex.: conversar com colegas
mais experientes para tirar davidas sobre o desenho de um plano de negécios; ver videos sobre
0 assunto; consumir literatura sobre o tema etc.; (¢) o conhecimento metacognitivo se refere ao
conhecimento adquirido pelo individuo com relagdo ao todo cognitivo: conhecer-se, conhecer
o0 grau de complexidade da tarefa e ter conhecimento de estratégias para atingir os objetivos
cognitivos — ex.: Jodo sabe que tende a aprender melhor quando estuda sozinho e pelas
manhas; ele tem nogdo que ha diversos modelos de planos de negdcios na internet e seguir esses
modelos pode deixar a tarefa menos complexa, e, por fim, tem consciéncia de que pode usar
estratégias como copiar partes do modelo, fazer adaptacGes etc.; (d) as experiéncias
metacognitivas descrevem a consciéncia dos sentimentos e experiéncias cognitivas e afetivas

gue acompanham cada empreendimento cognitivo — ex.: Jodo esta ciente que se deixar para
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escrever o plano muito proximo do prazo estabelecido pelo chefe, ele pode ficar aflito e ndo
aprender com a eficiéncia e exceléncia necessérias para o objetivo proposto.

A partir dos estudos de Flavell, outras formas de sistematizar o construto da
metacognicao surgiram e trouxeram diversas influéncias e conexdes sobre o tema. Segundo
Boszko, Rosa e Delord (2023), a metacognicdo pode, por vezes, ser interpretada como um
construto confuso por conta de sua natureza multifacetada. Entretanto, os estudos evidenciam
a sua importancia na potencializacdo do processo de aprendizagem.

Uma das contribuices relevantes nos estudos de metacognicdo foi o Metacognitive
Awareness Inventory (MALI), instrumento psicométrico criado por Schraw e Dennison (1994),
cujo objetivo é mensurar a consciéncia do processo metacognitivo de maneira rapida e objetiva.
Os 52 itens que compBdem o instrumento estdo classificados em aspectos-chave que definem

metacognicao, assim como ilustra a figura 4.

Figura 4: Classificacdo do MAI

Metacognigcao

Conhecimento
Cognitivo

Regulagdo da
Cognigdo

Declarativo Procedural Condicional

Planejamento

Gestdo da Monitora-
informagdo

Depuragdo Avaliagdo
mento

Fonte: Schraw e Dennison (1994, p. 475)

Segundo Schraw e Dennison (1994), os tipos de conhecimentos cognitivos séo: (a)
conhecimento declarativo: atrelado ao autoconhecimento e reconhecimento que o individuo
tem sobre suas preferéncias, forcas e fraquezas; (b) conhecimento procedural: diz respeito aos
procedimentos e estratégias para consumir conhecimento — ex.: resumir e sublinhar; e (c)
conhecimento condicional: esta ligado as circunstancias que impactam na aprendizagem como,
por exemplo, ter consciéncia do porqué de uma estratégia numa determinada situacgao funcionar
melhor e como a mesma deve ser aplicada. Vale ressaltar que as estratégias podem ter um
cardcter, ora cognitivo, ora metacognitivo. Para Boruchovitch (2001), as estratégias cognitivas

envolvem acOes diretamente ligadas ao processo de aprender e como a informacao sera retida.
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J4 as estratégias metacognitivas séo processos individuais de consciéncia da cognigdo por meio
de planejamento, monitoramento e regulacéo.

Boruchovitch e Goes (2020) citam que ha diversos estudos que ressaltam a relevancia
de aplicar estratégias cognitivas na aprendizagem auténoma. Dembo (1994) descreve tais
estratégias da seguinte forma: (a) estratégias de ensaio: fazer repeticdo, copia, sublinhar etc.;
(b) estratégias de elaboracdo: fazer resumos, parafrases, analogias etc.; e (c) estratégias de

organizacdo: fazer roteiros e mapas para selecionar ideias e conceitos.

Enquanto as estratégias de ensaio tratam a informacdo, de maneira mais
superficial, as estratégias de elaboracdo e organizagdo possibilitam seu
processamento mais profundo, pois requerem dos estudantes a compreenséo e
a transformacdao da informacgdo em suas proprias palavras, a conexdo das novas
informagBes com as ja existentes na estrutura cognitiva e a criagdo de estruturas
gréficas que confiram mais significado ao conteldo a ser aprendido
(Boruchovitch; Goes, 2022, p. 20).

De acordo com Schraw e Dennison (1994), os aspectos que compdem a regulacéo da
cognicgéo séo o planejamento, a gestdo da informagao, o monitoramento, depuragéo e, enfim, a
avaliacdo. Os autores apontam que essas sdo as atividades metacognitivas que apoiam o
individuo a controlar a aprendizagem.

O ‘planejamento’ da aprendizagem envolve estabelecer metas, analisar a tarefa e
gerenciar o tempo (Boruchovitch; Goes, 2022). Dembo e Seli (2020) citam que a fase crucial
ao planejar a aprendizagem é o estabelecimento de metas e se identificar com elas. E a partir
do estabelecimento de metas que se da outros passos, como considerar 0S recursos a serem
usados e o0 tempo necessario para se desenvolver.

No que diz respeito a ‘gestdo da informacao’, Schraw e Dennison (1994) elencam alguns
fatores-chave, como a necessidade de organizar a informacao e coloca-la em padrfes para que
a aprendizagem ocorra. Os autores também abordam aspectos como foco, concentragdo e
memoria. A memoria, inclusive, era o objeto inicial de estudo de Flavell.

O ‘monitoramento’ consiste na capacidade do individuo de realizar uma reflexdo e
julgamento frequente, em nivel mais avangado, a respeito da propria aprendizagem (cognicao)
e dos processos pelos quais aprende (metacognicdo) antes, durante e depois de uma determinada
acao cognitiva. O monitoramento pode ser feito por meio de diarios, questionarios, testes,
entrevistas, feedback, discussdes em grupo, autorreflexdo e autoquestionamento (Boruchovitch;
Goes, 2022). Uma forma, por exemplo, de se autoquestionar, é a pessoa se perguntar se ela

conseguiria explicar para alguém um texto que acabou de ler ou um video que acabou de assistir.
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A partir do monitoramento, é possivel corrigir os erros e lidar com davidas que ndo
estdo claras. Esse processo € a fase de ‘depuracdo’, que pode ser feita de maneira autbnoma ao
fazer suposicdes ou até mesmo por meio de apoio de outras pessoas. Finalmente, a Gltima
dimensdo da regulacdo da cognicdo do MAI ¢ o processo de ‘avaliagdo’, que consiste em Se
autoavaliar depois de uma tarefa e de identificar formas mais eficazes de aprender algo.
Nimehchisalem e Bhatti (2019), ao fazerem uma reviséo de literatura ampla sobre o tema,
descrevem que a autoavaliacdo contempla: identificar as capacidades individuais e subjetivas;
considerar 0os mecanismos afetivos e cognitivos no processo de aprendizagem; assumir
responsabilidade sobre o desempenho da aprendizagem; realizar um processo formativo e
continuo de andlise do préprio desempenho; e refletir sobre a qualidade do trabalho por meio
de objetivos e critérios explicitos.

A avaliacdo é, provavelmente, a etapa mais crucial do processo metacognitivo, pois esta
relacionada com o processo de autorreflexdo, que para Tarricone (2011), é a auge do processo
metacognitivo. A autora traz exemplos de pensamentos filosoficos e faz uma relacdo entre a
reflexdo e o construto da metacognicdo. Souza (2015) cita a famosa frase de Socrates “so sei
que nada sei” como uma evidéncia de que o processo de refletir sobre o pensamento acompanha
a humanidade ha muito tempo. Apresentada a importancia do processo de metacogni¢cdo na

aprendizagem, o subitem seguinte se propde a analisar o construto no contexto profissional.

2.7. Metacognigdo na aprendizagem organizacional

O tema metacognicdo tem se mostrado cada vez mais presente no contexto de
aprendizagem em geral. Ao analisar a relevancia de trabalhar metacogni¢cdo em tal contexto,
infere-se que dentro da aprendizagem organizacional, o efeito de introduzir tais habilidades
podem ser igualmente positivo e significativo.

Nota-se que ha espaco de crescimento na quantidade de pesquisas académicas que
relacionam o construto de metacognicdo no ambito profissional e que relacionem a
aprendizagem com o desempenho no trabalho. Contudo, ha indicios fortes de que explorar a
temética é pertinente e h4 estudos que comprovam a aplicabilidade de metacognicdo em
ambientes corporativos. Segundo Conway-Smith (2023), frente ao avango das tecnologias da
informagdo, a metacognigé@o fornece apoio no desenvolvimento de competéncias necessarias
para que os funcionarios planejem, filtrem, classifiquem e analisem os dados e informacdes de

forma eficaz.
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Lyons e Bandura (2019), ao investigarem a correlacdo de metacognicao e o desempenho
no trabalho, tomaram como base a literatura relacionada as &reas de psicologia, educacéao e
ciéncias cognitivas que conversam com um estudo exploratorio que busca aproximacdo no
contexto de negocios. O objetivo da pesquisa conduzida pelos autores foi o de fazer uma analise
correlacional sobre métricas de desempenho e aplicagdo de estratégias metacognitivas de um
grupo especifico de funcionérios. O estudo ndo comprovou, por exemplo, uma relagdo de causa
e efeito de metacognicéo sobre o desempenho no trabalho, mas a pesquisa de Lyons e Bandura
(2019) mostra que, mesmo que com as limitacdes explicitadas, ha evidéncia inicial positiva em
relacdo a efetividade da aplicacdo de processos de autorregulacdo da aprendizagem no ambito
profissional.

McCarthy e Garavan (2008) consideram que o desenvolvimento de habilidades
metacognitivas pode ser aplicado no ambiente de trabalho uma vez que ha o entendimento de
que um processo de aprendizagem eficaz envolve a pratica e elaboracdo consciente sobre
atitudes, estratégias e reflexdes dos individuos. Os autores reforcam que o tema metacognicao
deve ser considerado pelas areas de recursos humanos nas organizagoes.

De acordo com Conway-Smith (2023), a metacognicdo pode influenciar positivamente
a aprendizagem organizacional por alguns motivos como: melhorar a capacidade do individuo
de resolver problemas de forma mais criativa, aprimorar a maneira de se comunicar e colaborar,
reduzir o estresse mental e aumentar o senso de responsabilidade dos profissionais em relacéo
ao seu desenvolvimento, aprendizado e desempenho no trabalho. O autor sugere um ciclo

(Figura 5) que mostra como usar a metacognicdo, a partir da definicdo de metas no trabalho.

Figura 5: Ciclo Metacognitivo

N

AVALIARA |
TAREFA |

\\. IDENTIFICAR %,
EER ) FORTALEZS |
\ / FRAQUEZAS /'
N /
SN—
APLICAR | PLANEIARA |
ESTRATEGIAS .‘I ABRODAGEM .‘I

Fonte: Conway-Smith (2023, p. 21, tradugdo nossa)

Consoante o ciclo, o individuo, a principio, avalia a tarefa a ser feita no trabalho (o que

precisa ser feito e por que); depois, ele analisa as fortalezas e fraquezas em se fazer a tarefa; em
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seguida, planeja qual é a meta e quais Serdo 0s recursos e 0 passos para alcanca-la; aplica as
estratégias necessarias durante o processo, monitora o progresso e, por fim, reflete, por meio de
autoavaliacdo, para ajustar a sua abordagem e corrigir a rota. O ciclo apresentado pelo autor
pode ser complementado por um estudo de Nora, Broietti e Corréa (2021), que descrevem as
trés principais dimensdes do conhecimento metacognitivo, que sdo: (1) Pessoal; (2) Tarefa; e
(3) Estratégia. A dimensao ‘pessoal’ diz respeito ao conhecimento que a pessoa tem de si
prépria (intraindividual) e do outro (interindividual), no que tange ao funcionamento cognitivo
e afetivo. A ‘tarefa’ é o conhecimento sobre como lidar com determinada informagéo e ter
consciéncia do grau de complexidade de absorvé-la, por exemplo. A dimensdo ‘estratégia’ é a
consciéncia sobre 0s meios, recursos, acoes cognitivas e metacognitivas utilizadas para alcancar
0s objetivos de aprendizagem.

Conway-Smith (2023) destaca a relevancia da metacognicdo em posicdes de lideranca.
Para ele, liderar de maneira efetiva demanda um alto grau de consciéncia dos lideres sobre os
seus proprios pensamentos, emocdes e os fatores que os influenciam. O autor ainda lista
vantagens de os gestores aperfeicoarem suas habilidades metacognitivas: apropriar-se do
pensamento; desenvolver mentalidade de crescimento em vez de mentalidade fixa; aprender a
ter autocontrole e se comunicar mais estrategicamente; e tornar o pensamento mais explicito e
estratégico, conectando-se com 0s outros. Para o pesquisador, as habilidades metacognitivas
podem ser ensinadas por meio de capacitacdo adequada. Ele sugere algumas praticas como:
encorajar membros dos times a refletirem sobre os préprios pensamentos durante reunides;
permitir que os funcionarios no trabalho tenham mais autonomia para desenvolver suas proprias
metas de desenvolvimento profissional; incorporar praticas de meditacdo para aumentar o nivel
de consciéncia do pensamento e emocdes; estimular a busca continua de feedback dos colegas;
e utilizar-se de estratégias cognitivas como mapas mentais em reunides nas quais é necessaria
a busca de solugdes mais criativas e inovadoras.

Recomenda-se a insercdo de habilidades metacognitivas no desenho de curriculos de
qualquer segmento educacional para tornar os aprendizes mais responsaveis pelo seu proprio
aprendizado (Souza, 2015). As praticas mais explicitas de como treinar metacogni¢éo, citadas
acima por Conway-Smith, convergem com essas recomendagdes. Inclusive, no seu video
apresentando no TEDxCarletonUniversity, Conway-Smith (2023) reforga que o entendimento
de metacognicdo pode ajudar individuos a gerenciar as fontes de estresses intensas da vida
moderna.

Com o intuito de buscar formas ainda mais explicitas de abordar a metacognicédo no

trabalho, Souza e Giordano (2023) sugerem um programa de estudos sobre metacognicéo na
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educacdo profissional, visando potencializar a aprendizagem no trabalho, como mostra o
quadro 2. O contetido programatico pode ser adaptado a diferentes realidades profissionais e

serve como base inicial para os itens de consciéncia que podem inseridos em capacitacdes e

aprimorados com literatura adicional, conforme necessidade dos participantes.

Quadro 2 - Contetdo programético de metacognicao para Educacdo Corporativa

Aula Macrotema Descrigéo de conteudo
Conhecimento o ldentificacdo dos meus pontos intelectuais fortes e fracos;
Declarativo o Identificacdo de assuntos que tenho mais e menos interesse e o impacto disso no
aprendizado;
1 Conhecimento sobrea | e Priorizagdo das informagdes que devo aprender: o que é esperado que eu aprenda
aprendizagem e as (o que é relevante versus o que é interessante);
habilidades cognitivas | e Pensamento critico e autocritico na aprendizagem;
individuais e Importancia da meméria no aprendizado.
. e Como eu organizo e me refiro as técnicas que ja conheco e ja funcionaram no
Conhecimento passado;
Processual e Como tornar consciente 0 uso das estratégias;
2 Conhecimento sobre o Entendimento de informag&o geral versus informacéo especifica;
COMO USar as o Estratégias de ensaio: repeti¢do, copia, sublinhagem etc.;
estratégias o Estratégia de elaboragéo: resumos, parafrases e analogias etc.;
e Estratégia de organizagéo: roteiros, mapas mentais etc.
Conhecimento o Identificacdo das estratégias de acordo com os propositos de aprendizado;
condicional ¢ Utilizac8o de informacdes prévias para me ajudar a assimilar contetidos novos;
3 o Avaliagdo do grau de eficécia das estratégias de estudo;
Conhecimento sobre o Compensar as fraquezas com as forgas;
quando e porqueusar | e A importancia da motivagdo nos estudos;
as estratégias e Como lidar com as emogdes nos estudos.
o Estabelecimento de metas de aprendizado de acordo com a relevancia e impacto
Planejamento no trabalho;
e Como seguir instru¢Bes de materiais e tarefas de maneira eficaz;
4 Planejamento, e Como selecionar alternativas para resolver um problema;
definicéo de metas e ¢ Organizacéo de tempo no aprendizado;
alocacdo de recursos e Estabelecimento de ritmo e cadéncia nos meus estudos;
o Anélise do material que estudo de forma critica, questionando quem os desenhou.
Gestao da informacéo
Implementaco de e Atencao g conc_entra(;éo para consumir informe_u;c”)es que sejam relevantes;
5 estratégias e . Co_nst~rugao de imagens e dlag~ramas para fauxnlar meus estudlos;_
heuristicas que ajudam | ® Crla}gzjo de exemplos e traducéo de conceitos com minhas proprias palavras;
a gerenciar ¢ Diviséo dos estudos por partes menores.
informacoes
. ¢ Andlise frequente do cumprimento das metas de aprendizado;
Monitoramento o Andlise frequente das alternativas para resolugdo de problemas;
6 Autoavaliagio da sua . Qtili_zagéo das estratégias durante o estudo: adaptagdes, trocas e abandono das
aprendizagem tecn_lc?s; . . . .
¢ Revisdo de material, conceitos e informacdes.
Depuragao e Aprendizado com os colegas;
7 Estratégias utilizadas . Lidar' c0~m duvidas e ianormagc”)es que ndo estdo claras;
para corrigir erros de . A_vallagao de suposig¢des ao ficar confuso;_
desempenho o Lidar e aprender com os erros de forma eficaz.
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Como se autoavaliar depois de uma tarefa;

Identificacdo de formas mais eficazes de se fazer uma tarefa/de aprender algo;
Criac8o de resumos e registro das informagdes ja consumidas;

Como buscar apoio dos pares e lideres no processo de avaliagao e reflexdo sobre
seu desempenho e aprendizagem.

Avaliacdo

Anadlise efetiva do
desempenho

Fonte: Giordano e Souza (2023, p. 10)

Giordano e Souza (2022) tomaram como base para 0 conteudo programatico o
Metacognitive Awareness Inventory (MAI), instrumento psicométrico criado por Schraw e
Dennison (1994), como ja citado no referencial tedrico desta pesquisa. Segundo os autores,
estudos indicam que o MAI é tido como um instrumento ainda muito usado em referéncias
tedricas recentes sobre metacognicéo e ha evidéncia de publicacdes cientificas mais recentes
que abordam o instrumento em contextos sobre a aprendizagem do adulto, seja no ambito da
educacdo profissional, da aprendizagem organizacional ou do ensino superior.

No que tange ao mapeamento do estado da arte, cabe ainda elucidar que se constata
espaco para estudos recentes em relacdo a aplicacdo direta de metacognicdo no processo de
aprendizado no trabalho. Esse dado justifica o fato de que aproximadamente 40% das
referéncias utilizadas nesta pesquisa sdo obras e textos dos dltimos 5 anos, 20% sdo estudos
entre 6 e 10 anos e o restante sdo produgdes datadas com mais de 11 anos. Nota-se, ainda, que
obras seminais sdao frequentemente utilizadas em pesquisas mais recentes. Esse cenario é um
dos motivos que sustentam a escolha de se conduzir uma pesquisa de carater exploratorio,

método este que serd melhor detalhado no capitulo seguinte.
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3. METODO

Esta secdo aborda as justificativas para escolha do método de pesquisa, 0S seus
procedimentos e a sua relagdo com os objetivos gerais e especificos da dissertagcdo. Assim, vale
retomar que a presente dissertacdo se estabelece como pesquisa qualitativa, de carater
exploratdrio, conduzida por meio de estudo de caso. Na pesquisa qualitativa, os fenbmenos sdo
explorados pela 6tica dos participantes — individuos ou pequenos grupos de pessoas feitos em
ambientes naturais e em contextos especificos. Busca-se compreender e aprofundar as
experiéncias, pontos de vista, opinides e significados dos pesquisados (Sampieri; Collado;
Lucio, 2013). O enfoque qualitativo é selecionado, principalmente, para abordar temas pouco
explorados, como é a aplicabilidade de metacognicdo na educacgdo corporativa (Creswell,
2007).

Gil et al. (2002) afirma que as pesquisas exploratorias objetivam gerar maior
familiaridade com o tema, a fim de torna-lo mais explicito ou criar hipoteses, aprimorando
ideias ou facilitando a descoberta de intuicdes. Na maioria das situacdes, esse tipo de pesquisa
envolve levantar bibliografia sobre o assunto, entrevistar pessoas sobre experiéncias praticas
com o problema de pesquisa e analisar exemplos que ajudem na compreensdo dos fenémenos
estudados. O autor ressalta que o planejamento da pesquisa exploratoria é flexivel e, na maioria
dos casos, tende a ser conduzido por meio de estudo de caso.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso ndo objetiva representar uma amostragem e, sim,
expandir e generalizar teorias. O autor menciona que ha cinco componentes importantes que
formam os estudos de caso: questdes de um estudo; proposicées, quando houver; unidade(s) de
analise; l6gica que une os dados as proposicdes; e critérios para a interpretacdo das descobertas.
Esses componentes sdo a base da construcdo dos procedimentos realizados nesta dissertacao.

Cumpre salientar que, a principio, o estudo questiona como promover iniciativas de
reflexd@o e discussdo sobre metacognicdo no contexto de aprendizagem organizacional e parte
do pressuposto que conduzir tais iniciativas colabora sistematicamente com o desenvolvimento
profissional de gestores dentro uma abordagem mais heutagdgica. A pesquisa € elaborada por
meio dos seguintes estagios: (1) relato do processo de desenvolvimento do curso, que tem como
alicerce a fundamentacéo tedrica e a definicdo de quem constitui o “caso” estudado, ou seja, 0s
individuos pesquisados; (2) conducdo de um questionario inicial, elaborado com base na
metodologia Net Promoter Score (NPS®), para identificar rapidamente os aspectos mais Uteis

do curso; (3) a realizacdo de entrevistas focais, que buscam coletar mais dados relevantes para



37

0 atingimento dos objetivos desta pesquisa; e (4) apresentacdo da proposta final do curso

sincrono.

3.1. Estagio um — Processo do desenvolvimento do curso e defini¢do dos participantes

Os estudos existentes sobre aprendizagem tém evidenciado a importancia de promover
mais autonomia e responsabilidade do aprendiz adulto trabalhador, que precisa se adaptar as
mudangas constantes que o avanco rapido das tecnologias impde. Além disso, sabe-se que
abordagens que estimulam a aprendizagem autodirigida, como a heutagogia, tém ganhado cada
vez mais espaco nas discussdes de desenvolvimento e aprendizagem no trabalho. O construto
de metacognicao, principio heutag6gico, é estudado desde muito tempo e comeca a ganhar mais
evidéncia nesse cenario de transformacoes.

A fundamentacdo tedrica abordou a relevancia da metacognicdo no contexto de
aprendizagem profissional. Contudo, nota-se que ainda ndo esta claro como as organizacdes
podem capacitar os profissionais para que eles desenvolvam suas habilidades metacognitivas
de forma concreta. Assim, propde-se que seja relevante promover discussdes sobre
metacognicao que auxiliem os profissionais a sistematizarem o seu desenvolvimento autdbnomo.

Diante do problema de pesquisa, seria essencial que fosse analisado, na pratica, o
impacto de introduzir o conhecimento de metacognic¢ao em iniciativas de educagao corporativa.
Ao fazer um levantamento bibliogréfico, ndo foi possivel encontrar nenhum material de
capacitacdo que abordasse o desenvolvimento de habilidades metacognitivas em programas
educacionais no ambito profissional. Assim, decidiu-se desenhar e aplicar um curso com base
na pesquisa de Giordano e Souza (2023), que apresentaram uma proposta de programa de
estudos com objetivo de potencializar o aprendizado do adulto por meio da metacogni¢do. O
conteldo programatico sugerido pelos autores esta descrito no referencial teérico deste
trabalho, conforme apresentando anteriormente no quadro 2.

A partir dessa proposta, foram desenhadas 8 sessdes de 60 minutos. Os encontros foram
conduzidos de forma remota e sincrona pela plataforma Zoom. As aulas contaram com
apresentacdo de slides (Google Slides) como material de apoio. Os elementos abordados foram
baseados nos itens do MAI, enriquecidos e endossados com conhecimentos e teorias presentes
no referencial tedrico desta pesquisa. Ao término de cada encontro, 0s participantes eram

encorajados a fazer atividades de maneira assincrona, como assistir videos ou ler artigos.
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O desenho de cada sessdo e a escolha das atividades foram construidos a partir de

principios andragdgicos, conforme descrito no quadro 3. No primeiro encontro, foi utilizado

parte do tempo inicial para apresentar o contexto da aplica¢do do curso e da construgdo dessa

dissertacdo, bem como de introduzir a defini¢do e o cenario historico, de forma breve, sobre o

construto da ‘metacogni¢ao’. Ainda, na primeira aula, foram estabelecidos alguns combinados

que objetivavam potencializar o nivel de participacdo e engajamento, a saber: fazer perguntas

sempre que necessario; sentir-se a vontade para expressar a opinido livremente, mesmo em

momentos de discordancia ou ndo entendimento; buscar sempre refletir sobre a relagdo do

contetdo apresentado com situagdes praticas no trabalho; compartilhar qualquer material ou

ideia ao longo das sessdes, quando pertinente; e qualquer pergunta ndo imediatamente

respondida pelo mediador seria investigada ao longo da semana — fato que, inclusive, pode

contribuir com a pesquisa em si.

Quadro 3 - Principios da Andragogia e a sequéncia das aulas

Principios andragogicos enfatizados
Sequéncia Descrigéo em cada fase da sessdo
Knowles et al. (1998)
o Participantes eram encorajados a relembrar
0 contelido da sesséo anterior por meio de
atividades como: associagdo de imagens;
completar frases com palavras-chave etc.
* ;?\‘:;g:g;g g;ss?lr:ii%%;g!cézlvsigggeeas Convidar os participantes a pensarem sobre
comentarios: ) como 0s conceitos da aula com o trabalho esta
- ' . relacionado com o principio de ‘prontidao
CONTEXTO/ * Part|C|pe_1ntes eram conv_ldados a para aprender’, no qual os contetdos devem
REVISAO col[np_artllhar se IO conceltfc: ab~ordadi) n%aluhla estar conectados com situacOes da vida do
an f“or ggrou alguma retlexao no trabalho aprendiz; e com o principio da ‘orientacéo da
ao longo da semana. aprendizagem’, que busca trazer os conceitos
S . ara o contexto real.
Esta etapa foi valida a partir da segunda P
sessao. O inicio do primeiro encontro
constituiu de apresentacdo do contexto da
dissertacdo e 0s conceitos gerais sobre
metacognicao.
o O objetivo de cada sessdo (conforme listado
no quadro 2) era apresentado de forma
explicita. A sesséo 1, por exemplo, foi:
(a) Apresentar o contexto do minicurso e da Apresentar o objetivo da sessdo de forma clara
APRESENTAC}AO pesquisa de mestrado sendo realizada; ?:]i;ils?g:g j (éi?e (;(::)Te?lg;'rlur?cl)oqiilll o
DO OBJETIVO g?gtgggezein;r ?a(zj;cé?:;:?gfaelg)oggg:e estudante tem consciéncia, de forma
educaggo grof’issional' ¢ transparente, do conteddo a ser ensinado.
(c) Abordar o ‘conhecimento declarativo ”:
conhecimento sobre a aprendizagem e as
habilidades cognitivas individuais.
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e Antes de apresentar teorias ou conceitos Ao estimular a discusséo, considera-se 0
DISCUSSAO EM supostqmente novos, 0s participgntes eram principio de ‘feAxpgriéncia prévia’ do apre_ndiz,
GRUPO encorajgdos a dlsgutlrem entre si perguntas | em que experiéncias pa}ssadas podem apoiar a
que seriam posteriormente respondidas na assimilacdo do que esta sendo aprendido no
fase seguinte. presente.
Dar a oportunidade de perguntar e comentar
o Os participantes eram expostos ao conteido [‘)ode.pote~nC|aI|zar 0s prmcu?los Fie.
tedrico e conceitos por meio de textos ou motivagao para aprender”, pois s
_ videos: participantes tender_n a fazer come{ntarlos e dar
EXPOSICAO DE ' . exemplos que relacionam o conteildo com
CONCEITOS * Mesm_o' sendo um momento. mais situages pessoais ligadas aos seus valores
expositivo, os partilhantes tinham liberdade intrinsecos; e ‘necessidade de saber do
de pergu_ntar & comentar sempre que aprendiz’, pois as dlvidas feitas em tempo
necessarto. real podem sanar anseios sobre o que, como e
0 porqué de aprender as coisas.
e Essas atividades tinham como objetivo
refletir a aplicacdo dos conceitos
Egii\g?argggtégg rg?gfg;igégi&“&?g: A natureza dessgs a}ti_vidggles_ esté relacionada
505530 1- com t_odos 0s principios ja citados o
: anteriormente, com énfase na ‘prontiddo para
ATIVIDADE Considere sua atual posicao de gestdo. Seu aprender’ e ‘orientagég Qa aprendizagem’.
PRATICA lider sugere que vocé monte seu plano-de Negse momento, 0s pa}rympar]tes tém com
desenvolvimento individual (PDI) anual mais clareza a apllcabl_lldade |med_|ata do
. . : contetdo da aula em situagdes reais do
Organize o processo de desenvolvimento do trabalho
seu plano: qual(is) habilidades e competéncias '
vocé planeja desenvolver; como: quais
ferramentas e processos podem te ajudar?
e Proximo ao fim de cada sesséo, de maneira
breve e informal, os participantes eram Essa reflexdo final permite que os estudantes
FECHAMENTO convidados a compartilhar: se conectem mais intrinsecamente com o N
conteldo, o que pode potencializar o principio
O que vocé leva de hoje? Dos assuntos da ‘motivacdo para aprender’.
tratados, o que mais gostaria de investigar?
e Ao final, era recomendado uma ou duas
ASSINCRONA hora — exemplos: leitura de artigos; au.t odlrgcmnamento_ do estu_dante, aspeqtos do
: - ' principio do ‘conceito de si do aprendiz’.
desenhar planos de desenvolvimento;
assistir videos etc.

Fonte: Autor (2024)

A abordagem heutagogica estava compreendida em uma das tarefas principais do curso,

na qual os participantes foram solicitados a refletir sobre qual ou quais competéncias eles

gostariam de desenvolver no curto e médio prazo e qual(is) seria(m) o(s) procedimento(s) para

atingir suas metas de aprendizado, quais 0s materiais a serem usados e como se autoavaliariam

ao longo do processo. Essa atividade foi apresentada no quarto encontro e foi sendo

desenvolvida até o término do curso, quando os participantes eram instruidos a finalizar os seus

planos de desenvolvimento individuais e a refletir sobre todo o conhecimento e habilidades

metacognitivas que seriam empregadas para ajuda-los nessa jornada de autodesenvolvimento.
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O curso foi realizado com nove gestores de unidades pertencentes a uma rede de escolas
de inglés renomada no Brasil. Trata-se de uma organizagdo sem fins lucrativos e, portanto, néo
visa acumulo de capital para o lucro de diretores e donos. Entretanto, a organizacao néo recebe
apoio financeiro de nenhum outro grupo e depende de seus proprios recursos para se manter
sustentavel no mercado. Nesse caso, 0s resultados financeiros superavitarios sao perseguidos e
eles representam mais investimentos para a propria organizacao e seus alunos.

A administracdo da escola estabelece metas de vendas de seus cursos e Servicos
educacionais e controla seus custos e despesas, competindo como qualquer outra concorrente
do mercado de ensino de inglés. Isso implica que seja exigido de seus funcionarios
administrativos alto desempenho para que a instituicdo continue operacionalmente viavel.

Os nove gestores que compdem este estudo de caso sdo profissionais contratados em
regime CLT. O desempenho dessas pessoas é medido por critérios como metas de vendas,
resultado financeiro e nivel de satisfacdo dos alunos, entre outros. Sdo profissionais que
precisam responder as demandas atuais de um mercado competitivo e em constante
transformacdo, que exige aprendizado e desenvolvimento proporcionais. Levando em
consideracdo o0 escopo de atuacdo desses gestores, tem-se uma grande amplitude, ja que séo
responsaveis pela gestdo comercial das equipes locais de vendas, pela gestdo académica dos
professores de suas unidades e ainda pelo controle de diversos processos administrativos e
operacionais que envolvem os times de vendas e as equipes académicas. S&o também
responsaveis pela experiéncia dos estudantes e de processos relacionados a manutencéo predial.
Suas atribuicdes sdo diversas e exemplificam bem os desafios trazidos no referencial tedrico
sobre a amplitude de atuacdo de um gestor

No que diz respeito ao aprendizado e preparacdo dessas pessoas, afirma-se que, em
geral, recebem uma formagcdo inicial sincrona sobre as responsabilidades do cargo. Ao longo
do trabalho, ha diversas reunides de alinhamento e acordos anuais de planos de
desenvolvimento individuais. Desde o0 ano de 2020, com a chegada da pandemia, o nimero de
e-mails, comunicagdo em video, em texto, treinamentos remotos (gravados ou ndo) aumentou
significativamente. Ademais, 0s processos administrativos e académicos da escola passam por
mudancas numa frequéncia jamais notada, desde a implementacdo de sistemas a alteracbes no
modelo de negdcio em si.

Os nove profissionais fazem parte de um total de 18 gestores de unidades que formam
um time regional, cujas escolas em que atuam estdo situadas, na maioria, dentro da capital de
Sao Paulo e regido do ABCD. Ressalta-se que o autor desta dissertagdo é o gerente executivo

regional que lidera diretamente todos esses gestores. Os profissionais foram convidados de
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forma voluntéaria a participarem do curso sobre metacognicdo. O curso foi anunciado por e-
mail, de forma muito breve e sem detalhes, e as inscrigdes foram coletadas via Google Forms
(Apéndice A). Basicamente, os respondentes sinalizavam interesse em fazer o curso e
respondiam a seguinte pergunta: “O que Ihe motivou a se inscrever e participar do curso/grupo
de estudos?”. Destaca-se que todos 0s participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE), concordando com a modelagem da pesquisa e das suas coletas, de forma
manifesta, autbnoma, consciente, livre e esclarecida. E, também, se conscientizaram que de
maneira alguma a exposicdo individual de suas identificacBes pessoais aparecera em qualquer

andlise, discussdo ou consideracdo da investigacao.

3.2. Estégio dois — Pesquisa inicial: Net Promoter Score (NPS)

Aproximadamente um més apds o curso, os participantes foram convidados a preencher
pesquisa com base no modelo NPS® (formato de questionario amplamente usado em pesquisas
de satisfacdo em organizagdes ao redor do mundo). O modelo foi usado pela sua objetividade
e possibilidade de avaliar de forma rapida e eficaz qudo positivo o curso foi para 0s
participantes, evitando respostas mais dicotbmicas, como “sim” ou “ndo”. A pergunta realizada
foi “Qual é a probabilidade de vocé recomendar este curso para um colega que atua em cargo
de gestdo?”, podendo ser respondida em uma escala de 0 a 10 (sendo 0 baixa probabilidade e
10 alta probabilidade). Vale ressaltar que esse tipo de pesquisa é conduzido na prépria escola
com os estudantes, portanto, os gestores ja estavam familiarizados com o modelo.

A fim de coletar mais dados qualitativos, o formulario (Apéndice B) traz outra
solicitacdo: “Cite o(s) motivo(s) que justifica(m) sua resposta de forma clara, objetiva e
especifica com base nos fatores que foram mais relevantes para sua aprendizagem como
gestor”. QOutras informagdes adicionais como tempo de experiéncia, tamanho das equipes e

resumo da qualificacdo académica foram solicitadas para ampliar ainda mais a analise.

3.3. Estagio trés — Entrevista focal

O questionario anterior busca dar o primeiro passo para atingir um dos objetivos
especificos desta pesquisa, que é elencar quais aspectos do minicurso foram mais Uteis para o
grupo de participantes. Apos compilar as justificativas para as notas de NPS, os aspectos do

curso que foram mais Uteis, segundo o grupo de participantes sdo: facilitacdo e agilizacao da
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gestdo do conhecimento frente ao alto volume de informagfes e os estimulos constantes;
entendimento das dimensdes da metacognicdo e consequente impacto na definicdo das metas
de aprendizado; planejamento do préprio processo de aprendizado diante da diversidade de
atribuicdes e necessidade de aprender coisas novas o tempo todo para a fungédo de gestor; mais
reflexdo sobre o autoconhecimento e sobre o pensamento critico: identificagdo dos pontos
fracos e fortes como ponto de partida para planejar seu desenvolvimento continuo; aumento do
nivel de reflexdo e consciéncia sobre seus sentimentos (emocdes, motivacdes, foco etc.) e o
impacto destes na aprendizagem; estratégias de cognicéo: ensaio, elaboracdo e organizacao;
melhor otimizacgdo do tempo e priorizagdo ao longo do processo de se desenvolver e consumir
novas informacdes; manejo do cansago mental, estresse e ansiedade; e maior contribuigdo na
organizacdo com o préprio processo de aprendizagem, ja que o curso pode ajudar no processo
de desenvolvimento dos demais membros das equipes.

Esses dados servem como base para a entrevista focal, cuja l6gica da construgdo das
perguntas foi relacionar os principais aspectos que o curso de metacognicao contribuiu, segundo
0 primeiro questionario (NPS), com elementos do referencial tedrico, conforme descrito no
quadro 4. Segundo Yin (2025, p. 112, 113) “uma das mais importantes fontes de informagdes
para um estudo de caso sdo as entrevistas”. Nesse processo, as entrevistas sdo conduzidas a
partir de um conjunto de perguntas com uma abordagem mais informal e durante o periodo
curto como, por exemplo, uma hora.

A entrevista focal visa levantar mais dados que corroborem, com o atingimento do
ultimo objetivo especifico da dissertacdo, a relembrar: investigar, em maior profundidade, como
esses aspectos apontados pelos participantes podem ajuda-los a lidar com os desafios de
aprendizagem organizacional em cargos de gestdo dentro uma abordagem de desenvolvimento
mais heutagdgica. Além disso, considerando o produto deste trabalho, as entrevistas também
servem como mais uma alternativa de coletar e analisar os pontos de melhoria na capacitagéo
aplicada, como forma de aprimorar o contetido e entrega do mesmo em oportunidades futuras.

Nesta pesquisa, as entrevistas focais foram conduzidas individualmente com duragéo
média de 20 minutos para cada entrevistado. Os encontros foram feitos remotamente pela
plataforma Google Meet. As perguntas foram feitas na ordem proposta do quadro 4, logo ap6s
uma breve introducdo agradecendo o tempo e pedindo a permisséo para gravar a chamada de
video. Quando o respondente mostrava alguma davida ou hesitacdo, a primeira reacdo era
repetir a pergunta exatamente como foi feita pela primeira vez. Se necessario, foi feito algum
tipo de parafrase ou esclarecimento pontual. As entrevistas foram gravadas para analise

cuidadosa e compilacdo, apresentada no proximo capitulo. As transcricbes foram utilizadas
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neste trabalho para exemplificar pontos-chave analisados e as respostas foram agrupadas por
pergunta, com intuito de facilitar o processo de analise das informagdes, conforme Apéndice
D. Os entrevistados sdo referidos como “voz 17, “voz 2”, “voz n”, e assim por diante, em ordem

aleatdria, com intuito de preservar as identidades.



Quadro 4: Ldgica da entrevista focal
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Macrotema

Questionario 1: Aspectos Uteis do curso

Referencial teérico

Perguntas para se aprofundar

Desafios da
aprendizagem
organizacional

Facilitacéo e agilizacdo da gestéo do
conhecimento frente ao alto volume de
informagdes e aos estimulos constantes.

o Desafios do processo de aquisigdo de informagéo devido ao alto
volume;

e Ao interpretar informagdo, saber distinguir ‘sinais’ de ‘barulhos’.

Garvin (2003)

Diante do excesso de informacdes diarias, o curso de
metacognicdo ajudou a selecionar informacdes relevantes para o
seu desenvolvimento e o desempenho mais eficaz de suas
fungdes? Se sim, como?

Desafios da
aprendizagem
organizacional

Mais reflex&o acerca do autoconhecimento e do
pensamento critico: identificagdo dos pontos
fracos e fortes como ponto de partida para
planejar seu desenvolvimento continuo.

e Dimensdo ‘dominio pessoal;

e Dimensio ‘modelo mental’;

e Dimensdo ‘pensamento sistémico’.
Senge (2018)

O curso de metacognic&o foi Util para vocé se conhecer mais e a
entender melhor o seu processo de pensar?

De que forma o curso influenciou o processo de desenvolver o seu
pensamento critico e sistémico*?

*Fazer uma breve explanagéo sobre pensamento sistémico

Desafios da
aprendizagem
organizacional

Planejamento do prdprio processo de
aprendizado diante da diversidade de atribuicdes
e necessidade de aprender coisas novas o tempo
todo para a fungéo de gestor.

o Responsabilidade pelo seu préprio aprendizado;

o Competéncias gerenciais estdo no cerne dos desafios das organizacdes;

o Autoquestionamento: quais competéncias devo desenvolver; o que
devo aprender.

Drucker (2001)

Freitas e Odelius (2017)

O curso de metacognigdo facilitou o processo de selecionar as
competéncias a serem desenvolvidas, diante de um cargo com
uma diversidade grande de atribuigdes?

Desafios da
aprendizagem
organizacional

Formulag&o de estratégias de cogni¢do: ensaio,
elaboragéo e organizagéo;

Melhor otimizagdo do tempo e priorizagdo ao
longo do processo de se desenvolver e consumir
novas informagdes.

o Muito contetido assincrono;

o Diversidade de canais;

o Flexibilizacéo e Personalizagao;

o Aprendizado cada vez mais informal (on-the-job learning).
Meister e Willyerd (2010)

Quinn (2014)

Na sua rotina, muitas das informacdes e conhecimento que vocé
adquire chegam por meio de diversos canais (e-mail, chat, video,
audio etc.). Como o curso 0 apoiou nesse processo de aprender de
forma mais solitéria e com tanta diversidade de canais?

Aprendizado
autodirecionado

Entendimento das dimensdes da metacognicdo
que levaram a uma melhor definicdo das metas
de aprendizado.

o O desenvolvimento individual em sintonia com o direcionamento da
organizagéo;

* Heutagogia como abordagem para apoiar o aprendizado ao longo da
vida.

Knowles et al. (2005)

Blaschke (2021)

Em que medida o curso foi Util para que vocé definisse suas metas
de aprendizado, considerando os impactos delas no desempenho
da sua fungdo e no atingimento das metas e anseios da
organizagao?

Aprendizado
autodirecionado

Aumento do nivel de reflex&o e de consciéncia
sobre seus sentimentos (emogdes, motivacoes,
foco etc.) e 0 impacto destes na aprendizagem;
Manejo do cansago mental, estresse e ansiedade.

o Mais autonomia dos funcionarios para definir suas metas de
desenvolvimento profissional;

o Incorporar préticas de meditacdo para aumentar nivel e consciéncia do
pensamento e emogdes.

Conway-Smith (2023)

O curso impactou o entendimento da relacdo de aspectos
emocionais (ex. motivagdo) no seu processo de aprendizado no
trabalho?

Feedback do
curso

Apoio na organizagao do prdprio processo de
aprendizagem, bem como suporte no processo de
desenvolvimento dos demais membros das
equipes.

o O gestor é responsavel por executar diversos processos relevantes nos
quais a qualidade de sua atuagdo impacta nos diversos membros que
compdem o seu time.

Freitas e Odelius (2017)

Em que medida o curso foi Util na sua atuagdo como responsavel
pelo aprendizado e desenvolvimento de outras pessoas da sua
equipe?

Em vista do tema metacognicdo e do curso realizado, que
pergunta vocé adicionaria as perguntas da entrevista? Por qué?

Por fim, quais sdo os pontos de melhoria que vocé sugere no
desenho do curso?

Fonte: Autor (2024)
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4, ANALISE E DISCUSSAO

O processo de andlise se inicia pela descricdo mais detalhada dos participantes e o
envolvimento deles durante a aplicagdo do curso. Na sequéncia, serdo analisadas a pesquisa de
satisfacdo inicial e as entrevistas focais. Com essas informacdes, serdo propostas sugestoes de
melhoria no desenho do curso. Para concluir, serdo apresentadas as limitacdes desta pesquisa e

recomendacdes para futuros estudos.

4.1. Os participantes e o0 envolvimento durante a pesquisa

Os nove participantes do curso representam um grupo diverso no sentido de formacao
académica, tempo de experiéncia em cargo de gestdo e tamanho de equipes que lideram
diretamente. Embora todos tenham a mesma fungéo na organizagdo, como gestores escolares,
as instrucdes educacionais de cada variam muito, sendo quatro pessoas com graduacdo em
letras, outras quatro com graduacdes em design grafico, comunicacéo social, administracdo de
empresas e engenharia civil. Um dos entrevistados tinha ensino técnico e estava cursando nivel
superior em processos gerenciais. Seis participantes estavam cursando ou ja tinham terminado
cursos de pds-graduacao latu sensu. O tempo médio de experiéncia em cargo de gestdo do grupo
é de 7 anos, sendo que ha pessoas com 2 anos de atuacdo e outros com até 15. O tamanho médio
das equipes com reporte direto para estes gestores € de 10 liderados (equipes entre 5 até 17
pessoas por gestor).

O autor da dissertacdo e do curso de metacognicdo é o gerente regional responsavel
pelos nove participantes supracitados e outros nove gestores que ndo participaram da pesquisa.
Tendo consciéncia dos desafios e intensidade da rotina, as inscricdes do curso foram abertas e
a participacdo se deu de forma voluntaria. Dessa forma, ninguém que participou se sentiria
obrigado, pois o intuito era ter a participacdo de pessoas que tinham real interesse pelo tema e
vissem a iniciativa como oportunidade de desenvolvimento profissional facultativo. Quando as
inscri¢es foram anunciadas, foi estabelecido um limite de oito vagas que eram preenchidas por
ordem cronoldgica de inscri¢cdo no Google Forms. Houve 13 inscri¢Ges e o grupo foi formado
por nove pessoas, pois a nona pessoa inscrita insistiu em participar.

O nivel de presenca médio foi de 92%, conforme fica claro ao analisar o Apéndice C.
Algumas pessoas tiveram que se ausentar em um dos encontros. Quem se ausentava tinha

sempre acesso aos slides usados, com todo conteudo sistematizado, e conseguiam acompanhar
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parte do contetdo na revisdo da aula seguinte. Uma pessoa esteve ausente em trés encontros —
0 que refletiu na participacdo ao longo do curso e isso foi reconhecido durante a entrevista.

A participacdo, em geral, foi muito ativa e positiva. Os comentarios, reacdes e davidas
trazidas pelo grupo eram frequentes e pareciam ser genuinos. Um dos indicios de interesse do
grupo pelo tema foi o pedido de estender as sessfes de uma hora para uma hora e quinze
minutos, a partir da metade do curso — essa foi uma sugestdo de uma pessoa, acatada
imediatamente por alguns colegas durante a aula e depois endossada por meio de uma rapida
pesquisa com grupo todo.

Ao longo do curso, a comunicagdo era mantida por um grupo de WhatsApp®, no qual,
a cada aula, era disponibilizado os links dos slides e um lembrete das atividades a serem feitas
de forma independente e assincronas ao longo da semana. A falta de participacao das atividades
assincronas foi algo frequente para a maioria dos participantes. Em toda sessao, ao perguntar
sobre a tarefa da semana anterior, muitos diziam que ndo conseguiram fazer ou ndo realizaram
com a dedicacdo e profundidade que gostariam. Levando isso em consideracgdo e ja prevendo
que isso poderia acontecer dada a natureza e exigéncias do cargo e a rotina intensa dos gestores,
as etapas iniciais de cada sessdo que objetivavam revisar o contetdo anterior acabavam levando
um pouco mais de tempo do que o previsto no desenho inicial do curso.

Outro fato que evidenciou o engajamento dos participantes durante os encontros ao vivo
foi uma sugestdo do proprio grupo de fazer a Gltima sessdo de maneira presencial. Por conta de
uma pessoa que reside mais afastada, foi decidido a conducdo hibrida da oitava sessdo, com a
vasta maioria das pessoas em formato presencial e uma pessoa acompanhando remotamente

pelo Zoom.

4.2. Resultados da pesquisa de satisfacdo inicial

A metodologia NPS é uma métrica amplamente utilizada no setor privado para medir a
satisfacdo de clientes em relacéo a determinados produtos e servigos. Embora o curso néo tenha
sido aplicado a clientes, especificamente, a metodologia permitiu mensurar por meio de uma
pergunta-chave o nivel macro de contentamento dos participantes. Segundo Reichheld (2011),
a simplicidade da escala (zero a dez) permite uma rdpida mensuracdo dos sentimentos e
atitudes. A figura 6 retrata a nota que o grupo avaliou o curso. Aproximadamente 89% deram
nota 10 e 11% nota 9. Nao houve participantes considerados neutros (notas ente 6 e 8) e nem

detratores (notas ente 1 e 5) do curso, segundo a metodologia.
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Figura 6: Notas da pesquisa de satisfacdo — NPS

Qual é a probabilidade de vocé recomendar este curso para colega que atua em cargo de gestao?
9 responses

8
[:}

4

2 1(11.1%)
0{0%)  0(0%)  0(0%)  O(0%)  0(0%)  0(0%)  0(Q%)  0(0%)

1 2 3 4 5 6 7 8 El 10

Fonte: Autor (2024)

O questionario inicial foi conduzido de forma anénima. Entretanto, por haver uma
relacdo paralela e significativa entre mediador do curso (lider/gerente regional) e participantes
(liderados/gestores de filial), a coleta sobre o nivel de satisfacdo em si pode ter margem para
respostas enviesadas, com tendéncia dos participantes a evitarem dar opinido negativa em
relacdo ao curso. Dessa maneira, buscou-se concentrar a analise das respostas qualitativas
coletadas por meio do seguinte item no questionario: “Cite o(s) motivo(s) que justifica sua
resposta de forma clara, objetiva e especifica com base nos fatores que foram mais relevantes
para sua aprendizagem como gestor.”

Em consonancia com o que ja foi apresentado no capitulo de metodologia, as respostas
compiladas foram: facilitagéo e agilizacdo da gestdo do conhecimento frente ao alto volume de
informacBes e os estimulos constantes; entendimento das dimensdes da metacognicao e
consequente impacto na defini¢do das metas de aprendizado; planejamento do préprio processo
de aprendizado diante da diversidade de atribuices e necessidade de aprender coisas novas 0
tempo todo para a funcdo de gestor; mais reflexdo sobre o autoconhecimento e sobre o
pensamento critico: identificacdo dos pontos fracos e fortes como ponto de partida para planejar
seu desenvolvimento continuo; aumento do nivel de reflexdo e consciéncia sobre seus
sentimentos (emoc¢des, motivacdes, foco etc.) e 0 impacto destes na aprendizagem; estratégias
de cognicdo: ensaio, elaboracédo e organizacdo; melhor otimizagdo do tempo e prioriza¢éo ao
longo do processo de se desenvolver e consumir novas informacgdes; manejo do cansaco mental,

estresse e ansiedade; e maior contribuicdo na organizacdo com o préprio processo de
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aprendizagem, ja que o curso pode ajudar no processo de desenvolvimento dos demais membros
das equipes.

Para ilustrar as respostas, utilizou-se o site TagCrowd (https://tagcrowd.com/) para fazer
uma nuvem de palavras (Figura 7) nas seguintes condi¢cGes: mostrar até 15 palavras mais
recorrentes; mostrar a recorréncia entre parénteses; e agrupar as palavras com contetido similar.
Ainda, para facilitar a anélise, excluiu-se da nuvem: as palavras sem contedo como artigos,
conjuncoes, preposicoes, verbos modais e palavras com a mesma radical — exemplo: na
nuvem, mantém-se ‘aprender’ e foram excluidos ‘aprendizado’ e ‘aprendizagem’ para que

outras palavras de contetdo pudessem ser evidenciadas.

Figura 7: Nuvem de palavras mais frequentes — NPS

... . aprender . conhecimento .
desenVOlV]mentOm, ipes (2) estratezizs 1 INfOFMACAO )

informacoes ., pessoas ¢ pratica e p FoCcesso. proprio
relevante . tempoe trabalho

Fonte: Autor (2024)

A compilacéo das respostas do formulario e a nuvem de palavras apresentadas acima
evidenciam gue os aspectos mais valorizados no curso estdo relacionados a sistematizacao de
aprendizado e aquisi¢do de conhecimento em contextos que necessitam agilidade, criticidade e
aplicabilidade imediata ao contexto de trabalho. Outro ponto de destaque € como 0s
participantes ressaltaram a importancia de aplicar os conhecimentos aprendidos ndo somente
para 0 autodesenvolvimento, mas também considerando o papel que as liderancas tém no
desenvolvimento de outras pessoas. A fim de exemplificar, elencou-se trés citacbes dos

participantes retiradas diretamente do questionario de forma andnima.

O volume de informagdes e processos que precisamos armazenar para filtrar e
capacitar nossas equipes é grande e aprender sobre 0s objetivos cognitivos,
conhecimento metacognitivo, experiéncias metacognitivas e agdes cognitivas
me auxiliou a tracar planos de acao (e metas) mais concretos e claros (Voz X).

As atribuicdes de um gestor onde trabalho sdo das mais diversas naturezas e
inevitavelmente precisamos aprender algo novo o tempo todo (Voz Y).



[...] possibilita a reflex&o, entendimento e sistematiza¢édo do nosso processo

49

de

cognicdo e metacognicdo, o que pode interferir diretamente na forma como o
gestor faz gestdo de seu proprio processo e otimizar tempo e recursos (Voz Z).

Salienta-se que as respostas dessa pesquisa inicial (NPS) foram cruzadas com a base

tedrica desta dissertacdo para formular as perguntas das entrevistas focais. O objetivo das

entrevistas foi de aprofundar a visdo dos participantes sobre como os aspectos mais Uteis do

curso podem auxilia-los a lidar com os desafios de aprendizagem em cargos de gestéo de forma

mais autbnoma, com um viés mais heutagogico.

4.3. Compilacdo das entrevistas focais

O conteudo das entrevistas pode ser encontrado com mais detalhes no Apéndice D. As

respostas foram transcritas quase que em sua totalidade, eliminando comentarios que desviam

do escopo das perguntas e ndo colaboram com o objetivo da pesquisa. O quadro 5 traz uma

sintese das respostas dos nove participantes. Os “pontos de destaque” se referem a impactos

positivos do curso e 0s “pontos de aten¢do™ servem como guia para pensar em possiveis ajustes

na versao final do curso a ser apresentando mais adiante neste trabalho.

Quadro 5: Sintese das respostas da entrevista focal

Perguntas

Sintese das respostas

Diante do excesso de
informacgdes diarias, como
0 curso de metacognigdo
ajudou a selecionar
informacdes relevantes
para o seu
desenvolvimento e o
desempenho mais eficaz
de suas fungdes?

Pontos de destaque:

¢ Ao planejar e estabelecer objetivos claros do que preciso aprender, fica mais claro o que
filtrar;

e Tornar consciente o processo de identificar informacgdes que sdo prioritarias;

o Avaliar informacdes que sdo mais complexas e precisam de mais tempo para assimilar;

o Saber filtrar informacGes antes de passar adiante para as equipes;

o Identificar melhores caminhos para aprender algo novo;

¢ Analisar criticamente como direcionamentos gerais fazem sentido individualmente;

e Saber resgatar o que ja foi aprendido antes para otimizar o tempo;

e Saber organizar a informagéo;

e Ter consciéncia do impacto emocional na hora de priorizar informacdes;

e Ser intencional ao aprender/obter informacdes e fazer curadoria de contetdo.

Pontos de atencéo:

e Uma pessoa mencionou que aplicava o que aprendia durante o curso e néo tanto depois,
pelo menos, de forma consciente;

e Ninguém chegou a mencionar estratégias ou técnicas de forma mais explicita, o que pode
endossar que se deve pensar em uma forma de sustentar o conteido apds o curso.
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O curso de metacognigao
foi Gtil para vocé se
conhecer mais e a
entender melhor o seu
processo de pensar?

Pontos de destaque:

e Evidenciar as proprias dificuldades e pensar em como lidar com elas;

e Elevar a consciéncia do nivel de autocritica;

o Abrir-se para novos estilos de aprendizagem e analisar preferéncias individuais de forma
critica;

e Sistematizar as preferéncias e caracteristicas individuais para tornar o aprendizado mais
eficaz;

e Conscientizar-se de momentos informais podem ser relevantes para o aprendizado e
aquisicdo de conhecimento;

e Ter mais consciéncia das melhores formas de aprender em outros ambitos, além do
profissional;

e Rever se as estratégias mais utilizadas na fase adulta séo, de fato, as mais eficazes;

e Aumentar o autoconhecimento ajuda a diminuir a ansiedade.

Pontos de atencdo:

e Lamentar que deveria ter mais tempo para aprender ou aproveitado mais o curso;

¢ Nota-se que todos responderam que sim, 0 curso apoia para entender melhor o processo de
pensar, mas exemplos nas respostas poderiam deixar isso ainda mais claro.

De que forma o curso
influenciou o processo de
desenvolver o seu
pensamento critico e
sistémico?

Pontos de destaque:

e Influenciar como uma reflexdo inicial para apontar caminhos;

e Questionar se as estratégias de aprendizado mais habituais eram, de fato, as mais eficazes
— “sera?”;

e Enxergar como o conhecimento individual é construido por meio do conhecimento
coletivo;

o Refletir sobre a¢des ou comportamentos que sdo automaticos e repensa-los;

e Pensar sobre experiéncias passadas e evitar repetir erros e reforcar o que ja deu certo;

¢ Avaliar como estratégias de aprendizado variam segundo as diferencas de complexidades
do assunto.

Pontos de atencao:

o Um participante disse que ndo, pois sente que depois do curso, ndo conseguiu refletir/agir
sobre isso;

¢ Ao responder essa pergunta, foi comum ouvir os participantes se lamentarem que o curso
poderia ter uma duragdo maior para mais aprofundamento ou se lamentarem sobre a falta
de dedicacdo, cabendo refletir sobre os ajustes em relagdo a elevar engajamento da
participacéo individual, ao desenho do curso e desempenho do mediador.

O curso de metacognigao
facilitou o processo de
selecionar as
competéncias a serem
desenvolvidas, diante de
um cargo com uma
diversidade grande de
atribuicoes?

Pontos de destaque:

¢ Aucxiliar a pensar sobre as deficiéncias e que caminhos seguir para corrigi-las;

o Reforgcar competéncias que precisam ser mais desenvolvidas (ja suspeitas);

e Pensar em diferentes abordagens para o desenvolvimento — exemplos: por meio de
materiais escritos, pedir ajuda para algum colega; fazer algum curso sobre etc.;

e Identificar as competéncias de acordo com as responsabilidades/atribui¢des;

Pontos de atencao:

e Para alguns, o curso ajudou a ter mais consciéncia das competéncias que precisam ser
trabalhadas, mas poderia ter ajudado mais no processo de seleciona-las;

e Em numero significativo de respostas, ndo foi constatado que o curso apoiou tdo
claramente na forma de selecionar as competéncias, mas sim em como desenvolvé-las.
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Na sua rotina, muitas das
informacdes e
conhecimento que vocé
adquire chegam por meio
de diversos canais (e-
mail, chat, video, dudio
etc.). Como o curso o
apoiou nesse processo de
aprender de forma mais
solitaria e com tanta
diversidade de canais?

Pontos de destaque:

¢ Planejar horério e forma de fazer/selecionar leitura de e-mail, por exemplo;

o Melhorar a forma de registrar informagdes (exemplos: bullet points separados por cor) e
como criar uma rotina de transformar as anotaces em acdes;

e Identificar os meios de comunicacgdo que tendem a dispersar mais e se preparar melhor
para eles — exemplo: como estar mais atento para um video com informacéo essencial?

e Adequar estratégias diferentes para meios de comunicagdo diferentes;

e Ter mais consciéncia da necessidade de priorizar e organizar a ordem de absorver a
informacéo para ser mais produtivo e ter mais qualidade de vida;

e Conscientizar-se mais sobre o assunto e o emissor da mensagem do que o canal em si;

e Ter mais disciplina para receber informacdes e pensar/ponderar antes de sair agindo sobre
ela de forma automatica;

e Ter consciéncia como as emogdes influenciam no processo de estabelecer prioridades
sobre 0s canais e a informagao em si;

e Pensar estrategicamente em envolver outras pessoas, quando viavel, em processos que
tendem a ser solitarios — exemplo: chamar alguém da equipe para ler uma mensagem
junto e ajudar a processar informagao.

Pontos de atencao:

e Um participante alegou que ndo tinha consciéncia sobre o uso de habilidades
metacognitivas para lidar com volume de informagé&o sobre diferentes canais — aspecto
talvez que pode ser ajustado e mais bem sistematizado no curso.

Em que medida o curso
foi Util para que vocé
definisse suas metas de
aprendizado,
considerando os impactos
delas no desempenho da
sua funcédo e no
atingimento das metas e
anseios da organizagao?

Pontos de destaque:

e Tentar estabelecer uma relagdo mais direta entre o atingimento das metas da organizagdo e
a influéncia do aprendizado e o conhecimento para atingi-las;

e Ter consciéncia de que as metas da organizagdo sdo mais tangiveis de serem mensuradas
(exemplo: receita em vendas) e que as metas de aprendizado sdo menos tangiveis
(exemplo: ter competéncia de ‘gestdo comercial”) — mas saber que o aprendizado e
gestdo de conhecimento pode ser ajustado para apoiar no processo de melhorar o
desempenho e atingir as metas estabelecidas pela organizag&o;

¢ Ao se deparar com resultados aquém do esperado, refletir intencionalmente sobre as
competéncias que precisavam ser potencializadas e desenvolvidas;

e Planejar o proprio processo de desenvolvimento em sintonia com as exigéncias de
resultados no trabalho e os diferentes cenarios da instituicéo;

¢ Pensar ndo somente em competéncias, mas também em aprender a dominar ferramentas de
trabalho — exemplo: software usados na rotina da organizagéo.

Pontos de atencao:

¢ Ha indicios que o curso pode enfatizar melhor o conceito de metas de aprendizado e metas
gerenciais, estabelecendo as diferengas de natureza entre elas;

¢ Nesta pergunta, nota-se, mais uma vez, pessoas se lamentando por falta de dedicagéo ou
hesitando na hora de responder, cabendo aqui uma reflexdo sobre melhorias no curso
nesse aspecto.

De que forma o curso
impactou o entendimento
da relagdo de aspectos
emocionais (ex.
motivagao) no seu
processo de aprendizado
no trabalho?

Pontos de destaque:

e Entender a importancia da motivacéo no processo de aprendizagem, saber que ela oscila e
que ter o seu plano de aprendizagem com metas claras auxilia no resgate da motivagéo ao
longo do caminho;

e Ter consciéncia do impacto de alto grau de autocritica;

o Mapear mais de uma alternativa de aprendizagem em determinada situacao pode auxiliar a
lidar com sentimento de frustragdo em caso de fracasso ao aprender algo;

¢ A motivagdo ndo estad somente ligada ao que tenho que aprender (contetdo, tema,
informacédo), mas também esta na forma (abordagem, ferramenta) de aprender algo;

o Saber priorizar pode ter impacto no seu bem-estar emocional;

Pontos de atencao:

¢ O aspecto emocional gerou bastante engajamento nas respostas. Mais exemplos e mais
sugestdes praticas conduzidas no curso poderiam agregar com a aplicabilidade imediata
dos participantes.
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Em que medida o curso
foi Gtil na sua atuacédo
como responsavel pelo
aprendizado e
desenvolvimento de
outras pessoas da sua
equipe?

Pontos de destaque:

e Replicar praticas do curso com as equipes;

o Refletir sobre o prdprio aprendizado ajuda na reflexao sobre o aprendizado do outro e
vice-versg;

¢ Ajudar na organizagao das ideias a serem transmitidas para outras pessoas e melhoria da
comunicacéo;

e |deias de organizagdo de informagdo podem ser discutidos na rotina com as equipes;

e Lideranca pode servir como modelo e referéncia em boas préaticas de aprendizado e
organizacao da informagdo — as equipes podem passar a replicar comportamentos pelo
bom exemplo do lider.

Pontos de atencdo:

e Algumas pessoas alegaram ndo terem conduzido ou praticado alguns dos ensinamentos e
reflexdes com os times. SupGe-se que ter mais elementos praticos (dinamicas que reflitam
situacdes reais) pode facilitar o processo de replicar o conte(ido;

¢ A quantidade de informac&o do proprio curso pode dificultar o que serd filtrado e aplicado
com as equipes.

Em vista do tema
metacognic¢do e do curso
realizado, que pergunta
vocé adicionaria as
perguntas da entrevista?
Por qué?

Pontos de destaque:

e Pensar em alternativas para sustentar as préticas e reflexdes de maneira mais objetiva apds
0 Curso;

¢ Prover algum tipo de material para reviséo e consolidacéo ap6s o término das sessdes
sincronas;

e Dar oportunidades de deixar o contetido ainda mais customizado;

¢ Refletir mais sobre a influéncia de abordagens pedagdgicas, andragdgicas e heutagdgicas
no aprendizado e desenvolvimento do adulto no ambito do trabalho.

Pontos de atencdo:

o Explicitar mais, no curso, as diferencas e complementariedades de abordagens
pedagdgicas, andragdgicas e heutagdgicas;

¢ O excesso de contetdo do curso pode dificultar absor¢do do conhecimento e
aplicabilidade imediata em situagdes reais do trabalho.

Por fim, quais s&o os
pontos de melhoria que
vocé sugere no desenho
do curso?

Pontos de destaque:

¢ Manter/expandir algumas dindmicas em grupo;

e Manter o formato geral;

e Manter as atividades assincronas a serem feitas entre um encontro e outro.

Pontos de atencao:

¢ Analisar formas de lidar com participantes com diferentes niveis de conhecimento prévio
sobre os temas discutidos;

¢ Estudar a possibilidade de ser conduzido de forma presencial também com duragdo maior;

e Ter mais tempo para discusséo e detalhamento de determinados topicos;

e Muitos participantes disseram que a carga horaria deveria ser maior;

¢ Mais oportunidades de pratica, exemplos e cases;

e Algumas pessoas sugerem ter mais tempo entre as sessdes ao vivo — exemplo: um
encontro a cada duas semanas;

e Desenhar tarefas assincronas que gerem mais engajamento.

Fonte: Autor (2024)

Pelo que foi constatado na pesquisa de satisfacdo inicial e nas entrevistas, ha fortes

indicios de que o curso trouxe muitas reflexdes relevantes para o desenvolvimento e aquisi¢do

de conhecimento dos gestores. Nota-se, contudo, que trabalhar todos os itens do Metacognitive

Awareness Inventory, descritos no quadro 2, em um curso de 8 sessdes de 60 minutos, foi um

elemento que dificultou o aprofundamento do conteddo e, por consequéncia, a aplicacdo dele

dentro da pratica diaria dos participantes, como o trecho abaixo indica.
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Eu achei muito o contetido muito denso, né? E algumas coisas bastante novas
para mim, algumas coisas [eu] ja tinha, obviamente, lido e ouvido falar, mas no
geral, assim, bastante informacdo nova. E eu acho que a carga horaria precisa
se... N&o sei se é um topico em si, mas acho que é uma caracteristica do curso
gue eu senti falta de mais tempo pra esmiucar essas informacGes, né? (Voz 8).

Uma alternativa de mudanca é afunilar os contetdos a serem trabalhados em cada um
dos macrotemas do MAI. Os resultados da pesquisa NPS e a compilagdo das entrevistas podem
indicar os topicos que devem ser aprofundados, que devem ser apresentados do ponto de vista
teorico e reforcados por meio de atividades praticas dentro de contextos de situacdes reais, que
potencializem a aplicabilidade de forma mais concreta e imediata.

Um dos critérios para selecdo de temas que serdo aprofundados no curso é considerar
os itens abordados com maior frequéncia, tanto na pesquisa, Como na entrevista, e que estdo
mais diretamente relacionados com os desafios de aprendizagem organizacional em cargos de
gestdo, dentro uma abordagem de desenvolvimento mais heutagdgica. Fazendo uma referéncia
ao quadro 3, que deu origem as perguntas da entrevista, e analisando as indagaces mais
recorrentes durante as conversas individuais, podemos elencar os seguintes contetdos a serem
mais aprofundados: (a) definicdo de metas de aprendizagem em sintonia com o cenario da
organizacdo; (b) mapeamento e selecdo das competéncias e habilidades de curso e médio prazo;
(c) priorizacdo de informacgdo; (d) conscientizagdo e gestdo das emocOes durante a
aprendizagem e aquisicdo de conhecimento; (e) estratégias de aprendizagem; e (f)
desenvolvimento do pensamento critico. O quadro 6 conecta esses temas com trechos
especificos dos participantes durante as entrevistas, como forma de exemplificar os anseios e

as visdes dos entrevistados.

Quadro 6: Subtemas e trechos da entrevista

Subtema Trechos da entrevista

“Porque quando a gente pensa na meta da instituicéo, [...] vocé tem a meta ja pré-estabelecida

[...] e vocé tem que pensar mais de forma analitica como eu vou chegar 14 e depois de outras
formas, [...] outros caminhos, porque conforme a gente vai [...] trilhando essa jornada, vocé
de alguma forma ou outra sempre vai ter que recalcular a rota. E eu acho que isso é uma

(a) definicdo de metas de | coisa que o curso trabalha super bem também. VVocé precisa saber como e onde, em quais
aprendizagem em sintonia
com o cenario da

organizacéo (Voz 4).

momentos vocé tem que, ah, eu testei isso, isso ndo deu certo, 0 que que eu vou fazer agora?”

“Depois do curso foi assim, puxa, que legal, né? Eu tenho esse poder. A gente tem tantas
ferramentas a nossa disposic¢ao, que se eu sentar por um segundo e planejar, aonde eu quero

chegar eu tenho, eu consigo” (Voz 1).
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(b) mapeamento e selecéo
das competéncias e
habilidades de curso e
médio prazo

“Algumas das competéncias que na época do curso eu selecionei para desenvolver, eu vi
uma grande evolugdo, né? Uma delas, por exemplo, era aprender esse processo de delegar”
(Voz9).

“[...] ai eu tenho que ter varias outras competéncias ao mesmo tempo, concorrendo com essa.
Entdo eu consigo analisar, mas eu ndo consigo ir |14 e escolher. Entdo é, eu tenho

conhecimento, eu ndo consigo por em préatica” (Voz 2).

(c) priorizagéo de
informacao

“Somos bombardeados ndo s6 no cargo, mas na vida hoje em dia e a gente precisa, eu
chamava sempre de curadoria, a gente precisa fazer curadoria de contetido, porque sendo a
gente fica louco e o primeiro ponto acho que foi esse, trazer para a superficie isso [...]” (Voz
9).

“Mas eu ndo sei 0 quanto isso é ligado ao canal de comunicagéo, né? [...]. Eu acho que [...]
tem mais a ver assim, com o remetente, com o assunto do que com o canal em si, sabe?”
(Voz 6).

“Vocé ndo vai simplesmente receber [a informacdo], [...] e [...] comecar a fazer alguma coisa.

Voce vai parar a ponderar e ver quais sdo 0s passos que vocé vai tomar” (Voz 7).

“Eu me distraio muito mais [...] € com video, com audio. [...] Isso aqui que foi mandado hoje
foi em video, é, tipo de mega importancia, entdo foca nisso aqui e anota porque era o jeito
que eu tinha de saber, que eu ndo ia me distrair daquilo, entendeu?” (Voz 3).

(d) conscientizagdo e
gestdo das emog0es
durante a aprendizagem e
aquisicao de conhecimento

“Fez todo o sentido para mim o quanto [de] ansiedade que a gente tem em relagdo ao
trabalho, [...]. Entdo, eu acho que a conscientizagdo € sempre o primeiro ponto, né? [...]. Eu
lembro que foram, assim, foram momentos catarticos do curso [...]. Eu ndo, eu ndo mudei.
Eu ndo sou uma [nome] diferente. Eu s6 estou deixando as minhas emogdes interferirem

demais nesse processo” (Voz 9).

“O curso me ajudou a lidar um pouquinho com ansiedade também. Porque eu se estou
ansioso que houve uma coisa, né? [...] A gente sabe que ansiedade tira 0 sono, acaba com a
saude da gente. Entdo, vamos fazer alguma coisa a respeito. Entdo a gente vé, pd, e o que é

que estad me trazendo ansiedade?” (Voz 1).

[...] mas pra mim esse processo [...], do entendimento emocional, vem muito mais de pensar
de [...] que outras formas eu posso tentar aprender isso e ndo me sentir mal de, pd, tentei,
ndo deu certo. [...] Nao vou ficar remoendo ali [...] E eu acho que ter esse entendimento dos
diferentes caminhos e outras coisas que eu posso tentar [...]. Olha, eu vou tentar assim, mas

se ndo der certo, eu vou tentar assim” (Voz 4).

(e) estratégias de
aprendizagem

“Ah, eu tenho esse estilo de aprendizagem e eu vou e eu vou seguir o estilo que eu estou
acostumado, porque é mais confortavel, porque é mais facil. Mas ao mesmo tempo também

comecei a entender os outros caminhos [...]” (Voz 4).

“Eu achei interessante porque foi pra entender que eu, como adulto formado, tenho na minha
carreira a minha profissdo. Assim, eu ainda estou em constante aprendizado, né? E como

que meu cérebro funciona, quais séo as estratégias que eu tenho” (Voz 8).
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“Eu acho que nunca, na minha vida inteira, eu tinha parado tanto para pensar sobre 0 meu

processo de aprendizado” (Voz 9).

“Atitudes que eu ja tinha ou a¢Ges que eu fazia de uma forma quase que automatica, hoje eu
paro, penso, eu revejo, as vezes eu faco algumas modificacdes, as vezes eu modifico tudo”
(Voz5).

(f) desenvolvimento do “A gente ndo consegue ser sem um contexto. E o que n6s somos hoje tem um contexto muito
ensamento critico . . - T o

P forte, né? Um contexto pds-pandémico, um contexto de entrada e de inteligéncia artificial,
um contexto de redes sociais muito forte, com algoritmo que te traz ali, o que o algoritmo

entende que talvez vocé queira ver. E eu acho que cada vez mais a gente vai perdendo o

dominio também disso, né?” (Voz 9).

Fonte: Autor (2024)

O quadro acima almeja direcionar o processo de construcdo da nova versdo do curso a
ser apresentada nesta dissertacao. Além de afunilar e aprofundar em determinados contetdos,
vale ressaltar a necessidade de prover mais atividades praticas com conexdes mais claras com
situacOes reais do trabalho, sejam por meio de mais exemplos, dindmicas, estudos de caso etc.

A opinido abaixo reflete 0 pensamento de outros participantes:

[...] talvez eu senti um pouco de falta mais nesse sentido, assim, de ter mais
tempo para criar essas pontes, assim, de toda a teoria de tudo que a gente estava
vendo, de criar mais exemplos, criar mais situag¢des, discutir mais esses casos,
€ isso. Entdo € isso, ndo mexer no conteddo, mas talvez na forma (\VVoz 8).

Outro aspecto que deve ser incorporado no redesenho do curso é implementar iniciativas
gue ajudem os participantes a garantirem a aplicacdo continua do contetdo entre as sessoes e,
principalmente, depois do curso. Os participantes alegaram com frequéncia que eles nao
aproveitaram o “maximo” como gostariam, por falta de tempo e dedicacgéo, e que poderiam ter
refletido mais sobre as técnicas e comportamentos depois dos encontros sincronos, conforme
exemplo deste participante (Voz 2), que diz: “Entao, durante o curso, isso foi [...] como se fosse
realmente uma pratica ali diaria. O que aconteceu € com o passar do tempo [...], eu voltei pro

meu default, né? Eu voltei pra, corre atrés do que, do que da pra pegar, né?”.

4.4. Sugestdes de melhoria do curso mediante evolugéo do estudo

Conforme narrado anteriormente, o curso aplicado foi desenvolvido a partir do

programa de estudos sugerido no quadro 2 e as fases de cada encontro foram sequenciadas com
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base na estrutura proposta no quadro 3. Por meio das observagdes do mediador — que pode
rever 0s encontros gravados — e da analise das entrevistas focais, sugerem-se adaptacdes e
melhorias na construcdo do curso, principalmente no que diz respeito a um afunilamento do
escopo central do curso; aumento de sess@es e carga horaria por sessdo; sequéncia dos objetivos
das sessOes; énfase em determinados conceitos; e desenho das atividades propostas que
estimulam mais préaticas e exemplos de situacdes reais.

Quando o curso foi divulgado, o titulo e o escopo central era “Metacognicdo na
aprendizagem organizacional: programa de estudos com vistas a potencializacdo do
aprendizado do adulto no trabalho por meio da discussdo e reflexdo dos conhecimentos
metacognitivos”. ApoOs analisar toda a experiéncia da implementacdo e conversar com 0s
participantes, nota-se necessidade de estreitar o escopo do curso, para que os resultados da
experiéncia de aprendizagem sejam mais claros desde o primeiro encontro. Dessa forma,
sugere-se que o cerne do curso possa ser representado por meio de um titulo ainda mais
especifico: “Metacognicdo na aprendizagem organizacional: programa de estudos com vistas a
sistematizacdo de planos de desenvolvimento individuais por meio da discussdo e reflexdo dos
conhecimentos metacognitivos”.

No tocante a sequéncia dos objetivos de cada aula, sugere-se o aumento de 8 para 10
sessOes, bem como estender a duracdo de cada encontro, de 60 para 75 minutos. Propde-se
também adaptacdes na ordem original dos tépicos que viabilizam maior consonancia com a
mudanca do proposito geral do curso, como descrito acima, e auxiliam os participantes na
construcdo de seus planos de desenvolvimento individuais (PDIs) gradualmente. O quadro 7
descreve, de forma breve, as modificacdes feitas e as respectivas justificativas para a nova

proposta.

Quadro 7: Nova sequéncia sugerida dos objetivos de cada aula

Programacao inicial Nova programacao sugerida

Aulas

Objetivos das sessdes Objetivos das sessdes Justificativa

Discutir e refletir sobre os desafios
da aprendizagem em cargos de

Discutir e refletir sobre o
conhecimento declarativo:
processo de aprendizagem e
as habilidades cognitivas
individuais.

gestdo e conhecer os conceitos
basico de metacognigdo, com énfase
em elementos como: Modelo de
Metacognicao de Flavell, as
dimens6es do conhecimento
metacognitivo e 0 Metacognitive
Awareness Inventory (MAI).

Permitir que os participantes
comecem a refletir sobre suas
competéncias e habilidades desde o
inicio do curso e tenham mais tempo
para absorver os conceitos de
metacognicao.
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Discutir e refletir sobre o
conhecimento processual:
conhecimento e uso das
estratégias cognitivas.

Discutir e refletir sobre o processo
de regulacdo do planejamento do
seu aprendizado, com énfase em
elementos como: definigdo de metas
de aprendizado, analise e
criticidade ao selecionar o0s
materiais e gestao do tempo.

Logo na fase inicial do curso, 0s
participantes podem refletir sobre as
competéncias que gostariam de
desenvolver e comecar a pensar
sobre suas metas de aprendizado.

Discutir e refletir sobre o
conhecimento condicional:
identificacdo sobre o
momento e as formas de
usar as estratégias
cognitivas.

Discutir e refletir sobre o
conhecimento declarativo no
aprendizado (processo de
aprendizagem e habilidades
cognitivas individuais), com énfase
em elementos como: identificagéo
dos pontos intelectuais fortes e
fracos e a distingdo de assuntos que
sdo interessantes ou relevantes.

Com as metas definidas, o terceiro
encontro pode estimular os
participantes a engajarem num
processo de autoconhecimento que
0s guia na priorizagdo do que precisa
ser aprendido e desenvolvido.

Discutir e refletir sobre a
planejamento: defini¢do de
metas de aprendizado e
alocagdo dos recursos.

Discutir e refletir sobre estratégias
que auxiliam na gestdo de
informacéo, com énfase em
elementos como: a importancia do
foco, memoria e organizagéo.

Com a melhor definicéo e
priorizagdo das metas de
aprendizado, a aula 4 visa equipar 0s
participantes com sugestdes préaticas
para potencializar as suas
capacidades de atencéo,
concentragdo e consumo de
informacéo.

Discutir e refletir sobre
gestdo da informacéo:
implementacéo de
estratégias e heuristicas que
auxiliam a gerenciar as
informacoes.

Discutir e refletir sobre o
conhecimento processual no
aprendizado (uso das estratégias
cognitivas), com énfase em
elementos como: estratégias de
ensaio, organizacao e elaboracéo.

Neste ponto, o propdsito é abordar
técnicas e estratégias cognitivas que
compdem o processo de aquisi¢do de
conhecimento.

Discutir e refletir sobre
monitoramento:
autoavaliacdo do processo
da aprendizagem.

Discutir e refletir sobre o
conhecimento condicional no
aprendizado (identificacdo sobre o
momento e as formas de usar as
estratégias), com énfase em como
selecionar as estratégias de ensaio,
organizacao e elaboragéo.

Apds uma abordagem mais
abrangente sobre as estratégias
cognitivas, nesta aula, 0s
participantes discutem como
identificar estratégias de acordo com
0s propositos de aprendizado.

Discutir e refletir sobre
depuracdo: autoavaliagdo
do processo da
aprendizagem.

Discutir e refletir sobre o
monitoramento do aprendizado
(autoavaliagdo do processo de
aprendizagem), com énfase em
sugestdes de perguntas para conduzir
0 autoguestionamento.

Com metas definidas, maior
consciéncia do conhecimento de si
préprio e das estratégias, a aula 7
traz sugestdes de como conduzir
uma revisdo frequente e continua
sobre o cumprimento parcial das
metas de aprendizado estabelecidas.

Discutir e refletir sobre
avaliacdo: andlise efetiva
do desempenho.

Discutir e refletir sobre a fase de
depuracéo no aprendizado
(estratégias utilizadas para corrigir
erros de desempenho), com énfase
em como lidar com motivagao e
com as emoc0es ao se deparar com
0S €erros.

A aula 8 abordara procedimentos de
como lidar com erros e davidas ao
longo do processo, com énfase em
fatores-chave como motivacéo e
emocao nos estudos.

n/a

Discutir e refletir sobre a avaliacao
no aprendizado (estratégias
utilizadas para corrigir erros de
desempenho), com énfase no
processo de conduzir a
autoavaliacéo, considerando as trés
dimensfes da metacognicdo: pessoa,
tarefa e estratégia.

Neste encontro, em linhas gerais, 0s
participantes poderdo discutir e
conhecer formas de como se
autoavaliar depois de uma tarefa.
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Por fim, o Gltimo encontro busca
Discutir formas de rever e sustentar | oferecer e compartilhar sugestes
a aplicacdo dos conhecimentos do préticas de como trabalhar os

10 n/a - i
curso durante a rotina de trabalho conceitos do curso mesmo sem as
apos o ultimo encontro sincrono. discussdes recorrentes dos encontros
sincronos.

Fonte: Autor (2024)

Além da mudanca da sequéncia dos objetivos de cada sessdo, bem como adi¢do de 2
encontros, outro ponto de melhoria identificado é na priorizacdo de elementos e reflexdes
sugeridas no conteudo programatico original, exposto no quadro 2. Assim, sugere-se trabalhar
mais profundamente com tépicos que despertaram mais interesse e questionamentos durante as
aulas, que foram mais destacados nas entrevistas focais. Na descri¢do da oitava aula, conforme
o0 quadro 8 exemplifica, o objetivo é abordar o processo de depuracdo na aprendizagem e 0s
itens sugeridos para serem trabalhados em maior profundidade nos encontros focariam em
como lidar com a motivacdo e com as emogOes ao se deparar com 0S erros.

Selecionar os itens a serem priorizados permite maior aprofundamento de determinados
itens descritos no MAI e da mais clareza de como buscar literaturas complementares para
enriquecer o contetdo das aulas. Ao falar de motivacdo e emocg6es no aprendizado, na versao
aprimorada do curso, os participantes terdo mais tempo para ler, por exemplo, um artigo
intitulado “Neurociéncia e aprendizagem”, que atenta profissionais da educacéo as abordagens

da neurociéncia no processo de aprendizagem (Costa, 2023).

Quadro 8: Exemplo de itens a serem priorizados a cada sessao

Descri¢do de contetdo
(versdo original)

¢ Aprendizado com os colegas;

Aula | Macrotema Itens a serem priorizados

Depuracéo: . L . ~ x Discutir e refletir sobre a fase de depuragéo
. e Lidar com duvidas e informagfes que ndo . - -
autoavaliacdo x . no aprendizado (estratégias utilizadas para
estdo claras; g N
8 do processo da corrigir erros de desempenho), com énfase

o Avaliacdo de suposicdes ao ficar confuso;
o Lidar e aprender com os erros de forma
eficaz.

aprendizagem. em como lidar com motivacéo e com as

emog()es ao se deparar Ccom Os erros.

Fonte: Autor (2024)

Ainda sobre o exemplo acima, salienta-se que outra mudanga a ser feita € desenhar
atividades que evidenciem situacdes reais e exemplos do cotidiano no trabalho. Simulacdes e
estudos de caso podem ser alternativas para ajudar os participantes a enxergarem a
aplicabilidade da teoria na pratica diaria. Ademais, os participantes serdo encorajados, com
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frequéncia, a conduzirem observagdes mais sistematicas dos exemplos e situagdes trabalhadas
nas aulas durante as suas rotinas entre um encontro e outro. O detalhamento da proposta das 10
sessOes reformuladas estd no Apéndice E, que apresenta: (a) o titulo de cada fase da aula; (b)
tempo sugerido para cada fase; (c) descricdo geral dos objetivos de casa etapa; e (d) sugestdes
de conteudo e atividades a serem conduzidas.

No Apéndice E, a primeira sessdo esta, no geral, mais detalhada dos que as demais para
melhor exemplificar as dinamicas sugeridas e transmitir ao leitor clareza das caracteristicas
gerais do curso. As nove sessdes restantes estdo descritas com nivel informacional suficiente
para que as aulas sejam conduzidas por terceiros, que sdo orientados a consultar as referéncias
bibliogréficas no corpo da dissertacdo.

No décimo encontro, o objetivo é discutir formas de rever e sustentar a aplicacéo dos
conhecimentos do curso durante a rotina de trabalho apds o dltimo encontro sincrono. Com
IS0, busca-se encorajar os participantes a refletirem sobre como organizar as informacdes do
curso para serem revistas de forma rapida e pratica no dia a dia. O intuito principal € estimula-
los a reverem frequentemente as anotacGes durante o processo de aquisi¢do de informacédo no
cotidiano e continuarem trabalhando de forma sistematica com os planos de desenvolvimento
individuais, considerando os diferentes aspectos e dimensfes do conhecimento metacognitivo.
Tal movimento buscar atender as alegagdes dos entrevistados sobre ndo terem conseguido
aplicar os conhecimentos como gostariam, mesmo apés identificar que os conteldos
trabalhados tenham relevancia, conforme a pesquisa de satisfacdo e as entrevistas focais

indicam. A seguir, recomenda-se um exemplo de como organizar o conteudo.

4.5. Mapa mental que sintetiza dos itens de metacognigdo no aprendizado no trabalho

Para ajudar os participantes a terem um exemplo de como organizar um resumo das
informagdes vistas no curso, sugere-se um exemplo de mapa mental que retine os principais
itens do curso em formas de perguntas (Figura 8). A representacdo grafica serve como um guia

de facil acesso para ser usado na rotina de trabalho apds o final dos encontros.
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Figura 8: Mapa mental com sintese dos itens da metacogni¢do

Planejo

Como vou adquirir

conhecimento?

Materiais,
livros,
videos etc?

Ajuda de
colegas?
Cursos?

Analisei meus
recursos
criticamente?

Gerencio

Como estou
organizando minhas
informacfes?

Teiétn
Tabela

. Estou
assimilando?

Qual
estratégia

Monitoro

organizagio?  ensaio?

Errei e agora?

Como

regular

minha
motivagao?

Como
gerenciar
minhas
emogbes?

Corrijo

Considerei meus pontos
fortes e fracos?

Atingi minha

meta de
aprendizado?

Avalio

Fonte: Autor (2024)

E importante ou
interessante?
0O que devo g
"~ aprender?

Minha meta de...--
aprendizado é clara?

E de curto ou
Quanto tempo longo prazo?

tenho?

Quando vou me
desenvolver?

Com qual
frequéncia?

~ Como estd i
“meu foco? Ha interferéncias
fisicas ou
Preciso emocionais?
_..memorizar
ou registrar a
informagdo?

Ainformacdo é
“sinal” ou “ruido™?

F‘reciso_'_ﬁltrar?
o tETPretar?

““E.a melhor hora
para lidar com
essa informagdo?

Como observo
meu
desempenho?

_ Didrio?
Didlogo?

~.. Como me
Autoquestionar?

Consigo explicar
com minhas
proprias palavras

Onde estd o HE T
: o que wi/lifouw?

problema?
" Pessoal ;
Tarefa”
Quais dimensdes Estratégia

considerar gquando
me autcavaliar?-



61

4.6. Discusséo e limitagdes do estudo

Ao considerar 0 contexto da pesquisa, dos participantes e a partir da anélise feita
anteriormente, torna-se claro que conduzir iniciativas que apoiem adultos a pensarem sobre 0s
seus pensamentos, como forma de superar alguns dos principais desafios organizacionais, €
algo que, de fato, precisa estar nas discussdes sobre aprendizagem no trabalho. Por outro lado,
abordar metacognicdo em profundidade se mostra complexo e é um assunto que dificilmente
sera esgotado por meio de um curso ou iniciativa pontual de capacitagdo. A experiéncia deste
estudo indica que abordar metacognicao no ambito de trabalho requer discussdes cada vez mais
profundas que podem ser extraidas de mais estudos empiricos.

Para além do entendimento de que o conhecimento metacognitivo é algo complexo e
precisa ser incorporado no aprendizado do adulto no &mbito profissional, em um horizonte de
tempo maior, outra esfera a ser aprofundada em estudos posteriores paira em como transformar
o0s conhecimentos de metacognicéo em habilidades automatizadas por alguém, quando vivencia
uma experiéncia de aprendizado e processamento de informacdo. Embora a literatura existente
consistentemente relacione maiores niveis de conhecimento e consciéncia de mecanismos
metacognitivos com sucesso no aprendizado, segundo Conway-Smith, West e Mylopoulos
(2023), ainda nao ha estudos suficientes que comprovem, de forma precisa, como as habilidades
metacognitivas sdo explicitamente desenvolvidas e aplicadas com automaticidade nos
processos de aprendizagem. Todavia, em um estudo recente, os autores propdem um modelo
que aspira explicar o processo de aquisi¢do de habilidades metacognitivas. De acordo com a
proposta de Conway-Smith, West e Mylopoulos (2023), o primeiro passo € a conscientizacao
dos aspectos que compdem o conhecimento declarativo da metacognicao. Assim, afirma-se que
0 curso aplicado nesta dissertagdo, em linhas gerais, estd em consonancia com o modelo
proposto pelos autores, pois aborda os conhecimentos declarativos de metacognicao, além de
outros aspectos e dimensdes que compdem o construto.

Durante as entrevistas, verificou-se que, devido ao curso ser feito em formato sincrono
com numero de vagas limitado, houve interacdo entre 0s participantes com oportunas
colocacdes de suas diferentes visdes e repertorios por meio do dialogo, o que contribuiu para o
processo que Senge (2018) descreve como a capacidade de aprendizagem em grupo. Ao longo
do curso, as pessoas tiveram conversas reflexivas que possivelmente apoiaram na compreensao

de um topico de alta complexidade, como é a metacogni¢do. Foi muito comum os entrevistados
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sugerirem ter mais sessdes e mais carga horaria, ao invés de solicitarem mais referencial tedrico
ou indicagOes de materiais a serem consumidos de forma assincrona, por exemplo.

Dada a amplitude do construto, a proposta de curso final contempla um nimero maior
de encontros sincronos e mais carga horaria para cada sesséo, 0 que, provavelmente, permitira
mais trocas e conversas reflexivas entre os participantes. Para mais, por entender que ainda nao
ha um caminho mais claro apontado pela ciéncia de como as habilidades metacognitivas séo
adquiridas e aplicadas com automaticidade, a nova proposta do curso inclui mais tempo para
exemplos e situacbes praticas que podem encorajar a empregabilidade do conhecimento
metacognitivo no cotidiano dos participantes mais imediatamente.

A necessidade de aplicabilidade imediata é uma caracteristica latente do aprendiz
adulto, em especial, considerando um contexto que demanda adaptacdes ageis perante as
mudancas aceleradas do mercado de trabalho. Se o0 tema metacognicdo é abrangente e exige
mais tempo e profundidade para ser assimilado e discutido e, a0 mesmo tempo, o aprendizado
no trabalho impde agilidade, sugere-se que 0s conhecimentos metacognitivos sejam
segmentados e trabalhados dentro de contextos mais especificos e que possam ser aplicados em
situacOes de curto prazo, assim como o exemplo da nova proposta de curso que visa abordar as
dimensGes e itens metacognitivos listados no MAI como forma de guiar a constru¢do de um
plano de desenvolvimento individual.

Para concluir, cabe ressaltar que, por se tratar de um estudo de caso cujo pesquisador e
pesquisados tém uma relacdo direta de trabalho (lider e liderado), qualquer opinido em relacéo
a satisfacdo do curso em si deve ser analisada com cuidado, ponderando possiveis vieses nas
respostas. Dessa maneira, buscou-se concentrar a analise sobre a utilidade dos contetdos
abordados e em contribuicdes para a melhoria do curso. Em geral, o alto grau de formacéo e a
vasta experiéncia como gestores educacionais dos entrevistados proporcionaram dados
pertinentes, diversos e com nivel de criticidade que contribuiram com os resultados de uma
pesquisa de carater exploratorio e com o novo desenho do curso de metacognicdo. Recomenda-
se que, em estudos posteriores, 0 curso e 0s procedimentos de coleta de pesquisa sejam
conduzidos com outras equipes de gestores em ambientes e contextos variados para geragéo de

mais resultados.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Estudos de casos, em geral, ndo buscam representar uma amostragem e, sim, expandir
e generalizar teorias (Yin, 2001). O presente estudo, portanto, pretende ampliar e difundir o
debate acerca da aplicabilidade do conhecimento metacognitivo na educacao corporativa. A
proposta de curso, no Apéndice E, reline materiais e procedimentos que encorajam e estimulam
a discussdo e reflexdo das dimensdes metacognitivas em outros contextos organizacionais, mais
especificamente, dentro de programas de capacitacdo de profissionais em cargos de gestéo.
Ampliando o alcance do curso em diferentes contextos, havera mais evidéncias para obter
confirmacdes mais precisas de como aplicar metacognic¢ao no ambito da educacéo profissional.

Em relacdo a pergunta e ao objetivo geral da pesquisa, afirma-se que o curso aplicado
apontou caminhos viaveis e introdutérios para a sistematizacdo do processo de aprendizagem
corporativa de maneira mais autbnoma e com viés heutagdgico. Evidenciou-se que elaborar
uma iniciativa, em formato sincrono, com espaco para dialogo e interacdo entre os participantes,
propiciou condigdes mais favoraveis para lidar com um tema aparentemente desafiador e pouco
explorado nas organizagdes. Ao analisar o conhecimento do outro, 0s participantes puderam
refletir sobre si e, juntos, chegaram as conclusées que permitiram definir e traduzir conceitos
dos elementos de metacogni¢cdo em exemplos mais praticos e concretos.

Ainda sobre a complexidade do construto, nota-se que o abordar em contextos mais
especificos favorece o seu entendimento e percepc¢ao de aplicabilidade imediata. Nesse sentido,
na proposta final apresentada no Apéndice E, os itens que compdem o Metacognitive Awareness
Inventory sdo abordados, afunilados e direcionados como elementos que auxiliam na construgéo
de plano de desenvolvimento individual, por exemplo. Ou seja, uma alternativa para discutir
metacognicdo de forma mais concreta e pratica é introduzi-la como elemento secundéario que
apoia outros objetivos primarios de aprendizagem no contexto do trabalho.

A pesquisa de satisfacdo inicial, complementada com as entrevistas focais, foi
fundamental para enfatizar, na proposta final do curso, os elementos que devem ser mantidos,
aprimorados e aprofundados. No tocante as fases de cada sesséo e as atividades, faz-se
importante sempre considerar a experiéncia prévia dos aprendizes e sempre conectar 0S
conceitos abordados com aplicabilidade na realidade. Ja em relacéo aos temas, destaca-se aqui
a necessidade de ajudar profissionais de gestao a definirem suas metas de aprendizagem diante
de toda capilaridade de atribui¢es que o cargo exige, aumentar o repertorio das estratégias de
aprendizagem para priorizar informacGes e saber gerir as emocGes durante o0 processo de

aprendizagem e aquisi¢do de conhecimento no trabalho.
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A vers&o original do curso pretendia apoiar os gestores a lidarem com o alto volume de
informagdes, com 0 aumento de conteddo assincrono para troca de informacdes e conhecimento
e com a necessidade de repensar e adaptar as competéncias e habilidades profissionais em um
mercado em constante evolucdo. Durante a conducdo das aulas e ao analisar as entrevistas,
percebe-se que o objetivo de aprofundar os trés desafios macros em um Unico curso foi
ambicioso. Ainda que os participantes relatem que os encontros tenham fornecido estratégias
para contornar os obstaculos acima, prop8e-se que, no curso reformulado, haja uma priorizacao
gue consiste em ajudar os participantes a desenharem planos de desenvolvimento individuais
para aprimorar, adquirir e ajustar suas competéncias, habilidades e conhecimento de
ferramentas especificas para se adequarem as exigéncias de um mercado tdo volatil.

As entrevistas evidenciam a necessidade de se pensar em como esse tipo de
conhecimento € internalizado, sustentado e automatizado mesmo depois das sessdes sincronas.
O mapa mental apresentado na figura 8 € um exemplo de roteiro a ser usado pelos participantes
em suas rotinas de aprendizagem e gestdo de informacdo no dia a dia no trabalho. Sobretudo,
uma das principais reflexdes é que o desenvolvimento das habilidades metacognitivas deve
permear a aprendizagem profissional de forma continua e duradoura.

Um outro aspecto que surgiu com frequéncia nos encontros e na entrevista € sobre como
existe uma caréncia de se pensar em estratégias para lidar com aspectos relacionados a sautde
mental, como estresse em demasia e ansiedade. Esses itens ndo foram considerados no desenho
original do curso e nem contemplado de maneira mais profunda na nova versao, mas realgcam
certamente a relevancia de pesquisas que apoiem profissionais a se autoconhecerem, regularem
e estarem mais preparados, do ponto de bem-estar mental, para conviver com um mundo de
informacdes novas e incessantes e com alto nivel de instabilidade de empregos e fungdes.

Em suma, a presente pesquisa apresentou uma alternativa concreta de apoiar 0 processo
autbnomo de aprendizagem, especialmente, de profissionais em cargos de gestdo. A nova
versdo proposta do curso almeja ajudar profissionais adultos a tomarem suas decisdes de
aprendizagem e gerir o conhecimento no trabalho com mais confianga, autonomia,
intencionalidade e criticidade. Reconhece-se a necessidade da comunidade académica no
campo da educacdo profissional de gerar mais dados a respeito dos impactos de desenvolver
habilidades metacognitivas na aprendizagem no trabalho. Esta dissertacdo deseja contribuir
com a discussdo e apoiar profissionais a buscarem formas de se manterem atualizados,
relevantes no mercado de trabalho e a estarem aptos as rapidas mudangas do mundo sem perder
a capacidade de pensar de forma critica e saudavel.
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APENDICES

Apéndice A — Formulério de inscri¢éo

Metacognicao

Programa de estudos com vistas a potencializagédo do aprendizado do adulto no trabalho
por meio do conhecimento, discusséo e reflexdo das habilidades metacognitivas.

Iniciativa como parte integrante da minha pesquisa pesquisa de Mestrado Profissional em
Educagéo Profissional do Centro Estadual de Educagao Tecnoldgica Paula Souza.

Data: Terga-feira, 18h30-19h30 (60’ por sessao)

Formato: Remoto ao vivo (Zoom)

Contetido assincrono: Previsdo de dedicagao de aprox. mais 1 hora fora das
sessoes para leitura de artigos, videos e exercicios.

Inicio previsto: 11/04/2023 / Término previsto: 30/05/2023

Sessoes: 8 sessdes (60 minutos cada)

« Vagas: 8 (as oito primeiras inscrigdes no forms)

Uma breve definigdo:

“No que concerne as estratégias metacognitivas, elas estdo relacionadas a capacidade de
pensar sobre os préprios pensamentos, o que permite ir muito além da apreenséao de
nogdes baseadas unicamente em fatos. Saber quais estratégias escolher, como aplicé-las,
quando e onde as adotar sdo condicdes necessérias para uma aprendizagem eficaz.”
(SOUZA, 2015, p.40).
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Apéndice B — Formulario com pesquisa inicial com base no modelo NPS

Minicurso - Metacognic&o na
Aprendizagem Organizacional

caio.feijjoo@gmail.com Switch account &

E3 Not shared

* Indicates required gquestion

Caio Feijo Souza

s

Unidade de Pos-Graduacée, Dxtensio e Pesquisa

Qualéa de vocé

cargo de gestdo?

‘este curso para colega que atuaem *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

0O o o oo o o0 o0 o0 0

Cite o(s) motivo(s) que justifica sua resposta de forma clara, objetiva e especifica *
com base nos fatores que foram mais relevantes para sua aprendizagem come
gestor.

Your answer

Tempo de experiéncia atuando como gestor(a) (em anos) *

Your answer

Tamanho da equipe (nimero de liderados) *

Your answer

Resumo da sua formagdo académica *

Your answer

Muito obrigado!

Never submit passwords through Geogle Forms

Clear form

This content is neither created nor endorsed by Google. Report Abuse - Terms of Service - Privacy Policy

Google Forms
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Apéndice C — Lista de presenca

Sessdon 1 Sessdo 2 Sessdo} |Sessdod |[Sessdob Sessdo b 5ess8d07 | Sessdo 8
Participantes

18-Apr-2023 | 25-Apr-2023 | 2-May-2023 | 9-May-2023 | 16-May-2023 | 30-May-2023 | 6_Jun-2023 | 13-Jun-2023
Voz 1 presente |presente |presente |presente presente |presents  |presente |presents
Voz 2 presente | presente |presente |presente (ausente |presents [presente |presents
Voz 3 presente |presente |presente |presente presente |presents  |presente |presents
Voz 4 presente |presente |presente |presente |presente |presente |presente |presents
Voz 5 presente |presente |presente |presente |presente |presente |presente |presents
Voz 6 presente |presente |presente |presente |presente |presente |presente |presents
Voz 7 presenta |presente |ausente |ausente |presents |presents |presentz |ausente
Voz & presenta |presente |presents |presente |presents |presentz |ausente |presents
Voz 9 presents |presente |presents |presente |presents |presentz |ausente |presents
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100.00%
87.50%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
62.50%
87.50%
87.50%
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Apéndice D — Respostas da entrevista focal

Pergunta: Diante do excesso de informagdes dirias, o curso de metacogni¢do ajudou a selecionar
informacgdes relevantes para o seu desenvolvimento e o desempenho mais eficaz de suas fungdes? Se
sim, como?

Voz

Resposta

Sim, Caio, é assim, pra mim foi muito interessante. A gente sempre, poxa, a gente estuda pra caramba, né? A
gente esta sempre estudando [...]. Mas nunca ficou téo claro para mim que eu poderia organizar as coisas de uma
forma que eu pudesse filtrar, né? [...] Que eu pudesse achar um caminho no meio da tanta informag&o e de tanta
interferéncia. [...] Depois do curso foi assim, puxa, que legal, né? Eu tenho esse poder. A gente tem tantas
ferramentas & nossa disposi¢do, que se eu sentar por um segundo e planejar, aonde eu quero chegar eu tenho, eu
consigo. [...] Vai me deixar mais feliz, né? Porque, poxa, eu vou atingir um objetivo que eu quero, vai me deixar,
eu vou economizar dinheiro, [...] economizar tempo para chegar naquele objetivo que eu quero, né? Sem ficar
perambulando, escolhendo, né, tentando escolher caminhos a cada momento que [...] eu decida buscar aquele
goal. [...] Esse curso me mostrou esse caminho, né? Preciso do objetivo, [...] eu tenho que planejar, eu posso
escolher as ferramentas que eu vou usar de antemao e depois eu sigo esse encaminho. Ficou tudo mais fécil, né?
Entdo, ficou tudo mais tranquilo.

Caio, eu diria que sim. Eu digo que sim. [...] Hoje, eu percebo uma diferenca entre pré-curso, durante curso e pos-
curso. No momento em que a gente estava ali no curso, e revendo as informacdes e [...] aprendendo todas as
ferramentas, como é processado, eu entendi que naquele momento era comum para eu parar e pensar: ah, vou
pegar esta atividade e fazer seguindo esses direcionamentos, né, do curso. E ai eu percebi que sim, isso me ajudou
numa retencdo de informagdes, em selecionar informagdes que eram mais relevantes e que poderiam me trazer
mais beneficios a curto prazo. Entdo, durante o curso isso foi como se fosse realmente uma prética ali diaria. O
que aconteceu é com o passar do tempo [...], eu voltei pro meu default, né? Eu voltei pra, corre atras do que, do
que da pra pegar, né? Porque eu acho que eu fui exposto, era novo, entdo eu fui exposto. Eu tive ali um momento
de prética muito controlada, mas eu ndo tive [...] por questes minhas mesmas, uma continuidade, por uma
pratica talvez um pouco mais solta, até aquilo automatizar e se tornar uma rotina. Entéo acho que pra mim faltou

a rotina.

Sim. O curso, sim. As vezes ndo dé para seguir a rota que a gente quer por conta de coisas que acontecem,
circunstancias que ultrapassam. Mas eu acho que o curso deu uma boa ajuda nesse sentido. Acho que o0 que mais
me ajudou no curso, eu ndo sei se vocé vai perguntar isso depois, mas, assim, foi entender a forma como eu
aprendo, como eu aprendo melhor, porque ai eu sabia que para determinadas coisas, determinadas situagdes, eu
precisava seguir esse meio para realmente entender ou adquirir aquele conhecimento que eu precisava absorver,
aquela informacdo que eu precisava. Entdo, ah, se isso aqui € muito delicado e é prioridade, eu vou ter que tirar

um tempo, fazer s6 isso, porque é o jeito que eu aprendo isso. Isso pra mim foi muito interessante.

[...] nds precisamos usar sistemas diferentes, plataformas diferentes, até metodologias as vezes pra coisas
diferentes o tempo todo. [...] O papel da gestdo aqui também envolve muito vocé conseguir filtrar algumas
informacGes. Antes de vocé replica-las pra sua equipe por conta realmente do volume de informacdes que vocé
vai considerar [...] relevante para a sua realidade local, né? Entdo eu vejo que o curso, na verdade, ele fornece pra
vocé, assim, esse ferramental [...] pra vocé entender qual é o melhor caminho pra vocé aprender alguma coisa e
inclusive como que vocé pode ensinar também a outra pessoa a aprender alguma coisa nova, t&? Entdo, pra mim,

sim, eu acho que faz bastante diferenca. E um ponto que faz vocé bastante refletir sobre o processo de
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aprendizagem de uma nova coisa, né? E como nds estamos constantemente tentando aprender esses novos fluxos,

assim, vocé também vai entendendo, [...] 0 que é melhor pra gente, ao nosso estilo de aprendizagem.

[...] Eu acho que o curso [...] ajudou muito na percepcdo da minha forma de produzir com maior eficéacia, ou seja,
€ uma percepcdo da minha forma de selecionar o que é mais importante, da minha forma de executar dentro do
[que faz] sentido para mim. E ai é claro que a gente sabe disso tudo de uma certa forma, vocé sabe, isso é inerente
ao ser humano, mas sempre vocé esta atento a isso. Vocé recebe algumas orientagdes, algumas demandas e vocé
tem a tendéncia a fazer ndo da forma que te foi orientado. As vezes essa forma que te foi orientado, ok? Vocé
consegue entrar naquilo, absorver aquilo e ter uma entrega boa. As vezes vocé precisa destrinchar aquilo e
transformar aquilo numa coisa que faga sentido para vocé. [...] O curso [...] atentou para que tipo de pessoa eu

sou, o que faz sentido para mim, o que eu devo me cercar, como que eu devo criar 0S meus processos.

Eu diria que sim, Caio. Até porque, parando para pensar, assim, revisitando um pouco do material também é
interessante que, antes do curso, ainda assim, a gente precisa aprender coisas, precisa fazer coisas. A
metacogni¢do, pelo menos como eu vi, é mais um fator de otimizagéo, né? Ou, assim, melhora de performance,
de como a gente aprende, né? [...] Tendo em vista que coisas ja foram apreendidas antes do curso, eu achei assim,
né, ficou pra mim visivel como a gente pode, pelo menos usar, o conhecimento procedimental e declarativo, mas
o condicional que é o avaliar as coisas que eu j& aprendi né, essa coisa da schemata e o que funcionou, o que ndo
funcionou para as proximas etapas né, de atividades, enfim, de planejamento de atividades e demandas que a
gente tem na gestdo, especialmente nesse momento de mudancas, tanto de lideranga, quanto de processos, quanto
de politicas comerciais e de atividades. Entdo, foi tanto Util, resumindo, para as coisas novas que a gente precisa
aprender ferramentas para dominar a partir dali, mas também como reflexdo de outras, de quando, né, coisas
aprendidas e como foram aprendidas enquanto a gente ndo tinha esse conhecimento explicito de metacognicéo de

conhecimento declarativo e tudo mais.

Eu acho que sim, Caio [...]. A gente tem excesso de informagao. Sdo muitas coisas. A gente estd sempre lidando
com varias coisas a0 mesmo tempo. Eu quis fazer o curso, quis participar das sessdes justamente para tentar
encontrar uma maneira, uma ajuda para me autorregular e me auto-organizar em relacdo a demanda que eu tenho
e a quantidade de informagéao que eu recebo. O que me atrapalhou é que eu ndo consegui necessariamente me
autorregular para conseguir participar de todas as sessdes 100% e tudo mais. Isso é um sintoma também de que é
importante fazer... Participar de sessGes de metacognicao, e ndo s6 por conta de adquirir ou, como diz, é
cristalizar contetido, mas também como uma maneira de se autorregular. Nao, isso ndo acontece s6 com a gente.
Eu percebo que cada vez mais a gente tem muita coisa ao redor, muito estimulo, muito tudo. E se a gente nao
conseguir um canal, ou seja, alguma ferramenta, alguma coisa pra se ajudar, a gente comeca a entrar em colapso.
E isso que eu senti. Eu senti que foi Gtil nesse sentido. Teria sido mais Gtil se eu tivesse conseguido participar
mais, né? Nem absorver mais. E participar mais, porque a maior parte do que eu absorvi foi nos momentos em

que eu estava presente.

Sim, no sentido de conseguir entender, assim, entender os processos cognitivos que a gente tem quando a gente
esta lidando com esse bolo de informagdes e o impacto do nosso emocional, né? Como que a gente fica
emocionalmente [afetado] quando lida com esse excesso de informagao, stress e ansiedade e tudo mais? Para [a
partir dai] a gente [...] ir atras das estratégias que a gente tem para conseguir priorizar. Entender, assim, quais as
informacdes eu seleciono, [...] como consigo criar minha lista de prioridades. Entdo, eu acho que a gente teve sim
algum conteudo bastante... Que casa muito assim... Eu ndo vou lembrar exatamente 0s nomes e as estratégias
todas, mas eu lembro de a gente discutir muito isso, eu senti muito na pratica, assim, que era muito relevante
mesmo a gente conseguir entender o esse processo cognitivo e conseguir sair priorizando, né? Onde que eu vou

investir mais em energia? Onde que eu vou investir menos e como que eu me sinto em relagéo a isso. Entdo, sim.
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Sim, demais, porque eu acho que o primeiro ponto que o curso trouxe foi trazer para a superficie essa consciéncia
que talvez eu ja tinha um pouco, entdo talvez eu ja tinha consciéncia de, espera ai, somos bombardeados nédo s6
no cargo, mas na vida hoje em dia e a gente precisa, eu chamava sempre de curadoria, a gente precisa fazer
curadoria de conteudo, porque sendo a gente fica louco e o primeiro ponto acho que foi esse, trazer para a
superficie isso [...] para que eu pudesse dar nome para o que estava acontecendo. O segundo ponto &, as
estratégias que a gente aprende no curso, assim, as estratégias de aprendizado, porque no fim, assim, at the end of
the day, tudo o que chega pra gente como gestor, tudo ndo, mas grande parte, envolve um aprendizado, né?
Porque chegam orientagoes, chegam diretrizes, treinamento também e envolve a gente gerenciar o0 nosso proprio
processo de aprendizado para que a gente absorva aquilo e repassar, né? Entdo eu acho que o curso trouxe
estratégias que ajudaram muito nisso, porque o que eu me via fazendo sempre, né? Eu me via girando em torno,
correndo atras do rabo, girando em torno da mesma coisa. Ah, vou anotar, acho que é melhor anotar, ah, acho que
é melhor eu repetir, acho que é melhor eu gravar, acho que é melhor eu fazer um desenho, acho que é melhor...
Entdo eu acho que o curso da metacogni¢do ajuda a gente a entender qual a forma que para a gente funciona
melhor o que a gente tem de estratégia e fazer com que seja de uma forma mais organizada. [...] Entdo, pra
gestdo, acho que ajuda demais dar nome as coisas, dar nomes as estratégias e pensar intencionalmente, ser mais
intencional com o aprendizado, né? Acho que é esse 0o nome. Assim, a intencionalidade. Intencionalmente
escolher fazer uma coisa ou outra, porque conscientemente a gente sabe que a gente tem aquela op¢éo e funciona
pra gente, a gente j& testou, e ai fica gastar menos tempo, talvez correndo atras de como eu fago isso, como eu

faco isso, como eu faco isso? Entdo, nessa parte, ajudou demais na vida assim.

Pergunta: O curso de metacognicao foi Gtil para vocé se conhecer mais e a entender melhor o seu

processo de pensar?

Voz

Resposta

Eu acho que sim também, porque a gente fala, né, das maneiras que a gente tem de aprender, né? Que as pessoas
tendem a aprender. [...] Me alertou, no sentido que, assim, me fez me conhecer mais, né? No sentido que, poxa,
eu sempre via toda essa informagdo ai, né? Eu via que, nossa, estamos vivendo num momento fantastico, ele é
cheio de informacéo, né? Tudo que a gente sempre quis, né? [...] Mas eu ndo sabia lidar com isso. Percebi durante
0 Ccurso que eu ndo sabia lidar com isso. [...] Foi um momento assim, de autoconhecimento também, saber
conhecer as nossas dificuldades e tentar lidar com elas, né? A dificuldade que eu ainda tenho. E ficaram claras
para mim, né, também por causa do curso. Foi, assim, a questio do tempo, né? [...] E encontrar o tempo, [...] E
também a questdo de disciplina, né? Entdo, o curso ajuda vocé ter mais disciplina quando vocé planeja tudo.

Eu acredito também que sim, mas talvez ndo tanto quanto eu percebi pelos meus colegas, porque, sim, eu tenho
um autoconhecimento. Eu sou bastante critico de mim mesmo. Entdo eu me analiso demais o tempo todo. O
problema é que mora dentro de mim um policial. Que ndo me da paz. Entdo, quando eu vejo alguma coisa boa,
logo esse policial vem e diz [que esta tudo errado]. Todo esse processo, por incrivel que parega, eu também
consegui ver junto com a terapia, mas 0 curso me mostrou isso, porque quando eu ia ali para algum pensamento
um pouco menos critico, mais de olha, eu tenho isso de bom, automaticamente ja vinha esse, né? Que eu chamo
do policial [nome] dizendo ¢, mas isso ndo é suficiente. E entdo é sim, eu me conheci um pouco

mais. Mas eu entendo que eu ndo aproveitei 0 maximo como eu poderia.

Com certeza, com certeza.
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Sim [...]. Uma reflexdo, por exemplo, que eu tive durante o curso, [...] eu sou uma pessoa que gosta muito mais
de tentar aprender sozinho, entdo [...] tenho que aprender um novo processo, quero la tentar fazer o processo, pra
mim é muito complexo, por exemplo, [...] muito moroso assim, magante eu ficar no treinamento de 2 horas vendo
uma pessoa fazer, mas eu ndo poder fazer porque eu acreditava que eu aprendia dessa forma muito mais
facilmente, né? [...] Entdo eu comecei a perceber que eu também consigo aprender de outras formas, né? E isso
também me abriu um pouco assim, a visao sobre a [minha] aprendizagem [...]. Ah, eu tenho esse estilo de
aprendizagem e eu vou e eu vou seguir o estilo que eu estou acostumado, porque é mais confortavel, porque é

mais facil. Mas a0 mesmo tempo também comecei a entender os outros caminhos [...].

Total, total. E 0 como eu falei. Intrinsecamente, ou seja, assim a gente tem... Intuitivamente a gente até sabe,
porque vocé, intuitivamente, vocé se conhece. Mas aquela informagdo nem sempre vem a tona, ou vocé faz uso
dela, do seu perfil e da sua forma de ser. Se vocé ndo esté treinado para isso, por exemplo, como eu falei, as
vezes, dependendo de como vocé, das instrucdes que vocé recebe ou da situacéo que vocé esta vivenciando, ndo
necessariamente vocé transforma aquilo num processo que faga mais sentido que facilite como vocé vai digerir,
entdo eu acho que sim, [...] vamos dizer assim, o curso, Caio, ele formalizou... Como é que eu vou te dizer... O
meu perfil, a minha, as minhas caracteristicas e o que faz sentido para mim, a minha forma de fazer, de tornar o

meu aprendizado mais eficaz.

Sim. [...] Eu sei que o nosso foco é [aprendizado] no trabalho, mas acho que também é importante saber que isso
extrapola, né? [...] A formagao de ensino superior em gestdo que eu iniciei [...] também acaba se beneficiando,
porque, como &, é um terreno muito fértil, digamos, para coisas novas serem aprendidas. [...] A gente acaba
pensando de forma mais ativa assim, ta? Entdo, agora é 0 momento que eu estou, sei que vou aprender isto, né?
De que forma eu vou aprender melhor, né? Eu vou, eu sei que eu sou motivado pela aplicagdo, se for algo muito
etéreo, ndo aplicavel, eu vou ignorar isso aqui, ou eu vou depois desmotivar e ndo vou querer aprender que pode
ser uma barreira. [...] No profissional também, na atividade diéria, 14 a gente pode pensar da mesma coisa. [...]

Sim, mas especificamente dentro do da vida profissional, né? [...] Eu acho que dessas coisas, a gente consegue
transferir isso para outras areas, porque a gente é bombardeado de informagéo, ndo sé no trabalho, mas dentro do
trabalho, eu acho que foi Util porque a gente trabalhou exatamente competéncias e coisas que eram especificas da

gestdo, da lideranca. Eu acho que sim.

Ah, sim, total. Acho que é bem por isso. Entender o processo de pensar, entender como que isso acontece,
entender esse mundo do... Acho que é entender, assim, a gente que estuda, vem da educacéo, né, estuda muito a
aquisicdo de linguagem, a gente estuda como as criangas se desenvolvem, como as criangas aprendem, mas ndo
sei... Eu achei interessante porque foi pra entender que eu, como adulto formado, tenho na minha carreira a minha
profissdo. Assim, eu ainda estou em constante aprendizado, né? E como que meu cérebro funciona, quais sdo as
estratégias que eu tenho, da mesma maneira que a gente fala sobre uma crianga que esta sendo alfabetizada, né?
Claro, estratégias diferentes, mas isso ainda esta acontecendo.

Demais, demais, porque € justamente isso. Acho que a gente, como gestor, esta acostumado a estudar muito, a
gente tem bastante informacéo, entdo a gente estudou muito e a gente pensa que a gente ja se conhece, mas
quando a gente se depara com os conceitos dentro da andragogia, a gente percebe que, na verdade, a gente as
vezes fazia uma coisa ou outra por instinto, assim, ah, eu fazia isso e funcionava, mas talvez a gente ndo usava o
Nnosso maximo para isso. Assim. Entdo, ajudou muito a me conhecer assim, a enxergar todas as estratégias, testar
o que funcionava para mim e realmente aplicar intencionalmente. Entdo acho que foi um processo de
autoconhecimento muito bom e foi muito tranquilizador para mim, que sou muito ansiosa com o processo de
aprendizado, com as informacoes que tem. Um FOMO forte ali, né, fear of missing out sempre. Foi muito bom

para mim, foi bastante tranquilizador.
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Pergunta: De que forma o curso influenciou o processo de desenvolver o seu pensamento critico e

sistémico?

Voz

Resposta

Sim, porque ele ajudou a organizar o pensamento. [...] A gente tem consciéncia, poxa, olha, eu aprendo melhor
desse jeito e tal. Esse jeito pra mim ndo funciona e tal, mas depois do curso a gente comegou a questionar essas
coisas, né? Eu senti isso. Eu questiono muito essas coisas, né? Poxa, mas sera que esse é o melhor jeito mesmo,
né? Porque eu td vendo aqui [...] que tem muita gente que segue essa linha aqui e da certo para eles, por que que
eu ndo posso tentar também? Entdo me ajudou no sistema de questionar aquelas percepgdes, né? A consciéncia
que eu tinha. E isso a gente faz o tempo todo, agora eu fago o tempo todo, né?

Eu acho que pra mim ndo, Caio, porque é isso, eu ndo consigo muitas vezes achar esse caminho, o inicio desse
caminho. E ai eu volto na primeira pergunta, por que que o0 curso era tdo importante? Porque eu estava ali
constantemente sendo relembrado de como fazer, né? Porque o curso ele foi bastante espiral, entdo assim, todo o
comego de ciclo, a gente revia um pouco do que foi feito no passado e aquilo ia de certa forma reativando pra ver
0 novo conhecimento, né? [...] Durante o curso me ajudou bastante, mas é, eu digo que ndo. A minha resposta é
ndo, porque eu ndo conseguiria fazer isso sozinho. Hoje, por exemplo, hoje, quando eu mais gostaria mais do que

nunca, conseguir dividir isso e falar, deixa eu iniciar por aqui, eu no saberia nem por onde comegar.

Sim [...]. Acho que sim, como um inicio, um start, eu acho que é uma coisa que eu preciso trabalhar mais, mas eu

acho que, a principio, sim.

Eu acho que [...] sim. Eu acredito, talvez, pela dindmica do curso de vocé trabalhar com outras pessoas e
desenvolver, por exemplo, study plans, [...] como ela faria para aprender, é, alguma outra coisa, eu acho que vocé
aconselhando, tentando entender essa outra pessoa € justamente sobre isso. Entéo, essas dindmicas que foram
realizadas durante o curso: vocé fazia o seu, mas vocé também ajudava outra pessoa a fazer o dela, e vocé via
isso, dava um entendimento maior. E de como as outras pessoas aprendem, porgue eu vejo que assim vocé talvez
ler sobre isso ndo é a mesma coisa do que vocé ver isso acontecendo na prética, na sua frente, vocé construindo
esse conhecimento [...]. Vocé t& conhecendo o conhecimento através da construcdo do conhecimento com a outra
pessoa, construindo o conhecimento ao mesmo tempo. Mas é, é isso. Eu acho que o curso, de alguma forma,
replica isso, né? Essa dindmica que acontece e vocé vai aprendendo sobre essa dinamica, vendo ela acontecendo

ao mesmo tempo que vocé esta tendo ai o input tedrico dela.

Ele me atentou para isso. E o que que eu quero dizer com isso? As vezes eu me pego, no necessariamente,
fazendo um melhor uso dos ensinamentos, porque é o que eu falei, ¢ uma coisa que vem assim, meio sem vocé
raciocinar em cima, mas diante disso, dessa informacéo, o que é que a gente consegue, Caio? A gente consegue,
opa, deixa eu voltar e comecar de novo. E isso eu tenho percebido. Depois do curso, isso foi se tornando mais e
mais frequente. Atitudes que eu ja tinha ou acles que eu fazia de uma forma quase que automatica, hoje eu paro,

penso, eu revejo, as vezes eu faco algumas modificacdes, as vezes eu modifico tudo.

Sim, com certeza, eu acho que isso fica claro, quando a gente pensa nisso, que eu estava falando de extrapolar
porque é interessante quando a gente faz essa reflexdo aqui no caso de aprender alguma coisa nova, né? E de
como eu, eu aprendo melhor, essa reflexdo as vezes acaba se espelhando em outras areas da vida que ndo é
profissional, né? [...] Acho que a gente pode deixar isso muito mais amplo, porque, por exemplo, quando a gente
pensa assim, sei 14, numa coisa, de um relacionamento que a gente tem, né? Eu ja me deparei com uma situacao
assim, eu vou precisar enfrentar uma crise ou qualquer coisa [...] que num relacionamento anterior eu tratei dessa

forma, ndo teve muito sucesso, ou teve, entdo acho que a gente acaba pensando em, nesse conhecimento de coisas
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que a gente ja fez, né, como pode fazer diferente [...]. Em quanto tempo, a gente quer resolver aquilo? E uma
coisa que eu vou conseguir resolver agora? O que eu ndo vou conseguir... e ai pra varios ambitos, né, tanto da

vida profissional quanto pessoal, quando sei la uma viagem que a gente vai fazer. [...]

Sim, eu acho que talvez se tivesse uma duracdo maior, poderia ter tido mais contato e elaborado melhor, mas sim,
porque a gente falou justamente dos modelos mentais, exatamente desses pontos, porque eu imagino que esse seja
um dos autores, [...] um pouco da literatura que esta na base da sua construcéo do curso. E isso, assim, ajuda.
Ajudou nesse sentido de comegar a entender. Mas para mim foi muito o comecinho. E como se eu tivesse

chegado na pontinha do iceberg. Assim, eu agora preciso descer.

Eu acho que ele me deu, assim, apontou caminhos. Se eu voltar e reestudar o contetdo do curso [...]. Ndo
necessariamente, durante o processo do curso, eu consegui mapear todo esse pensamento sistémico. Ndo acho
que ndo por causa do contetido, mas acho que por causa do préprio momento, que a gente estava e do meu
momento, da minha disciplina, do meu investimento ali de foco e aten¢éo. Mas o conteldo, ele aponta caminhos
para isso. Acho que, assim, estudar com cuidado, com mais atencéo, se dedicar mais, que eu acho que faltou um
pouco na minha dedicagdo. Ai, sim, eu acho que eu consigo [conduzir] com mais clareza esse mapeamento, né?

Todo esse raciocinio mais sistémico assim que vocé esta mencionando.

Ele ajudou a desenvolver esse pensamento demais. Eu acho que nunca, na minha vida inteira, eu tinha parado
tanto para pensar sobre 0 meu processo de aprendizado. E eu acho que tem uma outra questdo também, né? Eu
acho que, pelo menos para mim, o processo de aprendizado sempre foi uma coisa tranquila e facil. Entdo, assim,
desde que eu era crianga, eu sempre era a melhor aluna da escola, eu sempre estava nesse lugar da facilidade.
Quando eu entrei na faculdade e, ai eu vim de escola publica, eu fui para a USP, ai eu vi o que era dificuldade,
Ah, eu entendi e ai eu bati cabeca demais, assim. Entdo, nesse curso, eu fiquei pensando assim, meu Deus do céu,
se la quando eu entrei na USP eu tivesse consciéncia do que eu estou tendo agora, eu tinha economizado tanto
sofrimento porque talvez o que faltou realmente foi ser mais estratégico, né? Na época, assim, né? Enfim, entdo
acho que me ajudou demais assim. Quando eu olho pra tras, né mesmo, passei pela USP foi superdificil
conseguir, depois disso minha barra aumentou muito. Assim, entdo eu sempre brinco, assim, eu sou a unica
pessoa no mundo que eu acho que busca dificuldade [...]. S6 que no curso eu entendi que talvez essa dificuldade
também ndo precisa ser assim, né? Algo pode ser muito complexo. Eu acho que coisas com grau de
complexidade diferentes exigem estratégias diferentes. [...] N&o precisa ser tdo sofrido, né? Talvez a gente ta

tentando usar estratégias, né? [...]

Pergunta: O curso de metacognicao facilitou o processo de selecionar as competéncias a serem

desenvolvidas, diante de um cargo com uma diversidade grande de atribuicdes?

Voz

Resposta

Sim. [...] E ai é engracado que a gente comeca a pensar nas deficiéncias, ndo é isso? [...] O curso deixou isso
muito claro. [...] Ele ajudou a selecionar onde eu devo trabalhar mais, porque a gente comega a prestar atencao
nas deficiéncias, né? Eu seleciono... Olha, estou com dificuldade nisto aqui, preciso melhorar nesse ponto. Puxa,
qual é o planejamento que eu posso fazer e quais sdo...? Onde eu posso buscar ajuda, né? Com quem que eu

posso falar? Que video que eu posso assistir? Que livro que eu posso ler aqui para resolver esse problema?

Sim, selecionar sim. Eu consigo olhar. E que é engracado, mas o que que eu ainda sinto dificuldade é como é que
eu ponho em pratica essa parte aprendida. Eu olho aquilo, eu falo ndo, isso é mais importante. Entdo vamos aqui
colocar um momento qualquer, né? Entéo eu preciso pra esse momento da minha gestdo, eu preciso de uma

inteligéncia emocional maior. Essa é a competéncia que eu preciso aqui no momento. Mas ai eu tenho que ter
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varias outras competéncias a0 mesmo tempo, concorrendo com essa. Entdo eu consigo analisar, mas eu nao

consigo ir 14 e escolher. Entdo é, eu tenho conhecimento, eu ndo consigo por em pratica.

Caio, eu honestamente, eu acho que eu nao foquei nisso como eu deveria. Eu acho que ele é (til, sim, mas acho
que eu, particularmente, ndo foquei nisso como eu poderia ter focado, entendeu? [...] Eu acho que teve mais a ver
com a prioridade das informag@es. E assim, aquilo que eu falei do no comecgo, né? Acho que uma das aulas que
me marcou bastante foi 14 no comeco, quando vocé passou o video, eu ja ndo lembro o nome do cara, mas que
falava do nimero de informagdes que a gente é bombardeado todos os dias. E como é que 0 nosso cérebro
absorve aquilo ou nao absorve? O que a gente precisa fazer? Acho que aquilo me pegou bastante, até porque é
uma coisa que eu acho que eu ja vinha... Ndo vou dizer que eu vinha estudando, mas era uma coisa que sempre
me pegava, sabe 0 que é que a gente prioriza? O que a gente coloca na frente? Numa vida louca, assim que vai te
jogando um monte de coisas, entdo eu acho que eu fiquei muito nisso, sabe? Eu acho que isso, de certa forma,
tem a ver com as minhas competéncias. Assim, essa questdo da organizacdo e da priorizagdo realmente tem tudo
a ver com isso. [...] Eu acho que funcionou para eu perceber onde eu precisava trabalhar mais ou que
competéncias eu tenho que desenvolver mais. O que eu quero dizer é que eu ainda ndo me sinto satisfeita com

esse desenvolvimento.

Eu penso que, assim, nesse aspecto, talvez assim pela fluidez e nimero de atribui¢cdes [do cargo], talvez nem
tanto, porque também é uma coisa que esta sempre em construcéo. O que €é a sua atribuicdo? O que é a sua
responsabilidade? Entdo, tipo assim, talvez conseguir pré-selecionar isso é uma coisa que seja de alguma forma
muito dificil. E porque ela estd em constante mudanca. Mas assim, como eu posso fazer isso? Sim, eu acho que o
curso ajudou, mas talvez tipo, como eu posso entender quais competéncias eu posso utilizar para diferentes coisas
dentro da minha fungéo? Mas néo, talvez pré-definir as competéncias necessarias para minha funcéo, porque a
minha fungdo é muito fluida e em momentos diferentes, eu preciso fazer coisas diferentes, mas ao mesmo tempo,
constantemente tenho novas atribuicdes e novas coisas dentro da minha algada que sdo implementadas e, as
vezes, até removidas de forma repentina e tal. Entéo, tipo assim, é uma coisa que é mais complexa pensando até
mais do ponto de vista talvez de habilidades mais técnicas, né? Mas se a gente pensa em habilidades mais soft
skills assim, eu acho que sim. Mas agora, se a gente pensa mais nas hard skills, talvez néo.

Eu ndo sei se todas, porque eu acho que a vida € um constante aprendizado. [...] Ele me ajudou, ele tornou mais

claro o que eu preciso desenvolver, as competéncias que estdo... Porque eu devo desenvolver no cargo de gestéo.

Sim, sim. Tendo nogdo de fazer essa analise em termos, ah, tem I& o financeiro que é um issue, tem a parte mais
do [...] DRE ou do planejamento, isso é uma coisa que ja esta ok? Esta mais ou menos? Preciso trabalhar e
entender melhor? Preciso uma reunido com uma pessoa para poder deixar explicito ali linha por linha, entdo? Eu,
eu creio que sim, de novo, algumas outras coisas podem até trazer uma certa ansiedade de: eu sei que eu preciso
trabalhar isso e talvez ndo saiba como. Uma coisa interessante que me trouxe uma reflexéo depois é, porque a
gente trabalhou muito, ndo sei se muito no curso, mas viu e foi uma coisa que me chamou bastante atengédo dos
principios de heutagogia, pedagogia e andragogia. E eu ndo sei se a gente fica com uma certa tendéncia depois de
um curso de metacognicéo [...] certa forma, néo sei se demonizar é a palavra, mas, assim, olhar meio torto, né? Se
€ um processo pedagdgico, ja ndo é tdo desejavel hoje, mas eu fico pensando, a partir do momento que eu
entendo que alguém me explicar algo é alguma coisa que me beneficia. Sera que isso é um processo que acaba
sendo pedagogico, heutagdgico, porque eu estou decidindo escolher aquela estratégia de ter uma aula sobre, por
exemplo, né? [...] Eu acho que ajuda sim, a gente a olhar, ter a sua organizagao de todas as coisas, escolher,
priorizar, porque também em momentos diversos do ano a gente ja observa ou do semestre, a gente observa que

uma area grita mais, né? [...].

Eu, particularmente, ndo consegui muito. Eu imagino que tenha sido porque eu ndo tenha conseguido participar
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de todas as sessOes, mas também por causa da... Talvez ndo tenha aplicado durante as sess@es. Enquanto a gente
estava passando nas sessdes, ndo conseguia aplicar. Mas eu imagino, eu tenho certeza que se eu estivesse
fazendo, se eu estivesse, talvez com mais, se tivesse tido a disponibilidade maior ou tivesse de fato participado da
sessdo e imediatamente aplicado, com certeza teria me ajudado.

Isso sim, isso sim. A gente teve, até alguns tipos testes, né, que a gente refletiu ali, selecionar as competéncias, as
8 listas de competéncia e tal. E ai, a partir dai, a gente conseguia entender qual competéncia eu preciso utilizar em

cada prato que eu preciso cuidar, né, em cada situagdo.

Eu cheguei a refletir muito sobre isso. Eu confesso que eu acho que eu ainda estava num processo... Acho que eu
preciso demais olhar para essa selecdo das competéncias. Por uma questdo muito pessoal, do perfeccionismo que
eu tenho, de querer pegar todas, abarcar todas e desenvolver todas, eu acho que ainda preciso olhar um pouco
mais para isso, talvez é um processo também de autoconhecimento, assim, o que € que eu tenho de mais forte que
eu preciso desenvolver, mas me ajudou muito a refletir sobre isso também. A gente falou bastante sobre isso no
curso também, ndo é? Tudo o que a gente falava, estava ligado as competéncias que a gente precisava
desenvolver para a gestdo. Algumas das competéncias que na época do curso eu selecionei para desenvolver, eu
vi uma grande evolugdo, né? Uma delas, por exemplo, era aprender esse processo de delegar. Eu lembro que eu
estava fazendo intencionalmente por causa do curso. Eu vou comecar a fazer isso intencionalmente. Qual é o meu
plano de acdo? Meu plano de agdo é, eu vou pensar 0 que eu preciso passar, eu vou sistematizar o contetido, eu
Vou passar pra pessoa, eu fago um follow up. Entéo, eu comecei a fazer intencionalmente, eu acho que me ajudou

nesse sentido.

Pergunta: Na sua rotina, muitas das informagdes e conhecimento que vocé adquire chegam por meio
de diversos canais (e-mail, chat, video, dudio etc.). Como 0 curso o apoiou nesse processo de

aprender de forma mais solitaria e com tanta diversidade de canais?

Voz Resposta

[O curso] ajudou, porque ele permeia [...] no meu ponto de vista, € légico, ele € um curso que o foco, ele € [...]
COMO que eu posso usar essas ferramentas no mundo corporativo [...] para aprender. Mas ele permeia a vida toda,
né? [...] Eu uso isso, qualquer coisa que eu queira aprender hoje em dia, até coisas que eu ja julgava saber no
nosso trabalho, no meu trabalho, [...] eu ja sei 0 que funciona pra mim. Eu comecei a planejar o horario que eu ia
ler e-mail. Entdo agora a primeira coisa que eu faco aqui € chegar e ler e-mails, por exemplo. Beleza, se alguma
coisa que faz sentido e que [...] eu ndo posso esquecer, eu tiro do e-mail, eu copio e coloco no documento aqui
que eu uso para manter onde eu mantenho todas as coisas importantes, né? Entdo, isso eu ndo fazia antes, mas

depois de pensar poxa, como que eu aprendo melhor, como que eu ndo deixo [...] essa informagao escapar.

Ah, eu acho que a dica nimero 1 foi, ai sim, vem do autoconhecimento, entdo eu preciso sim, é ter ali bullet
points. Entdo, um sistema ndo s6 de anotar, mas como que essa anotacéo se transforma em acéo, né? Que era
alguma coisa que eu ndo pensava muito antes do curso. Entdo assim, ah, anoto. E ai eu ficava tentando anotar
2 palavra por palavra, e ai de repente com o curso, ah, mais importante do que anotar, é como é que eu vou reler
essa anotacdo e como é que eu vou usar isso a meu favor. Entéo, eu descobri que, por exemplo, a se eu prestar
mais atencéo ao invés de ficar notando tanto e colocar ali bullet points com palavras-chave e colocar ali um

colour code qualquer que me lembre, eu consigo reativar essas informagdes mais faceis.

Acho que sim, especialmente [...], pensando nesse aspecto [...] como eu aprendo. A gente tem, como vocé falou,

uma série de fontes ai da informac&o, né? E eu tenho um jeito de aprender, mais facil, e tem um jeito que eu me
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distraio muito mais, com certeza que, por exemplo, é com video, com &udio. Eu comego ouvindo e vou
certamente estar pensando em outra coisa antes do meio do video. Entdo, isso também me deu uma luz assim,
sabe, tipo, isso aqui que foi mandado hoje foi em video, é, tipo de mega importancia? Entdo, foca nisso aqui e
anota porque era o jeito que eu tinha de saber, que eu nao ia me distrair daquilo, entendeu? Sé ouvir ndo funciona

para mim. Entdo acho que o curso me ajudou a trabalhar melhor com esses diferentes pontos de informag&o.

Vocé repete a pergunta? Porque nesse momento que vocé mandou, eu tive um overload de informacdes aqui e
queria ver se alguma coisa era urgente. S6 bati o olho. Estéa vendo, 6, o erro... (risos) [...] Eu acho que é uma
pergunta interessante, eu posso estar falando, talvez, de um ponto de vista meu que ndo seja replicado pelas
outras pessoas, mas eu estou muito acostumado a aprender de forma solitaria. Entdo, assim, eu acho que isso
talvez me empoderou um pouco mais [...] como eu ja estou muito acostumado a fazer isso dessa forma, eu acho
que pra mim foi mais uma valida¢do de como [...] entender um pouco mais, como entender outros caminhos pra

fazer sozinho.

Eu acho que ele me ajudou tornando mais evidente que hoje essa pluralidade existe, faz parte de qualquer
aprendizado e ndo so do trabalho. Ela faz parte da nossa rotina, ela faz parte do nosso dia a dia. Esses canais, eles
estdo constantemente ali presentes e vocé deve fazer uso deles. Eu confesso que eu ainda estou me
desenvolvendo nesse ponto. A gente tem uma tendéncia, né, a ter aqueles métodos mais tradicionais ou aqueles
canais mais tradicionais que vocé no passado usava. Claro que a gente vai sendo forcado e a gente esta atento a
isso também. O mundo muda as demandas, o publico com o qual vocé lida, entdo vocé vai recebendo até as
informac@es por meio desses diversos canais, as demandas e ai isso vocé vai fazendo ao longo. Agora, é claro, o
curso foi um dos elementos que contribuiu muito para tornar isso evidente. Quero dizer, esses canais todos
existem e quanto mais vocé se especializar ou conseguir dominar a maior parte deles, isso vocé vai ganhar em
tempo, vocé vai ganhar em produtividade, vocé vai ganhar em qualidade de tempo no teu trabalho e da sua vida.
[...] O curso foi fantastico, porque, assim, ndo que eu ndo soubesse, mas ficou muito evidente aqui: que eu vou

ler, ndo, ndo sei se eu entendi isso, deixa eu voltar, vou ler de novo, ndo, ndo tinha entendido assim ndo. [...]

Eu nunca pensei especificamente dessa forma ou [...] ndo vi de forma explicita, a metacognicao aplicada aos
canais de comunicacdo. Ah, sinceramente, se afetou alguma coisa nesse sentido foi de uma forma menos
consciente, digamos, porque eu ndo sei, as vezes é uma coisa que eu considero que eu sempre fiz. [...] Eu, assim,
por escolha, estou optando [por] ndo fazer essa atividade que eu sei que eu deveria estar fazendo, porque tem
outras quatro. Entdo, eu ndo sei se isso tangenciou os canais de comunicagdo de forma, ah, [por exemplo],
pipocou um monte de mensagem ali no site do grupo ou néo sei 0 qué, eu ndo vou nem ler esse grupo. Eu vou me
dedicar a ler as mensagens que vem aqui das estrelinhas que ja estdo pinned e depois eu vou chegar la. Sendo, eu
vou enlouquecer ali no meio, né? Ou, entdo, pulverizar atencdo em certas coisas e acabar ndo concluindo que até
considere que algumas vezes acabou, né? [...]. Mas eu ndo sei 0 quanto isso € ligado ao canal de comunicacéo,
né? Que é o foco da tua pergunta, assim, e-mail. Eu acho que [...] tem mais a ver assim, com o remetente, com o

assunto do que com o canal em si, sabe? Acho que essa € uma boa forma de colocar.

Sim, porque se vocé comeca a compreender qual é o seu modelo de aprendizado, qual que é o seu modelo mental,
a tendéncia é que vocé faca melhores escolhas, tome decisdes mais... Com mais, digamos, assim, mais
embasamento, né? VVocé nao vai simplesmente receber [a informagéo], [...] e simplesmente ai, meu Deus,
comecar a fazer alguma coisa. VVocé vai parar e ponderar e ver quais sao 0s passos que vocé vai tomar. Entéo, eu

acredito que nesse aspecto, sim.

Eu acho que é um pouco da primeira pergunta, né? Assim, me ajudou a entender como que eu aprendo, como que
eu posso organizar essas informagdes e priorizar. Eu acho que essa competéncia de criar prioridades, de criar, de

selecionar o que é mais relevante, entender também um aspecto mais emocional de lidar com esse volume de
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informacdo me ajuda a entender, a lidar com tudo isso no dia a dia. A gente saber que eu posso deixar isso pra

depois. Isso eu ndo vou olhar agora, enfim, e criando essa listinha.

De forma solitaria, acho que sim. Na verdade, eu acho que essa parte de absorver informacéo de forma solitaria é
algo que a gente ja faz muito no dia a dia da gestéo, né? Assim, ficar ali, inclusive para mim, era um ponto que eu
tinha que olhar, porque se eu fosse escolher mesmo, eu passaria muito tempo fechada na minha sala, absorvendo
informacéo de forma solitéria. Entdo, eu tinha que intencionalmente tentar sair dali e compartilhar com outras
pessoas, chamar pessoas para absorver juntos assim, entdo. Para mim, o processo de aprender de forma solitaria
jaeramuito... Talvez pelo meu background, pela minha histéria de vida... Assim, ja era uma coisa muito
enraizada assim. Mas eu acho que me ajudou a entender que, de alguma forma, eu nao estava absorvendo a

9 informacéo e aprendendo coisas s6 quando eu tinha uma reunido formal. Acho que me ajudou a entender esses
momentos de um audio que eu recebia, né? O boletim [operacional], por exemplo, acho que foi uma coisa que
veio muito a tona para mim. Eu acho que quando a gente recebe muito e-mail e a gente entra no automatico de ler
e-mail, responder e-mail, encaminhar e-mail, passar para quem precisa saber e tal. Mas quando comegou a vir 0
boletim [da area de Operagdes], ele trazia as informagdes sistematizadas por escrito. E ai eu acho que me ajudou
a entender, assim, poxa, esses momentos realmente que eu fico lendo, lendo e-mail, lendo slide e o boletim séo
momentos de aprendizado solitario meu, assim, de sistematizagdo. Acho que me ajudou a oficializar isso na
minha cabeca.

Pergunta: Em que medida o curso foi Util para que vocé definisse suas metas de aprendizado,
considerando os impactos delas no desempenho da sua fungéo e no atingimento das metas e anseios

da organizacao?

Voz Resposta

Sim, ele impactou, sim. [...] Eu ndo tenho dlvidas que o curso impactou nesse sentido, porque eu penso assim,
poxa, eu tenho que alcancar as minhas metas. Entdo, eu sempre lembro no curso, quando eu penso em meta. Nao
é brincadeira, é sério, né? [...] Por exemplo, nesse momento eu gostaria de estar um pouco além do atingimento
da meta, né? Atingimento dos nossos objetivos. Gostaria de estar um pouco a frente. Entdo, o que que eu fico

1 pensando? Puxa, onde foi que eu errei no planejamento de como eu chegaria 14? Entdo, e ai a gente redefine rotas.
[...] Caio, depois do curso, toda vez que eu penso eu tenho essa meta, eu tenho esse problema, eu preciso resolver
isso, eu penso nas ferramentas que eu adquiri nNo curso, eu sei que se eu sentar, se eu sentar, né? O dificil é fazer
iSso e sentar e planejar, mas se eu sentar e planejar e escolher o caminho e escolher as ferramentas, eu sei que eu

vou alcancar. [...] isso acontece para mim o tempo todo.

De novo, eu te digo que no momento do curso, naquela virada, foi extremamente Util, porque eu coloquei ali em
prética, varias das dicas, das ferramentas ali que foram apresentadas, né? [...] N&o s6 a priorizagdo, mas como
olhar para aquela informagao, como conectar aquilo com uma competéncia que eu ja tivesse desenvolvido,
porque aquilo ia acelerar mais. Em que momento eu ia colocar alguma em que eu ia precisar de uma competéncia
2 que ainda ndo ta tdo desenvolvida e como aproveitar aquilo? Entéo, naquele momento eu acho que eu usei
bastante. E ai de novo eu falo, p6s-curso, a gente vai na onda e volta pro default, né? Volta pra a forma como a
gente sempre agiu, mas a resposta é sim, durante aquele periodo, logo no final, porque nés terminamos
praticamente na virada [de semestre], né? E ali foi fundamental, inclusive durante o curso, a gente ja ia usando as

sessdes e eu ja ia fazendo essa transferéncia para aquele momento.
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Eu acho que ele foi. Mas eu podia ter feito mais. Eu acho que eu talvez nao tenha me dedicado. [...] Eu acho que
eu podia ter usado mais 0 meu conhecimento no curso para aplicar. Entdo eu diria que numa escala [de zero a

dez], eu usei ali um seis, mas eu poderia ter me aprofundado mais.

E estranho a gente pensar, né, sobre diferentes tipos de meta, porque quando a gente pensa na meta, tem a questao
muito do tangivel, né, do que ndo é tangivel... A gente teve essa discussdo do curso de, por exemplo, vocé colocar
como meta que vocé vai aprender alguma coisa, € muito dificil de mensurar, né? Entdo eu penso que sao duas
coisas muito diferentes, né? Porque quando a gente pensa na meta da institui¢do, da organizagdo que a gente
trabalha, vocé tem a meta ja pré-estabelecida pra vocé e vocé tem que pensar mais de forma analitica como eu
vou chegar |4 e depois de outras formas, tipo assim outros caminhos, porque conforme a gente vai trilhando essa
jornada, vocé de alguma forma ou outra sempre vai ter que recalcular a rota. E eu acho que isso é uma coisa que o
curso trabalha super bem também. VVocé precisa saber como e onde, em quais momentos vocé tem que, ah, eu
testei isso, isso ndo deu certo, 0 que que eu vou fazer agora? E vocé sempre tentando recalcular a rota e pensando
nos diferentes caminhos que vocé tem que trilhar, né? Pra vocé chegar no seu objetivo final, que é uma meta
muito tangivel, vocé precisa alcancar X, né? [...] Mas é muito complexo quando a gente pensa num ambiente
escolar, de gestdo escolar, com uma equipe grande existe e comeca a ter uma discrepancia muito grande dos

diferentes resultados das pessoas, né?

Ah, isso era uma das tarefas. Isso era uma das coisas que a gente tinha que desenhar, que a gente tinha que
projetar durante o curso. Foi muito Util, porque foi através do curso que eu fui fazer isso propriamente. Foi o
curso que [...] foi o guia para como eu, eu fazer esse planejamento, para como eu ir tracando essas metas para
mim mesmo. E a cada encontro que a gente tinha, a gente ia avangando nessa linha, nessa frente. Entéo, assim, o
curso eu diria que foi fundamental. Antes do curso, eu ndo fazia isso. A gente tinha aquela coisa de tarefas do dia
a dia, aquelas coisas que a gente faz, muitas vezes até no automatico. Agora ndo, parar, olhar, tracar as metas,
isso me falta, vou desenvolver, preciso desenvolver, posso fazer dessa forma, foi 100% através do curso.

Sim, entdo, eu acho que eu ndo lembro de ter, assim, pelo menos pensando em um... Em estabelecer, assim, a me
matricular num curso formal, ou porque agora com 0 ensino superior, eu penso N0 Macro, mas 0 ensino superior é
uma coisa, € uma deciséo que veio antes, né? Dai veio sim, né, uma motivacdo muito forte de desenvolvimento
na empresa, a possibilidade de, né, pensando em planos de desenvolvimento I& no futuro, [...] entdo, eu ndo

consigo me lembrar assim de um exemplo muito agudo, digamos, pra poder sinalizar.

Foi atil, mas como eu te disse, faltou mais contato com o conteido da minha parte. Poderia ter sido muito mais
util e mais efetivo ainda se eu tivesse tido mais contato, mas eu ndo consegui ter esse contato por conta de todo o

contexto que em que estou e estava vivendo.

De novo, eu acho que, assim, ele aponta caminhos para, né? No fiz isso ndo. N&o defini metas de aprendizado,
muito menos atreladas a organizacdo. Mas eu acho que muito mais por um, por uma a¢do, uma atitude minha, ndo
necessariamente por causa do curso, por falta de contetido do curso. Eu acho que ele aponta caminhos para isso.
E ai a gente precisa se debrucar sobre os conteidos, estudar esse contetido pra conseguir entender quais as metas

de aprendizado eu vou definir para mim.

Sim, eu fiquei pensando aqui num exemplo, né? E para mim, um exemplo claro foi a questdo do Hubspot, que,
para mim, ndo era uma coisa dificil, eu sempre gostei do Hubspot, mas é um sistema muito vivo, ele muda
demais e no ponto que ele estava, a gente ficou um tempo assim sem tanto contato com o Hubspot. Quando a
gente pegou de volta, retomou esse processo pra gente, acho que a gente precisava aprender muita coisa ali para
passar para a equipe. [...] Essa gestdo comercial era algo também que eu estava buscando desenvolver no
momento da instituicdo, né? No momento que a gente voltou a ser responsavel pela captagdo, demais assim, né?

Eu acho que momentos diferentes na instituicdo exigem que a gente acione competéncias diferentes. [...] O curso
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me ajudou a pensar assim, 0 que é que eu preciso fazer, quais sdo as competéncias e o0 que é que eu vou fazer para

chegar em cada uma? Eu estava nesse processo.

Pergunta: O curso impactou o entendimento da relacdo de aspectos emocionais (ex. motivacao) no

seu processo de aprendizado no trabalho?

Voz

Resposta

Eu acho que teve impacto, principalmente, motivacéo, sim. [...] Quando a gente esté aqui, tem metas claras, né?
Quando a gente tem um plano desenhado é mais fécil. Ai, assim, a motivagao € uma coisa inicial, né? Ou seja, eu
preciso de motivagdo para comecar alguma coisa, depois a motivacéo ela cai, ndo tem, acho que ndo tem nem
como manter a motivacéo elevada o tempo todo. Mas, como vocé ja tem um plano desenhado j&, metas claras, ai
vem a disciplina. A disciplina ocupa esse espaco [...] que a motivag¢do que nem sempre estéa 14, ocupava. Com
esse planejamento fica mais fécil [...] manter-se no caminho, mesmo quando a [...] motivacéo ndo esté I&. E,
assim, além da motivagdo, [...] o curso me ajudou a lidar um pouquinho com ansiedade também. Porque eu, se
estou ansioso, houve uma coisa, né? [...] A gente sabe que ansiedade tira o sono, acaba com a salide da gente.
Entdo, vamos fazer alguma coisa a respeito. Entdo a gente vé, pd, o que € que estad me trazendo ansiedade?
Vamos definir como que eu lido com essa ansiedade, [...] como que eu resolvo isso? Quais s&0 0s passos que eu

preciso seguir para resolver isso? [...] Para tirar isso do caminho.

Muito. Prazer, [sou 0] policial [nome voz 2]... Nasceu dai.

Eu ndo tinha pensado nisso, mas acredito que sim.

Sim, porque eu, eu sou uma pessoa que tenho, tipo assim, fico muito frustrado comigo mesmo quando eu ndo
consigo aprender alguma coisa. Uma coisa que é muito frustrante para mim é talvez perceber, por exemplo, que
fazer as coisas do jeito que eu sempre fago, que tem um resultado assim, efetivo na maior parte das vezes, mas
quando ndo leva a um resultado efetivo, uma coisa que me frustra pode ser uma reflexdo, na verdade, de que as
vezes, nem sempre 0 jeito que eu estou acostumado a fazer as coisas esta certo e, tipo assim, para aquela coisa,
por exemplo, para aquele tipo de aprendizagem que eu preciso absorver, que eu preciso obter, né?

Entdo, tipo assim. [...] A gente teve também essas discussdes durante o curso, sobre a questdo da cobranca sobre a
questdo do trauma, né? [...] Pessoas pegam trauma sobre algumas coisas especificas, assim, mas pra mim esse
processo, assim, do entendimento emocional, vem muito mais de pensar de que forma, de que outras formas eu
posso tentar aprender isso e ndo me sentir mal de, pd, tentei, ndo deu certo. E eu também supero facil, ta, mas
assim ndo, ndo entendi, ndo deu certo. Eu vou tentar de outro jeito, né? Néo vou ficar remoendo ali [...] e eu acho
que ter esse entendimento dos diferentes caminhos e outras coisas que eu posso tentar e, principalmente, quando a
gente se estabelece essa meta de, olha, eu preciso aprender isso, eu preciso, eu preciso entender isso, é pensar ja
antes de vocé comecar. Olha, eu vou tentar assim, mas se ndo der certo, eu vou tentar assim. E tudo bem se vocé
ndo tem XYZ caminhos. Mas ja comecar com dois ja diminui o nivel de ansiedade, de frustragdo que vocé vai
sentir quando nao der certo um [deles]. Porque, assim, se vocé ja se coloca no lugar de eu vou fazer dessa forma,
somente dessa forma... N&o vou pensar nos outros tipos de forma que eu posso tentar fazer. VVocé talvez ndo tenha
um aproveitamento tdo grande assim do que vocé precisa aprender e vocé também se coloca ja na posi¢do de se

sentir emocionalmente frustrado sobre o sobre ndo aprender aquilo, né? [...]




85

Eu diria que ele evidenciou. [...] Eu diria que o curso evidenciou esse impacto que existe e que é causado pelas
emocdes e que o papel das emocdes, digamos vocé, emocionalmente ali presente nas situa¢des em que vocé tem
que atuar, principalmente como gestor. Ele evidenciou e aprofundou, digamos assim, uma coisa que eu acho que
€ eu, no meu caso, a gente sabe do impacto e a gente sabe que existe. Entdo, o curso ndo foi o que provocou esse
impacto, digamos assim, mas ele tornou isso muito evidente. Ainda foi além, ele evidenciou e aprofundou. [...]
Essa motivagdo pode vir de uma forma de fazer, de um processo que vocé descobre a sua maneira e ai vocé ndo
vai mudar o que fazer, mas sd pela forma de fazer vocé vai perceber uma nova motivacdo, uma coisa diferente,
aquilo ja te leva, mas essa motivagao ela vem também do entendimento que vocé tem das coisas, eu acho que
assim voceé precisa entender. E quando eu digo entender, sair fora, entender toda a figura. VVocé entender, ok!
Agora, como é que eu vou colocar isso em pratica? [...] E ai eu preciso entender da forma que eu entendo que faz
sentido para mim e entro naquelas questdes que vocé perguntou anteriormente. A partir do meu entendimento eu
preciso estar motivada. Pode ser a forma de fazer alguma coisa, pode ser a forma de falar com as pessoas, pode
ser 0 que eu acredito que eu quero buscar para mim, ou no caso do meu trabalho, para a unidade que eu estou. Eu
acredito que esse é o0 ponto de partida e essa motivacao que o curso me ajudou a conseguir de uma forma

genuina.

Sim, com certeza [...]. Ap6s o curso, eu procuro sempre levar isso em consideracao, até por exemplo, pro
momento que eu vou assistir 14 a minha videoaula ou alguma coisa... serd que agora € o melhor dia? Assim, o que
que eu acabei de fazer? O dia t4 propicio né? E eu sei que a tua pergunta é sobre condi¢éo emocional, mas eu
coloquei meio que no mesmo balaio essas outras condicdes assim, tipo até fisicas de, né, td muito calor, ta, né?
Eu vou conseguir me concentrar legal do ambiente em que eu t6? Tem muito barulho? Entdo, eu acho que nédo s
a parte emocional, mas como outras coisas agora, né? O curso me ajudou muito a aplicar isso nessa esfera do

aprendizado que nunca, eu tinha levado em consideragdo antes, de forma téo, tdo evidente.

Definitivamente, essa foi a parte que eu mais consegui. E interagir e absorver, entéo definitivamente. Impactou,

sim.

Acho que isso foi uma grande [discussdo], por mais que, talvez, ndo era muito foco, né? Falar sobre emocéo,
tendéncia emocional ou aspectos emocionais. Mas acho que, quando a gente comega a pensar sobre ndés mesmos,
entrar no processo de autoconhecimento, ndo s psicoldgico, emocional, mas cognitivo, acho que sim, a gente
esbarra bastante nas emogdes, né? E no impacto que isso tem. A gente ndo consegue destacar ali ou sei 14,
pessoal, o profissional, ou entéo esta tudo muito junto. Entéo, acho que quando vocé consegue, de novo, priorizar
algo, vocé consegue ter essas estratégias de aprendizado, definir metas para o seu desenvolvimento... e isso tem
um impacto muito grande no seu emocional, ndo é? No seu bem-estar emocional, assim, reduzir a ansiedade, te
deixar um pouco mais tranquilo em relagéo ao seu resultado, seja uma area de desenvolvimento que vocé precisa

melhorar. Entdo, sim, eu acho que a toda a reflexdo do curso ajudou nisso.

Imensamente, imensamente, inclusive, acho que o curso me ajudou a enxergar que eu estava com uma
dificuldade de foco, que tinha a ver com uma parte emocional. Hoje, eu olho e eu enxergo quase que eu estava
num caminho, talvez de um burnout ali. Entdo, eu estava muito angustiada em muitos momentos, com a
dificuldade que eu estava tendo em aprender, a absorver algumas coisas, chegar em alguns pontos ali. E o curso
me ajudou muito a enxergar isso, assim, muito, demais, porque eu acho que o curso... que ele fez muito foi me
trazer de volta pra Terra, falar assim, espera ai, vamos refletir sobre isso aqui, vamos refletir sobre quem é a
[nome voz 9], como que a [nome voz 9] tem que aprender, o que a [nome voz 9] sempre fez o que deu certo, 0
que ndo deu e quem é a [nome voz 9] hoje gestora, né? Entdo, me ajudou muito a pensar nessa parte. Fez todo
sentido para mim o quanto de ansiedade que a gente tem em relagdo ao trabalho, talvez pela sobrecarga de
informac0es, a pressdo por resultados, né? Tudo que a gente precisa lidar interfere nesse processo. Entdo, eu acho

gue a conscientizagdo é sempre o primeiro ponto, né? O primeiro passo, assim, vocé precisa enxergar que isso
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esta acontecendo e eu enxerguei que tinha uma questdo emocional forte ali vindo. Eu lembro que foram, assim,
foram momentos catarticos do curso assim, e que eu falei assim, € isso, eu, eu ndo estou, né? Eu nao... eu ndo
mudei. Eu ndo sou uma [nome voz 9] diferente. Eu s6 estou deixando as minhas emocdes interferirem demais

nesse processo.

Pergunta: Em que medida o curso foi util na sua atuagdo como responsavel pelo aprendizado e

desenvolvimento de outras pessoas da sua equipe?

Voz Resposta

[...] Estou olhando para 0 meu time agora. Eu [...] respondo que sim. Ah, mas a falha minha é néo ter sentado
para planejar isso. [...] N&o é falha do curso, é falha da interface aqui, né? De sentar e planejar o processo de
desenvolvimento individual de cada um deles. Dai a gente sabe que precisa, a gente Vé. [...] Nao coloquei isso em
prética por falha minha. [...] Eu posso reproduzir aquilo que foi ensinado no curso, eu posso passar isso para
todas as pessoas, para elas mesmas poderem desenhar [...] o seu plano de atingimento de metas, de conhecimento,
de melhora.

Caio, sendo bem honesto, pouco por causa minha. Porque eu acabei ndo usando isso pra repassar pra ninguém.
Eu ndo, ndo cheguei ali e falei, 6, vamos tentar por esse caminho. Como eu [...] me considero [...] um usudrio ndo
proficient das ferramentas, eu ndo me senti a vontade pra replicar isso pra ninguém, entende? Porque eu estava ali

naquele momento tentando, eu, absorver.

Nisso, eu acho que sim. Eu acho que sim. Eu acho que eu comecei a me preparar melhor para a minha audiéncia.
Entdo o0 meu jeito de comunicar determinadas coisas ou capacitar com determinadas informacgdes, o grupo de
atendentes é diferente do grupo de professores. E € mais do que isso quando eu fago isoladamente. Entdo, se eu
tenho que capacitar [...] no individual, por alguma razdo [...]. Ai, eu acho que isso [me] capacitou nesse sentido
também, para eu entender melhor como organizar as ideias para falar com essas pessoas. Eu acho que isso foi Gtil

assim pra mim.

[...] Eu acredito que é muito sobre isso, né? Como a gente trabalha com gestéo, vocé... vocé de alguma forma ou
outra, sempre vai estar ali capacitando as outras pessoas da sua equipe pra realizar uma nova funcéo, pra aprender
uma nova coisa. [...] Eu gosto muito de desafios e eu gosto muito de lidar com outras pessoas. Eu gosto muito de
gestédo, entdo pra mim sim, é, fez bastante diferenca pra, na verdade, mais de como as outras pessoas estdo
pensando, quais estratégias elas usam. E é muito interessante porque eu tenho uma equipe aqui relativamente
maior do que eu estava acostumado, quando até eu comecei a fazer o curso, né? E a gente vé esse perfil diferente,
as pessoas que Vao trazer coisas, por exemplo, pra anotar durante uma [reunido], durante uma instrucédo, durante
um treinamento, as pessoas que vao absorver as pessoas que precisam ali do material visual, como elas vdo
selecionar essas informagdes. Elas precisam depois que vocé envie novamente por escrito, ela quer ler o manual,

ela quer ver vocé fazendo para aprender, entdo sdo diferentes formas ali.

[...] E um pouco dificil quando vocé diz em que medida. Eu acho um pouco dificil a gente mensurar. O que eu
posso te dizer é, talvez se vocé me perguntasse, vocé viu diferenca no aprendizado das pessoas ou mesmo na
motivacao delas, a partir do momento que vocé comegou a rever certas formas de realizar ou de execu¢do? Eu
digo sim. Talvez ndo com relagdo a produtividade, ndo é uma coisa tdo explicita, mas eu acho que com relagéo a
motivacao, no geral, sim, 0 ambiente fica mais leve a as pessoas tém mais vontade, digamos assim. [...] E
conforme o curso avangava, eu ia tentando, ia desenvolvendo, entdo, assim, a partir da minha percepcéo, eu tenho
como desenvolver ndo s6 a minha forma de atuar em prol de mim mesma, como a melhor forma de atuar diante

da minha equipe. [...] O curso me mostrou, [nome voz 5], vocé precisa se conhecer, vocé esta vendo como é que
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voceé esta fazendo isso, sera que essa é a melhor forma de fazer para vocé? E agora, sera que essa € a melhor
forma de vocé passar isto? [...] Ai é que entra o curso, [...], eu ndo faria essa revisdo se nao fosse o curso, eu nao
chegaria a essas conclusdes, mesmo algumas delas falando de mim mesmas e sendo meio dbvias, mas vocé ndo
estd, ndo esta trabalhando a percepcéo daquilo e nem sempre vocé vai por em pratica se vocé ndo esta atento
aquilo. [...]

Sim. Eu, eu creio que ajuda. Inclusive numa das aulas, era uma coisa que ja vinha acontecendo. Eu néo sei se tu
vai lembrar, a gente tava falando [...] [sobre] essa mimetizagao, digamos assim, & uma forma como as pessoas
respondem, que outras coisas eu vou comecar a aplicar pra que eu consiga ver nas outras pessoas, sabe? Ja que é
um movimento natural. Entdo, tiveram coisas, assim, pensando especificamente nesse cargo de gestdo que a gente
ja pode observar e ja levanta essa possibilidade. Bem interessante, que [...] ¢ meio 6bvio, meio cliché, [...] vocé é

o chefe, dé o exemplo [...]

Sim, sim, essa parte eu acho que é a parte que mais que mais me tocou, assim, e que é a parte com que eu mais
me identifico. Que é mais [...] dentro dessa seara de aprender e ensinar e orientar pessoas do que dentro da coisa
de sistemas. [...], mais no campo do lidar com o meu aprendizado e o aprendizado dos meus liderados, as pessoas
estdo que estdo ao meu redor do que lidar com coisas de sistema e dados etc.

E eu acho que é, de novo, assim, ele aponta caminhos para isso. Eu como gestor de pessoas, me debrugando sobre
esse contetido, entendendo, aplicando isso mais sistematicamente para mim, eu consigo levar isso para as outras
pessoas, né? Entdo, definitivamente, ele aponta caminhos para isso, conteido inteiro do curso, ndo que

necessariamente eu tenha ativamente utilizado para isso, feito isso ainda.

Eu acho que, assim, uma consciéncia forte que eu ja tinha é que a forma que eu aprendo e o que eu fago pode ndo
funcionar para todo mundo e sempre buscar dar para 0 meu time as oportunidades de enxergar como eles
poderiam desenvolver as potencialidades deles para que eles escolhessem qual a melhor forma. Entdo, um
exemplo disso é que eu sempre trouxe muito, assim, a parte da gestdo de tarefas eu sempre trouxe muitas
ferramentas [...]. Eu acho que o curso me deixou muito claro que as vezes as pessoas ndo tém isso muito claro na
cabeca delas, entdo ndo adianta vocé falar assim, escolha a sua maneira. Eu acho que falta letramento. [...]

Eu acho que falta, nas institui¢des, um olhar para andragogia, assim, e uma conscientizagdo [...] do consciente
coletivo. [...] O curso me fez entender que [...] ainda tinha muita coisa para ser refletido, muita coisa para ser
entendida. E ai, se para nds, gestores, que fazemos gestdo de pessoas e lidamos o tempo todo com essa gestéo do
aprendizado deles, gestdo de resultados, né? E até uma gestfo emocional... se para a gente néo esté t4o claro,
assim, a gente ndo consegue ter essa consciéncia tdo claramente, imagina para o time que ndo tem essa parte de

gestao de pessoas desenvolvido ainda, ndo é? [...]

Pergunta: Em vista do tema metacognicéo e do curso realizado, que pergunta vocé adicionaria as

perguntas da entrevista? Por qué?

Voz Resposta
Olha. Eu achei que foi tdo interessante que eu acho assim [...] vocé poderia comegar o curso ja falando dessa
forma assim, olha, hoje a gente consegue, né? E, é depois desse curso, vocé conseguird [...] desenvolver o seu
préprio caminho de aprendizado para atingir qualquer objetivo que vocé tem ai de conhecimento. Talvez {...}
1 parece uma coisa meio self-help, mas talvez venda mais rapido, né? VVenda mais. [...] traga um pouco mais de

leveza. [...] Porque meu, pra mim foi assim, um wow [...], eu ndo sabia que eu podia fazer isso. E isso é muito
legal, né? Eu falei pra vocé, eu [...] gosto muito de estudar sobre o estado de flow [...] e eu estou usando aqui [...],

t6 seguindo os ensinamentos. Ai falta um pouco de disciplina, falta um pouco de tempo, né? O momento [...] do
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nosso ambiente de trabalho aqui esta exigindo um pouco mais da gente. Mas eu sei que abaixando um pouquinho

a poeira, eu volto e sigo da onde eu parei. [...]

Eu acredito que é, talvez, é uma pergunta [...] referente ao tempo e a essa continuidade, né? Como que

nds poderiamos manter essa chama acesa?

T&? Eu ndo consigo me lembrar assim de cara ndo. [...] Eu, na verdade, na minha cabeca, ndo preciso acrescentar
nada, mas eu queria rever tudo e me aprofundar muitas coisas assim do que foi dito I, porque ai eu me empolgo.
Eu ndo tenho tempo, mas enfim, porque tem muita coisa que é legal e tudo o que foi trabalhado tem muito campo
de assunto de pesquisa e de estudo. Entdo, eu acho que eu queria rever tudo desde o comeco e ter tempo para

estudar mais.

Olha, eu acho que é um assunto que pode ser infinitamente discutido, né? Porque é um assunto muito
interessante, € uma coisa que é muito aplicavel, é um curso que faz vocé refletir sobre as coisas que vocé esta
passando por até, de novo, pela fluidez, talvez do cargo do cargo de gestdo, né? Eu me interesso por cognicao,
mas como o Vviés do curso € bem andragdgico, né? Eu sou pedagogo, né? Entéo, assim, eu sempre quero voltar
para a cognicdo da crianca, [...] € uma coisa, por exemplo, que eu gostaria que talvez fosse abordado. E, mas dai
eu acho que fugiria um pouco do escopo, né, porque o curso, por exemplo, ele se compromete a falar sobre a
metacogni¢do dentro dos ambientes de trabalho, dentro do cargo. Entdo, acho que quando a gente acaba fugindo
muito, isso acaba virando muito especifico. [...] Acho que o curso é bem completo, inclusive poderia até ter mais
sessdes pra gente conseguir discutir mais coisas, né, referentes as coisas, porque é quando vocé coloca pessoas
num grupo pra discutir sobre isso. Assim, [...] as discussdes rendem bastante, né? As pessoas tém percep¢des
diferentes ali, mas as vezes muitas vezes alinhadas, né? [...] Talvez eu ndo adicionaria um tema, [...], mas talvez

estenderia um pouco o cronograma para abordar 0s assuntos com um pouco mais de tempo.

Eu acho, Caio, que eu gostei muito da oportunidade. Eu lembro quando vocé contou e nos convidou para o curso.
E eu acho que cursos como esse, que tem como ponto, assim, primordial o autoconhecimento e o
desenvolvimento das potencialidades, ele nunca foi tdo importante e tdo relevante como no momento que a gente
esta vivendo, né? Onde as reacdes, o pablico, as demandas, elas ndo so6 sdo diferentes do que elas foram ou do
que nds esperdvamos delas, elas mudam a cada dia. Entdo, assim, vocé tem que estar, vocé tem que se conhecer,
vocé tem que estar muito preparado [...]. Preparado de acordo com o seu potencial, a fazer o melhor para o que
VOCé possa passar para os outros. [...] Eu acho que a metacognicéo, que para mim, o que eu posso tirar dai é o
autoconhecimento para que vocé desenvolva seu aprendizado... é essencial. [...] Isto me despertou para leitura,
isso me despertou pra livros gerenciais e pra textos e pra questdes, assim, onde eu procuro me aprofundar em
algumas questfes, como eu comentei antes que eu ja percebi que existe ali lugar. [...] Caio, tdo importante, tdo
primordial e no meu caso, a gestdo de pessoas, que é a minha grande area de desenvolvimento. A partir do
momento que identifiquei isso, eu tenho mais e mais vontade de me desenvolver, porque vocé comecga a
conhecer. [...] Eu agradeco muito a vocé pela oportunidade, pelas sessdes, todas que foram muito ricas, pela
bibliografia, enfim, pela oportunidade. Quando vocé mencionou la atras, eu sabia que [...] eu ia me desenvolver.

Eu sabia que ia ter muito daquilo, que era o que eu estava precisando naquele momento. [...]

[...] Talvez uma reflexdo de proposito, de talvez, para algumas pessoas, seja interessante de como ndo deixar, né,
aquilo tomar conta de agora, tudo tem que ser altamente heutagdgico e evitar pedagogia, [...] de como as coisas
funcionam, de como a gente pode melhorar, mas de como, ndo necessariamente, talvez a gente precisa aplicar

isso [...] em tudo o tempo todo. Eu ndo sei se faz sentido, né, ou se ta claro.

n/a
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Eu acho que a gente chegou a falar sobre isso, né? Eu achei o contelido muito denso, né? Algumas coisas bastante
novas para mim, algumas coisas [eu] ja tinha, obviamente, lido e ouvido falar, mas no geral, assim, bastante
informacédo nova. E eu acho que a carga horéria precisa ser... Ndo sei se € um topico em si, mas acho que € uma
caracteristica do curso que eu senti falta... de mais tempo pra esmiugar essas informagdes, né? Tanto nas sessdes
sincronas que a gente teve de discutir e tal, né? Que as vezes ficava um pouco corrido, que acho que era 1 hora,
né? 1 hora e 15 que a gente fazia [depois]. Mas, ainda assim, acho que ndo é aumentar contetdo. Era, assim,
talvez 1 hora e meia ou 2 horas para aquela sesséo, [...] porque eu acho que é um curso, assim, é um contetdo
tedrico, né? Para mim, acho que para muitas pessoas, bastante informagédo nova, mas quando a gente comeca a
entender, ele é muito pratico, né? Entdo é muito facil fazer essa conexao da teoria para a pratica. Entéo, eu talvez,
eu senti um pouco de falta mais nesse sentido, assim, de ter mais tempo para criar essas pontes, assim, de toda a
teoria de tudo que a gente estava vendo, de criar mais exemplos, criar mais situac@es, discutir mais esses casos, é
isso. Entdo, é isso, ndo mexer no conteido, mas talvez na forma, ser um pouquinho mais... Eu acho que eu sairia
da sessdo com o conhecimento mais fresco, sabe? [...] Ah, legal, eu vi todo esse conteido, mas toda essa
discussao me fez sair daqui j& mais pronto para colocar isso na préatica, para pensar e tal. [...]

[...] Eu acho que [...] o curso me traz muito, assim,... Foi muito legal pra mim, assim, porque eu acho que a gente
ndo consegue ser sem um contexto. E o que n6s somos hoje tem um contexto muito forte, né? Um contexto pds-
pandémico, um contexto de entrada de inteligéncia artificial, um contexto de redes sociais muito forte, com
algoritmo que te traz ali, o que o algoritmo entende que talvez vocé queira ver. E eu acho que cada vez mais a

9 gente vai perdendo o dominio também disso, né? Porque a gente fica, assim, que a gente fica muito refém, assim,
entdo, acho que uma coisa que ndo que eu acrescentaria, mas eu acho que é uma reflexdo importante nesse
processo todo, que ndo da para deixar de fora é isso, assim, 0 que nGs somos nesse contexto pds-pandémico de
algoritmo de inteligéncia artificial chegando com toda a forga? Como que a gente lida com a informagao e como

que a gente toma as decisdes estratégicas sobre isso, sabe? Acho que estd muito ligada a metacognicao. [...]

Pergunta: Por fim, quais sdo os pontos de melhoria que vocé sugere no desenho do curso?

Voz Resposta

Ah, ndo sei se poderia até ser mais longo... mais curto ndo daria, né? Porque tem bastante coisa legal pra gente
conversar. [...] Se é para mudar, aumentar um pouquinho, talvez fazer 10 aulas e ter mais discussdes. [...] Fazer
presencial vai ser mais legal... presencial, hein? [...] Foi online, ndo tinha outra escapatéria, ndo tinha né, como
reunir todo mundo ali num momento, né? Mas assim, se vocé tiver oportunidade de fazer presencial, acho que vai
ser muito legal, né? Tipo, tornar [...] parte de um curso maior ai... um curso de especializagdo. [...] A interacdo
acho que seria mais legal, né? Quando a gente esta todo mundo junto ali. [...] Eu gostei de uma dindmica que
voce fez. [...] A gente tinha que escrever a definicdo de metacognigdo no documento. Depois, a gente tinha que
comparar as respostas com os colegas, foi legal... e teve uma que também era uma série de perguntas e, também,
a gente estava no mesmo documento e a gente respondia cada uma das perguntas e [...] votava nas que a gente

achou mais legais.

Eu acho que o curso em si t& muito bacana. [...] Eu ndo sei qual é a ideia realmente ideal ou se existe algum ideal.
Porém, eu acredito que teriam que ter mais sessdes. [...] Acho que tem que ter um momento ‘apresentagdo’ e tem
que ter um momento de participagdo maior. Eu senti um pouco de falta, é porque nds tinhamos pessoas de niveis
diferentes, com conhecimentos diferentes que [...] ddo um ritmo um tanto quanto mais rapido do que uma pessoa,
como eu, que em diversos momentos eu estava [pensando, digerindo]. Houve varios momentos em que eu falava,

t4, eu vou ta aqui presente e ai eu vou usar um pouco das técnicas, né? VVou anotar aqui uns bullet points e
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sozinho eu vou atras disso pra conseguir chegar nesse nivel das pessoas que estavam ali no curso comigo. [...]

Durante as aulas, talvez a zona de ZPD tivesse muito longe da minha... de algumas pessoas, entende? [...].

Cara, eu gostei do formato assim. Eu achei que as aulas foram legais. O lance de ter a tarefa era legal, que vocé
tinha um momento ali de pensar naquilo ao longo dos dias até o encontro seguinte. Eu gostei do formato assim.
Eu ndo... ndo consigo pensar de cara em alguma coisa que eu acho que mudaria? [...] Para tudo o que foi proposto
ali, para o contetdo que foi proposto, achei a [carga horaria] ok e mais um detalhe... assim, a gente estava no
formato remoto. Pensando no meu jeito de aprender, uma hora de aula, deu. Talvez, no presencial, a duracdo [...]
das sessdes pudesse ser um pouquinho maior, mas eu estou falando de mim, t4? Do meu jeito de aprender [...]. Eu

ndo consigo ver alguma coisa que eu mudaria.

Entdo, eu realmente sugiro talvez mais sessdes, quebrar algumas das sessdes em mais de uma sessao. Eu vejo que
a logistica de fazer remoto, quanto presencial, ndo faz muita diferenca. Eu sempre opto [...] sempre por alguma
coisa presencial, quando possivel, mas para mim isso também nédo faz muita diferenga. Mas eu penso que até se o
curso segue de forma online o tempo de cada sessdo precisa ser estendido. Até porque nds comegamos com uma
carga horaria [...] e a gente j& percebeu no inicio que ndo, olha, o curso precisa ser estendido um pouco.

[...] Mais tempo entre as sess6es. Eu acho que, assim, eu ndo mexeria no curso, como ele foi pensado, como ele
foi planejado, esté perfeito, mas eu sentia principalmente nas sessdes da metade para frente, até pelo ritmo de
trabalho, mas isso é uma questdo também da disciplina de cada um, mas eu gostaria de ter tido mais tempo,
porque as vezes eu ia para as sessdes, eu achava que eu ndo estava assim tdo preparada. Entdo, eu pensei, puxa, se
fosse a cada 2 semanas, cada encontro eu acho que eu estaria assim e, outra, eu poderia até contribuir mais, eu
poderia ter contribuido mais com o grupo. [...], mas é uma questdo minha, para 0 meu ritmo, para o ritmo que eu
estava naquele momento que eu fiz o curso. [...] Eu ia para sessdo, eu falei puxa, e agora, isto aqui eu queria ter
Vvisto mais, eu nem consigo ver, eu vi por cima. Entdo, se fosse assim uma sessdo a cada 2 semanas, N0 meu caso,

teria sido bom. [...].

Eu adicionaria mais sessdes, sinceramente. Eu acho que ai também varia o quanto a pessoa se sente motivada e
tudo mais. Mas, assim, eu curti bastante. Fica aquela coisa assim, nossa, se a gente tivesse assim duas aulas para
falar de cada uma das coisas que a gente falou, talvez a gente conseguisse se aprofundar um pouco mais ali nos
conceitos, talvez. Ai depende, eu gosto muito de fazer coisas sincronas, sabe? Entéo eu acho que, assim, ter um
numero maior de carga horaria para a gente trabalhar de forma sincrona, legal, mas de novo, porque é uma
andlise que eu faco de que coisas assincronas geralmente ndo me motivam tanto, né? Ou elas acabam caindo
nesse carrossel de: eu tenho as prioridades ali do trabalho, tarefa, tarefa, tarefa, e essa € uma tarefa ali no meio
que eu acho que é mais facil de ficar meio soterrada ali. Entéo, eu acho que ter mais aulas, assim, de esmiugar um

pouco mais de forma sincrona seria, seria proveitoso.

[...] Talvez, se fosse possivel aumentar a quantidade de tempo para que a gente consiga maturar melhor cada
coisa. [...] A duragdo do curso poderia ser um pouco maior pra gente poder ter mais contato com o contetido e
poder experimentar na vida pratica. Com 1 hora, ndo sei se ndo, ndo sei se é necessariamente 1 hora ou se é o fato
de ser semanal. Mesmo que essa que essa mesma quantidade de tempo fosse feita num espago menor de, ao invés
de tantas semanas, menos semanas? Ai, é questao de ver o que é melhor é... mas pra gente ter tempo de passar
pelo conteldo, passar pela parte tedrica e trazer isso pra vida real, experimentando de vérias formas as vezes de
uma semana para outra, ndo necessariamente a gente conseguia passar por tudo. A gente pegava de uma semana
para outra, retomava um pouco do conceito da semana anterior, ndo era assim? [...] Porque é, eu acho, eu,
particularmente, eu achei que foi muito rico, mas sabe como é? E como se eu tivesse assim recebendo um queijo
brie gostoso para comer, logo depois ja ter almogado. Entdo ndo deu tempo, ndo consegui. E como se, assim, eu

acabei de almocar e ganhei um prato maravilhoso para desfrutar, mas eu ndo vou conseguir desfrutar dele da
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maneira correta. [...].

Carga horéria, ter mais exemplos, trazer mais situagdes reais. E pensaria muito nisso. Assim, eu acho que, claro, é
a loucura do dia a dia, das semanas que a gente estava passando e tal, e da disciplina de cada um. Mas a gente
sistematizar mais, assim, o contetdo de uma semana, a gente falou sobre essas estratégias e tal. E a gente tem que
nos esforcar também, como alunos, assim, estudando e percebendo, refletindo sobre isso, sobre a nossa préatica ao
longo da semana e sempre comegar, talvez, a proxima sessdo assim, trazendo isso, ndo é? Entdo, se a gente
discutiu esse tipo de estratégia da semana passada, como foi sua semana, como foi, como que se percebeu isso na
prética, tem alguma situacdo de 1, 2 ou 3 pessoas. Para consolidar um pouco isso. Acho que volta nessa casa de

cases e tal.

N&o Caio, eu ndo consigo pensar em nada de melhoria, assim, eu gostei muito. [...] Eu acho que [...] eu poderia
ter aproveitado melhor o curso se a minha vida tivesse diferente. [...] Eu gostaria de ter tido mais tempo de me
aprofundar nas leituras e nos textos e tudo mais. Mas naquele momento eu ndo consegui tanto, acho que é isso.
Mas [...] do curso, ndo.
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Apéndice E — Descricdo do contetdo programatico e sugestdes de atividades

Obijetivo: Discutir e refletir sobre os desafios da aprendizagem em cargos de gestao e conhecer os conceitos basico de metacognicéo, com

CONCEITOS

* Expor os principais conceitos de
metacognic¢éo.

Sessdo 1 énfase em elementos como: Modelo de Metacognicdo de Flavell, as dimensfes do conhecimento metacognitivo e apresentar brevemente o
Metacognitive Awareness Inventory (MAL).
Sequéncia g Descricdo geral Sugestoes de dinamica, conteudo e atividades
* Apresentacdo formal do(a) instrutor(a), * Iniciar 0 encontro com o video (minuto 00:00 — 04:00): Metacognition: An Important Skill for Modern Times |
CONTEXTO/ contelido programatico, curso e as Brendan Conway-Smith | TEDxCarletonUniversity (Conway-Smith, 2023);
REVISAO 15> | justificativas dele; » Apresentar o contetdo programatico (0s objetivos das 10 sessdes, carga horéria, estrutura geral das aulas e a
* Se possivel, pedir para que os participantes | recomendagdo para investir 1 hora em atividades assincronas);
se apresentem. * Participantes se apresentam: nome, quanto tempo atuam em gestéo e quais sdo as expectativas do curso.
APRESENTACAO  Apresentar o objetivo da sessao; » Apresentar formalmente o objetivo e, se possivel, com apoio de imagens (ex.: foto de um profissional pensativo e
DO OBJETIVO 3 * Brevemente, sondar quem conhece 0 confuso tendo que lidar com diferentes tarefas ao mesmo tempo). Perguntar se os participantes se identificam com a
conceito de metacognicao. imagem e por qué.
* Participantes discutem duas perguntas: (1) .
. . - * Em grupos de 3 ou 4 pessoas, participantes respondem as duas perguntas apresentadas;
~ quais sdo as principais competéncias e . o - L . .
DISCUSSAO EM N L * Depois, reportam as respostas: opinides similares, visdes opostas, quais sdo 0s pontos mais frequentes trazidos pelos
10’ | atribuicBes de um gestor; e (2) quais s&o 0s .
GRUPO . . . participantes etc.;
principais desafios de aprendizagem de um . . . .
. . » Mediador(a) pede alguns voluntarios para reportar ao grupo todo ou nomeia algumas pessoas aleatoriamente.
profissional em cargo de gestéo.
* Brevemente, apresentar o estudo de Freitas e Odelius (2017), com as dez competéncias gerenciais com maior
incidéncia nos estudos entre 2005 e 2015, e checar se todos os itens foram mencionados nas discusses em grupo;
* Propor, entdo, o entendimento de conhecimentos metacognitivos como uma forma de ajuda-los a sistematizarem o
* Expor quais séo as principais competéncias | processo de aprendizado e desenvolvimento de suas competéncias e habilidades;
EXPOSICAO DE 20" de um gestor; * Perguntar como que os participantes definiriam ‘metacogni¢do’ e, depois, apresentar os conceitos gerais do autor

seminal Flavell (1974) para comparar e confirmar;

* Em seguida, mostrar o Modelo de Metacogni¢do de Flavell (1987), adaptado por Mayor et al. (1995, p. 32),
explanando as defini¢Bes gerais dos quatro quadrantes. Mostrar quatro exemplos em ordem aleatéria e pedir para
ligarem os exemplos com as defini¢des gerais de cada quadrante (exemplo: o quadrante ‘objetivos cognitivos’ se
referem as metas de aprendizagem a serem alcangadas e o exemplo para essa defini¢do pode ser “Jodo, gestor menos
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experiente, precisa escrever um plano de negécios pela primeira vez”;

* Reconhecer que o entendimento do modelo pode ser complexo a primeira vista e complementar a explanagéo
apresentando as trés dimensfes do conhecimento metacognitivo (Nora; Broietti; Corréa, 2021): pessoal, tarefa e
estratégia. A partir das definig@es de cada dimensdo, pedir para os participantes pensarem em situagdes reais
hipotéticas que representem cada uma das dimensdes — ex.: a dimensdo ‘pessoal’ se refere ao conhecimento que a
pessoa tem de si prépria (intraindividual) e do outro (interindividual), no que tange ao funcionamento cognitivo e
afetivo. Um exemplo para essa defini¢do pode ser: “Se eu néo tivesse ficado nervoso no dia da reunido, eu teria
memorizado mais”;

* Permitir que os participantes pensem em exemplos para cada dimens&o do conhecimento metacognitivo. Abrir a
discusséo, coletar as respostas e fazer as intervengdes necessarias.

 Apresentar uma situagdo-problema
hipotética e participantes pensam nas

* Situacdo-problema: Maria foi promovida a gestora ha 2 meses e, embora esteja muito feliz com seu novo desafio
profissional, sente-se sobrecarregada diante da diversidade de atribui¢cdes e responsabilidades. Vocé tem mais tempo
de experiéncia como gestor e, durante uma conversa informal no almogo, Maria pede dicas de como ela pode lidar
com os desafios de aprender e se desenvolver como gestora;

* Participantes interagem em pares: Pessoa A é Maria e vai pedir conselho e fazer anotag@es. Pessoa B é o gestor mais
experiente e deve: (a) falar sobre as diferentes competéncias e habilidades do cargo de gestéo; (b) e dar dicas de como

ATIVIDADE
PRATICA 20° | solucdes; o desenvolvimento de habilidades metacognitivas podem ajudéa-la a organizar o processo de aprendizado de maneira
* Coletar e mediar as respostas do grupo, mais autdbnoma, dando exemplos;
fazendo, quando necessario, as intervengdes. * Pedir que participantes mudem de pares e invertam os papéis;
* Ao final, coletar exemplos do que foi falado na simulacéo;
* Mais uma vez, reconhecer que o tema metacognicédo € amplo e que serd mais bem detalhado ao longo das nove
sessOes seguintes. Mencionar que o contetido dos préximos encontros sera inspirado e baseado nos itens que compdem
a Figura 4: Classificagdo do Metacognitive Awareness Inventory (Schraw; Dennison, 1994, p. 475).
* Perguntar para o grupo o que eles “levam” R N ) ) R ) . .
. . , * Perguntar: “O que vocg leva da sessdo hoje?”’; “O que mais te marcou?”’; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;
FECHAMENTO 5 | dasesséo: sentimentos, conteddos, . . W .
. * Deixar o0s participantes contribuirem voluntariamente.
questionamentos etc.
. . . * Recomendar:
* Recomendar a revisdo dos conceitos gerais . . . . - . ~
N » 40 minutos: leitura de material de suporte para entendimento do Modelo de Metacognicéo e as dimensdes do
ATIVIDADE de metacognicdo; . -
- 2’ . . conhecimento metacognitivo;
ASSINCRONA * Encorajar os participantes a pensarem sobre

o desenvolvimento deles.

» 20 minutos: reflexdo e anotagBes ao longo da semana sobre as competéncias, habilidades, técnicas, ferramentas que
eles acreditam que devam desenvolver no curto, médio e longo prazo.
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Obijetivo: Discutir e refletir sobre o processo de regulagdo do planejamento do seu aprendizado, com énfase em elementos como: definicéo

Sesséo 2 . " e s : . ~
de metas de aprendizado, anélise e criticidade ao selecionar os materiais e gestédo do tempo.
Sequéncia g Descrigéo geral Sugestdes de dindmica, contetdo e atividades
. * Mostrar a imagem do Modelo de Metacognicao de Flavell e um quadro com as dimensdes do conhecimento
* Rever brevemente os principais itens .
. metacognitivo;
CONTEXTO/ abordados no encontro anterior: Modelo de R . . . N
~ 15° . . . * Em pares ou grupos de trés pessoas, participantes pensam em exemplos para cada item do modelo e das dimensdes;
REVISAO Metacognicdo e as dimensdes do o . . . . . .
. . * Coletar respostas e contribuicdes, fazendo as intervengdes necessarias. Sempre incentivar que os exemplos reflitam
conhecimento metacognitivo. . . . o
os desafios na aprendizagem e desenvolvimento profissional deles.
 Apresentar o objetivo da sessao;
APRESENTAGAO * Brevemente, sondar se todos pensaram ao  Apresentar formalmente o objetivo e, se possivel, com apoio de imagens (exemplo: foto de um profissional
DO OBIETIVO 3 longo da semana sobre as competéncias e pensativo com muitos livros na mesa de trabalho ou imagem de varias propagandas de cursos em redes sociais).
habilidades, conforme recomendado no Perguntar se os participantes se identificam com a imagem, e por qué.
Gltimo encontro.
DISCUSSAG EM * Participantes discutem: Como vocé costuma | ¢ Em pares ou pequenos grupos, participantes respondem a pergunta apresentada;
10> | planejar o seu aprendizado e adquirir * Depois, reportam as respostas e mediador(a) pode registrar as contribui¢des num quadro de anotagdes ou projecéo de

GRUPO

conhecimento?

tela para comparar com os elementos trazidos durante a proxima fase: ‘exposi¢do de conceitos’.
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EXPOSICAO DE
CONCEITOS

20°

* Expor os itens que compdem o0
‘planejamento’ dentro do MAI;

* Expor 0s passos do processo de defini¢do
de metas de aprendizado;

* Debater boas préaticas para analisar
criticamente os materiais utilizados durante o
processo de aprendizado e aquisicdo de
conhecimento.

* Expor os itens que compde o ‘planejamento’ dentro do MAI (Schraw; Dennison, 1994): sele¢do de materiais e
tarefas; definicdo de meta; sequir instrucdes corretamente; controlar ritmo e cadéncia dos estudos; pensar em
diferentes alternativas para o aprendizado; e considerar relevancia e impacto de cada meta estabelecida e material
escolhido;

* Perguntar aos participantes quais desses itens eles tinham mencionado anteriormente (rever anotagdes do quadro);
 Apresentar 0s passos do processo de defini¢do de metas de aprendizado (Dembo; Seli, 2020) aleatoriamente e pedir
que os participantes coloquem na ordem correta (Passo 1: Identificar e Definir o Objetivo de aprendizagem; Passo 2:
Gerar e Avaliar Planos Alternativos; Passo 3: Criar Planos de Implementacéo; Passo 4: Implementar o Plano; e Passo
5: Avaliar o Seu Progresso);

 Dar um tempo para que, em pares, eles pensem em um exemplo para cada passo;

* Ao coletar e mediar as contribuig@es, enfatizar a importancia de se estabelecer metas de aprendizado especificas e
claras (exemplo: aprimorar conhecimento de finangas versus estar seguro para analisar corretamente a Demonstragéo
do Resultado do Exercicio (DRE) durante as reunides mensais);

* Apos coletar os exemplos, abrir uma breve discussdo sobre como os participantes analisam criticamente os materiais
utilizados para alcancar as metas de aprendizado — exemplo: como escolher um livro? Quéo confiavel é um
determinado video, blog, autor etc.? Mediador(a) retoma o conceito geral da dimensdo do conhecimento
metacognitivo ‘tarefa’ e refor¢a a importancia de analisar qualidade de materiais e analisar complexidade de
determinado assunto durante o estabelecimento de metas de aprendizado.

ATIVIDADE
PRATICA

20°

* Propor que os participantes pensem nos
passos 1, 2 e 3 apresentados anteriormente,
refletindo sobre as suas necessidades reais e
individuais.

* Individualmente, participantes listam de 1 a 2 competéncias de curto prazo, 1 a 2 competéncias de longo prazo; e de
1 a 2 ferramentas de trabalho (processos especificos, softwares etc.) que gostariam de aprender/desenvolver;

* Com base nos passos 1 a 3 acima (Dembo; Seli, 2020), eles devem fazer um esboco para planejar como atingir suas
metas de aprendizado: defini¢do de metas precisas e relevantes; selecionar 0s materiais, recursos e abordagens e
definir prazos parciais/finais;

* Apos trabalharem individualmente, participantes comparam seus planos com os colegas em pares ou pequenos
grupos;

» Mediador(a) coleta um exemplo com detalhes para exemplificar para o grupo todo;

* Nesse exemplo, enfatizar o processo de gestdo do tempo: pensar em como estabelecer prazos realistas e na
importancia de estabelecer um cronograma de priorizagdo das metas de aprendizado;

* Informar os participantes que eles serdo solicitados para expandir e aprimorar suas anotagdes como parte do
contetido assincrono do curso.
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1

* Perguntar para o grupo o que eles “levam’

¢ Perguntar: “O que vocé leva da sessdo hoje?”’; “O que mais te marcou?”; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;

FECHAMENTO 5’ da sesséo: sentimentos, conteldos, i . o :
) « Deixar os participantes contribuirem voluntariamente.
questionamentos etc.
* Recomendar:
» 40 minutos: aprimorar o eshogo dos passos de desenvolvimento das competéncias, ferramentas e processos listados
ATIVIDADE 5 * Refletir sobre os passos de planejar o seu na aula (ajustar definicdo de metas, deixando-as precisas e claras; pensar nos materiais de forma critica; e estabelecer
ASSINCRONA aprendizado e desenvolvimento. prazos parciais e finais);
» 20 minutos: compartilhar com colegas e com a lideranca direta as metas estabelecidas e checar, por meio do
didlogo, se essas pessoas concordam com 0s pontos que precisam ser desenvolvidos / aprendidos.
Objetivo: Discutir e refletir sobre o conhecimento declarativo no aprendizado (processo de aprendizagem e habilidades cognitivas
Sessdo 3 individuais), com énfase em elementos como: identificagdo dos pontos intelectuais fortes e fracos e a distin¢do de assuntos que séo
interessantes ou relevantes.
Sequéncia g Descricdo geral Sugestoes de dinamica, conteudo e atividades
* Mostrar os 5 passos do planejamento do aprendizado visto no encontro anterior, tirando as palavras-chave de cada
descricdo e pedir para os participantes completarem as frases;
. * Pedir para um voluntéario compartilhar com o grupo como que ele(a) esta estruturando o seu planejamento:
CONTEXTO/ * Rever brevemente os cinco passos do e .
~ 15° . . 1. Identificacdo do que aprender/desenvolver de forma clara e precisa;
REVISAO planejamento no aprendizado. . - . . - .
2. Selecionar os recursos (materiais e abordagens) de forma critica: o que é confiavel e mais adequado para cada
contexto;
3. Criar cronogramas e rotinas de estudos: frequéncia, prazos parciais e finais que sejam realistas, como priorizar etc.
 Apresentar explicitamente o objetivo e, se possivel, com apoio de algum procedimento criativo, como uma foto, um
~ video curto, uma citagdo ou um trecho de histérias em quadrinhos sobre algo que remeta as preferéncias individuais;
APRESENTACAO , . N - T . ~
DO OBJETIVO 3 * Apresentar o objetivo da sesséo. * Perguntar ao grupo: Quais sdo os aspectos individuais importantes a serem consideragdes no processo de aprender,

pensar e adquirir informagdes? (ex.: estilos, preferéncias etc.);
* Coletar e mediar as contribuicdes.
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DISCUSSAO EM
GRUPO

10°

* A partir de um exemplo, participantes
discutem o impacto de pontos fortes e fracos
no processo de aquisi¢do de informacéo e
conhecimento.

 Apresentar o cendrio: pense numa informacéo que vocé teve que absorver algo longo da ultima semana (pode ser
um processo novo; uma nova diretriz; uma nova ferramenta etc.). Proponha a tarefa: avalie quais eram os seus pontos
intelectuais fortes e fracos e como eles interferiram no processo de vocé entender e interpretar a informacéo/
conhecimento;

» Dar um tempo para que a tarefa seja processada individualmente. Se necessario, peca um exemplo a ser
compartilhado com todos;

* Em pequenos grupos, participantes discutem e compartilham seus exemplos;

» Mediar as contribuicbes e depois fazer a conexdo com a proxima fase da sessdo: ‘conhecimento declarativo’.

EXPOSICAO DE
CONCEITOS

200

* Apresentar os itens do MAI acerca do
‘conhecimento declarativo’ e enfatizar: (a) o
processo de identificacdo de pontos fortes e
fracos; e (b) andlise de assuntos que sdo de
interesse do individuo versus o que é
relevante.

* Apresentar os itens do MAI acerca do conhecimento declarativo de acordo com o quadro 2 (Giordano; Souza, p. 10):
identificagdo dos meus pontos intelectuais fortes e fracos; identificacdo de assuntos que tenho mais e menos interesse
e 0 impacto disto no aprendizado; priorizacdo das informacfes que devo aprender: o que € esperado que eu aprenda (o
que é relevante versus o que é interessante); pensamento critico e autocritico na aprendizagem; e importancia da
memodria no aprendizado;

« Salientar que, neste encontro, serdo discutidos os dois primeiros;

* Pedir para que eles reflitam em pares ou pequenos grupos: (a) com qual frequéncia vocé identifica os seus pontos
intelectuais fortes e fracos durante o processo de aquisi¢ao de informagao ou aprendizado? e (b) com qual frequéncia
vocé identifica se determinada informag&o ou conhecimento é interessante ou importante para vocé?;

» Mediar as respostas e contribui¢des. Sempre buscar exemplificar e tentar fazer relagdo com os exemplos j& pensados
na ‘discussdo em grupo’ conduzida anteriormente, como: N0 momento que eu recebi um determinado manual por e-
mail, eu acabei ndo lendo com atencéo, pois era um assunto fora do meu interesse (manutencéo predial). Na ocasido,
ndo me conscientizei da importancia do assunto e isso impactou como eu absorvi as informagdes do documento e, por
consequéncia, o desempenho de minhas atividades profissionais a respeito daquele assunto.

ATIVIDADE
PRATICA

20°

 Rever as metas de aprendizado trabalhadas
no Ultimo encontro, considerando aspectos do
conhecimento declarativo.

* Participantes devem resgatar as anotages do encontro anterior: competéncias e ferramentas de curto e longo que
selecionaram e, em pares, refletir:

(a) as metas de aprendizado elencadas foram selecionadas com base somente em interesse ou na relevancia delas para
o desempenho profissional?

(b) se determinada meta de aprendizado é relevante, mas ndo necessariamente de interesse individual, houve escolha
intencional de algum material/recurso de maior preferéncia para motivar o aprendizado?

(c) as metas de aprendizado potencializam os meus pontos fortes ou visam desenvolver meus pontos fracos? Existe um
equilibrio entre as escolhas que fiz no meu plano de desenvolvimento individual?

* Mediador(a) pode encorajar que 0s proprios participantes facam uma ou outra pergunta de reflexdo adicional dentro
da tematica. Vale ressaltar que ndo existem respostas corretas ou incorretas, o ponto principal é que a cognicao e o
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aprendizado sdo afetados quando ha um processo consciente de identificacdo dos pontos intelectuais fortes e fracos e
quando o individuo é capaz de analisar os assuntos que tinha mais e menos interesse.

1

* Perguntar para o grupo o que eles “levam’

¢ Perguntar: “O que vocé leva da sessdo hoje?”’; “O que mais te marcou?”’; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;

FECHAMENTO 5 da sessdo: sentimentos, conteldos, . . o .
. * Deixar os participantes contribuirem voluntariamente.
questionamentos etc.
* Recomendar:
« Solicitar aos participantes que eles » 40 minutos: refinar os passos de desenvolvimento das competéncias, ferramentas e processos, considerando a
ATIVIDADE continuem refletindo sobre os PDlIs (planos interferéncia de pontos intelectuais fortes e fracos e a identificagdo e diferenciacéo de assuntos e recursos que séo
ASSINCRONA 2’ individuais de desenvolvimento), importantes dos que sdo interessantes;
considerando todos os aspectos abordados até | » 20 minutos: observar durante qualquer momento de consumo de informagéao (leitura de e-mail, reunido, video,
esse momento. leitura de manual etc.) como o nivel de consciéncia de pontos fortes e fracos e a identificacdo de assuntos que séo
interessantes versus relevantes impactaram na aquisi¢do e construcdo do conhecimento.
Sessio 4 Obijetivo: Discutir e refletir sobre estratégias que auxiliam na gestao de informag&o, com énfase em elementos como: a importancia do foco,
memoria e organizacao.
Sequéncia g Descricdo geral Sugestoes de dinamica, conteudo e atividades
* Primeiro, conferir se eles precisam de suporte na continuidade dos PDlIs. Se possivel, pedir para um ou dois
* Checar brevemente o andamento dos PDIs; . . - - . . s . .
. participantes compartilharem as reflexdes sobre possiveis melhorias, a partir do que foi discutido no conteldo anterior;
* Coletar exemplos de observacdes que eles . .
CONTEXTO/ . . i . * Coletar exemplos da tarefa assincrona proposta no ultimo encontro: observar durante qualquer momento de consumo
~ 15> | fizeram durante a rotina que evidenciam os . . . . L, . | .
REVISAO . . de informac&o (leitura de e-mail, reunio, video, leitura de manual etc.) como o nivel de consciéncia de pontos fortes e
elementos da sessao anterior: autoconhecer . L . . L .
. fracos e a identificacdo de assuntos que sdo interessantes versus relevantes impactaram na aquisigao e construgdo do
pontos fortes, fracos, preferéncias etc. .
conhecimento.
* Mostrar alguma imagem ou qualquer elemento visual e criativo (exemplo: foto, video curto, citagdo ou trecho de
APRESENTACAO L . histdérias em quadrinho) sobre algo que remeta a falta de foco, memdria ou organizacéo. Pedir para os participantes
3 » Apresentar o objetivo da sessao. . e . - x
DO OBJETIVO olharem para a imagem/representagdo gréafica e eles tentam adivinhar o objetivo da sessao;

* Coletar algumas contribui¢Ges e depois apresentar explicitamente o objetivo do encontro.
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DISCUSSAO EM

* Participantes respondem a pergunta: como
que o foco, a memaria e a organizagéo

* Em pequenos grupos ou pares, eles respondem a pergunta utilizando o conhecimento prévio que eles tém sobre o
assunto;

10’ | impactam e influenciam o seu processo de » Mediador(a) coleta respostas e registra as contribui¢bes do grupo num quadro de anota¢fes/projecéo em tela;
GRUPO aprendizagem e aquisi¢do de informag&do? * Mencionar que eles lerdo textos sobre o tema para confirmar se as respostam que eles trouxeram estdo adequadas e,

Sempre que possivel, cite exemplos. eventualmente, complementa-las.
* Para otimizar tempo e elevar dinamismo, o mediador(a) pode selecionar trés textos curtos e separados que abordem
foco, memoéria e organizacgdo na aprendizagem. Os textos* podem ser trechos de artigos cientificos, revistas ou blogs
(o importante é avaliar a confiabilidade das fontes);
* Participantes se reinem em grupos de 3 pessoas: uma pessoa Ié o texto sobre ‘motivacdo’; uma fica com as
informacgdes sobre ‘memoria’; e a terceira pessoa I€ sobre ‘organizagdo’;
* Apos leitura individual, as pessoas compartilnam as informages principais de cada texto com os colegas;

* Ler textos curtos sobre ‘foco’, ‘memoria’ e | ¢ Mediador(a) coleta as respostas com o grupo todo, fazendo referéncia as anotagdes prévias no quadro, ajustando-as e

EXPOSICAO DE 20" ‘organizagdo’ para confirmar o conhecimento | complementando-as quando necessério.

CONCEITOS

prévio que os participantes tém sobre esses
itens e complementa-los.

*Nota: os textos escolhidos devam estar dentro do contexto dos itens do MAI (Schraw; Dennison, 1994) — exemplos:
* Foco: influéncia de condig@es bioldgicas (ex.: deficiéncia, falta de sono, fome etc.); condicdes emocionais e
psicoldgicas (ex.: ansiedade, estresse etc.); ambiente fisico (frio, calor, barulho etc.); e fatores motivacionais.

* Memoria: armazenamento de curto e longo prazo; repetigdo; memaoria como base para novos conhecimentos;
influéncia de fatores como temas, ambiente e outros aspectos subjetivos.

* Organizagdo: informacao precisa estar organizada em padrdes; divisdo de estudos em partes menores; construgdo de
imagens e diagramas; criacdo de exemplos e traducdo de conceitos com minhas prdprias palavras etc.
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* Rever 0s PDIs em construcéo e analisar
como as estratégias de foco, memoria e

* Participantes devem resgatar as anotagdes sobre os PDIs e escolher somente uma competéncia ou ferramenta da lista
(ex.: delegar tarefas ou manusear o software de gestdo comercial). Eles trabalham em grupos para responder as
seguintes perguntas:

Foco:

(a) Quais sdo os melhores horarios e ambiente para que eu possa me comprometer com a cadéncia de estudos?

(b) Como monitorar se as minhas condigdes bioldgicas estéo favoraveis no momento que estou aprendendo algo?

(c) Como estar consciente se algum fator emocional esta atrapalhando a aquisi¢do de conhecimento (ex. nivel de

ATIVIDADE L Lo ansiedade)?
p 20’ | organizacdo podem ajuda-los a desenvolver o L.
PRATICA . Organizagdo e memdria:
as competéncias de curto e longo prazo e as . | . . .
. (a) Como eu vou organizar o conteido a ser estudado de forma que me ajude a entender melhor os conceitos e reté-los
ferramentas de trabalhado selecionadas. N .
(anotagdes, diagramas etc.)?
(b) Para mim, qual é a melhor maneira de registrar o conhecimento sobre determinado assunto de forma que facilite o
processo de rever os conceitos e internaliza-los?
(c) Quais sdo as informagdes que vou precisar internalizar (memdria de longo prazo) e quais sdo aquelas que vou
precisar registrar para consulta pontual e sob demanda?
» Mediador(a) pede contribuigdes dos participantes: quais foram as melhores praticas e ideias discutidas no seu grupo?
* Perguntar para o grupo o que eles “levam” R . . . R . . .
. . , * Perguntar: “O que vocé leva da sessdo hoje?”’; “O que mais te marcou?”; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;
FECHAMENTO 5 da sessdo: sentimentos, contedos, . . L A
. « Deixar os participantes contribuirem voluntariamente.
questionamentos etc.
* Recomendar:
» 40 minutos: mediador(a) da acesso aos textos lidos e discutidos em sala para que os participantes fagam a leitura na
ATIVIDADE * Revisdo e aprofundamento dos textos vistos | integra. Pedir para que eles sublinhem os aspectos que julguem mais interessantes;
ASSINCRONA 2’ em sala e observagdo de aspectos discutidos » 20 minutos: observar durante qualquer momento de consumo de informacgéo (leitura de e-mail, reunido, video,

em aula durante a rotina diaria.

leitura de manual etc.) como o nivel de consciéncia de fatores que influenciam foco e memaria impactaram na
aquisicdo do conhecimento. Observar também como € a sua forma automatizada de organizar a informagéo e se vocé
notou alguma mudanga de comportamento ao longo dos proximos dias.
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Obijetivo: Discutir e refletir sobre o conhecimento processual no aprendizado (uso das estratégias cognitivas), com énfase em elementos

Sesséo 5 ) " . L ~
como: estrateglas de €ensaio, organizacao e elaboragao.
Sequéncia g Descrigéo geral Sugestdes de dindmica, contetdo e atividades

* Coletar exemplos da tarefa assincrona proposta no ultimo encontro: observar durante qualquer momento de consumo

* Checar o andamento dos PDlIs; . ~ . . o . . S

. de informagdo (leitura de e-mail, reunido, video, leitura de manual etc.) como o nivel de consciéncia de fatores que
* Coletar exemplos de observag@es que eles . . L s . ) .
CONTEXTO/ . . i . influenciam foco e memédria impactaram na aquisicdo do conhecimento. Observar também como é a sua forma
~ 15> | fizeram durante a rotina que evidenciam os . . . . R
REVISAO . . L. automatizada de organizar a informac&o e se vocé notou alguma mudanga de comportamento;
elementos da sessdo anterior: foco, memoria e . . . .
organizaco * Depois, perguntar se eles leram os textos e pedir brevemente quais as palavras que eles sublinharam (este
g ' procedimento estd conectado com o préximo estagio da sesséo).
~ * Perguntar com qual frequéncia eles sublinham palavras ao lerem textos;
APRESENTACAO . ~ . . - .
DO OBJETIVO 3  Apresentar o objetivo da sesséo. * Dizer que sublinhagem, dentre outras estratégias, sera abordado neste encontro;
 Apresentar de forma explicita o objetivo da sesséo.
* Em pequenos grupos ou pares, participantes pensam em exemplos reais de coisas que aprenderam (podem ser dentro
do ambito profissional ou pessoal) e listam as estratégias utilizadas. Exemplo:
. o . O que aprendeu: tocar piano. Como: assistindo videos, tendo aulas particulares e por meio de muita repeticao.
~ * Participantes pensam em situagdes pessoais . . . .,
DISCUSSAO EM . . * Mediador(a) coleta os exemplos e faz registro em um quadro de anotagfes. Uma alternativa é usar plataformas
10° | de aprendizado em que obtiveram sucesso e

GRUPO

elencam as estratégias utilizadas.

digitais nas quais os participantes ja podem publicar os seus exemplos e todos 0s colegas tém acesso em tempo real as
contribui¢des do grupo;

* Por fim, mediador(a) faz outra reflexdo: quais das estratégias utilizadas e discutidas anteriormente podem ser
transferidas para os PDIs de cada um?
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EXPOSICAO DE
CONCEITOS

20

* Participantes sdo expostos aos conceitos das
estratégias de cognicéo: ensaio, organizacéo e
elaboragdo.

* Apresentar as definigdes e exemplos das estratégias de ensaio, organizagao e elaboracéo (Boruchovitch; Gdes,
2020). Alternativamente, para ser mais uma atividade mais dindmica, as definicdes e exemplos podem ser
apresentadas e participantes precisam nomear as estratégias corretas. Exemplo:

1. As estratégias de (?) consistem na exposicao repetitiva, oralmente ou por escrito, daquilo que o estudante esta
tentando aprender (ex.: repeticédo, cdpia, sublinhagem etc.). Resposta: ensaio.

2. As estratégias de (?) envolvem adicionar ou modificar o material a ser aprendido de alguma forma, na tentativa de
torna-lo mais significativo e passivel de ser lembrado (ex.: anotag@es, resumos, parafrases, analogias, comparativos
etc.). Resposta: elaboragéo.

3. As estratégias de (?) tém seu foco em conferir uma nova configuragdo grafica ao material e em criar relagdes entre
0s conceitos, de modo que o contelido a ser aprendido se torne mais significativo (ex.: diagramas, mapas mentais,
tabelas etc. etc.). Resposta: organizagéo.

* Participantes trabalham em pares ou grupos e discutem: quais estratégias eles usam mais ou menos frequentemente
no trabalho, e por qué?

ATIVIDADE
PRATICA

20°

* Usar as estratégias de ensaio, organizacao e
elaboracgdo por meio de uma simulagéo.

» Mediador(a) apresenta a seguinte situacéo-problema: sua organizacao esta atravessando desafios com os resultados
de vendas. Sua lideranca direta envia um e-mail longo contextualizando os desafios, trazendo dados sobre o0s
resultados e pedindo um plano de agdo com alternativas para alavancar os resultados de receita.

* Mediador(a) traz um texto escrito hipotético e distribui para os participantes;

* Individualmente, eles precisam ler e interpretar o texto para identificar qual é a mensagem principal que o lider
almeja transmitir. Todos devem usar, pelo menos, um exemplo de estratégia de ensaio, organizacéo e elaboragéo;

* Em pequenos grupos, participantes comparam:

(a) os exemplos das estratégias utilizadas;

(a) se ha consenso sobre qual é a mensagem principal que o lider deseja transmitir.

» Mediador(a) coleta contribuicdes e reflexdes do grupo e reforga que tais estratégias podem ser utilizadas no
cotidiano e durante o processo de execugdo dos PDIs;

* Mediador(a) também reforca que a sistematizagao e conscientizacdo de estratégias podem ser usadas para filtrar e
interpretar informacéo, auxiliando no processo de distinguir informacdes que representem ‘sinais’ de ‘barulhos’
(Garvin, 2003).

FECHAMENTO

5’

* Perguntar para o grupo o que eles “levam”
da sessdo: sentimentos, conteldos,
questionamentos etc.

¢ Perguntar: “O que vocé leva da sessdo hoje?”’; “O que mais te marcou?”’; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;
« Deixar 0s participantes contribuirem voluntariamente.
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¢ Recomendar:

ATIVIDADE  Uso das estratégias de ensaio, organizagdo e . . . . . . e, .
. 2’ N » 60 minutos: utilizar, durante qualquer momento de consumo de informacéo (leitura de e-mail, reunido, video, leitura
ASSINCRONA elaboracdo ao longo da semana. . . . L N
de manual etc.), um ou mais exemplos de estratégias de ensaio, organizacéao e elaboragéo.
Sessd0 6 Objetivo: Discultir e refletir sobre o conhecimento condicional no aprendizado (identificagdo sobre 0 momento e as formas de usar as
estratégias), com énfase em como selecionar as estratégias de ensaio, organizagdo e elaboracao.
Sequéncia g Descricdo geral Sugestoes de dinamica, conteudo e atividades
* Coletar exemplos para cada uma das * Coletar exemplos da tarefa assincrona proposta no Gltimo encontro: utilizar, durante qualquer momento de consumo
CONTEXTO/ 5’ estratégias de ensaio, organizagdo e de informac&o (leitura de e-mail, reunido, video, leitura de manual etc.), um ou mais exemplos de estratégias de
REVISAO elaboragdo utilizados ao longo dos ultimos ensaio, organizacéo e elaboracéo;
dias. * Mediar e fazer interven¢des quando necessario.
APRESENTACAO L . * Perguntar o que os levou a escolher uma ou outra estratégia;
3  Apresentar o objetivo da sesséo. . L .
DO OBJETIVO » Apresentar de forma explicita o objetivo da sesséo.
* Em pequenos grupos ou pares, participantes respondem as perguntas abaixo, que foram baseadas nos itens do MAI
(Schraw; Dennison, 1994):
DISCUSSAG EM » Apresentar os itens do MAI referentes ao (a) Voceés geralmente utilizam estratégias de acordo com os propdsitos especificos de aprendizado?
10’ | 'conhecimento condicional’ em forma de (b) Com qual frequéncia vocés consideram informag@es prévias para ajudar a assimilar contetidos novos?

GRUPO

perguntas.

(c) No geral, vocés escolhem intencionalmente formas de compensar as fraquezas com as forcas?
(d) Vocés tém o costume de pensar em como avaliar o grau de eficacia das estratégias aplicadas?
* Depois, abrir rapidamente a discussdo em grupo.
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EXPOSICAO DE
CONCEITOS

20

* Participantes revisitam os conceitos das
estratégias de cognicéo (ensaio, organizagao e
elaboragdo), refletindo sobre exemplos reais.

« Informar/reforcar que as reflexdes da discusséo anterior fazem parte do inventario de consciéncia metacognitivo
(MAI). Segundo Boruchovitch e Goes (2020, p. 23), o conhecimento condicional “consiste em conseguir reconhecer
em quais momentos da aprendizagem uma estratégia ¢ mais Util do que a outra. Ndo basta que o estudante conheca
diferentes estratégias de aprendizagem, ele precisa saber quando e como utiliza-las”;

» Neste momento, o objetivo ndo é prover mais teoria e, sim, revisitar os conceitos e principios das estratégias de
ensaio, organizacéo e elaboracéo;

* Apos revistar os conceitos das diferentes estratégias, pedir que os participantes pensem na Gltima vez que usaram
estratégias de ensaio, organizagdo e elaboragdo durante aquisi¢do de conhecimento no trabalho. Depois, respondem:
(a) Por que usou determinada estratégia?

(b) A escolha da estratégia foi aplicada de forma intencional ou automaticamente?

(c) Hoje, vocé mudaria a estratégia? Por que sim/nao?

ATIVIDADE
PRATICA

20°

* Pedir que os participantes compartilhem
parte de seus PDIs para encorajar um
momento de revisdo por meio dos pares.

* Participantes retomam suas anotagdes sobre os PDIs em construcao;

* Individualmente, eles selecionam uma das metas de aprendizado e listam/revisam os seguintes itens:

1. Escrever metas de aprendizados claras e especificas;

2. Descrever um dos recursos selecionados (ex. livro ou séries de videos) e compartilhar quais serdo as estratégias para
consumir o contetido e adquirir conhecimento: ensaio, organizagdo e elaboracdo. Tentar detalhar o uso das estratégias
0 maximo possivel, justificando as escolhas.

* Em pares, os colegas discutem e verificam em conjunto as perguntas abaixo. Faz-se importante encorajar 0s
participantes a avaliarem criticamente o planejamento desenhado dos pares.

(a) Se estratégias estdo sendo selecionadas com os propdsitos especificos de aprendizado?

(b) Se estéo sendo consideradas informagGes prévias para ajudar a assimilar contelidos novos?

(c) Se ha formas de compensar as fraquezas com as forgas?

(d) Se foi avaliado o grau de eficécia das estratégias aplicadas com base em experiéncias anteriores?

» Mediador(a) monitora e depois abre uma breve discussdo em grupo.

FECHAMENTO

* Perguntar para o grupo o que eles “levam”
da sessdo: sentimentos, conteldos,
questionamentos etc.

¢ Perguntar: “O que vocé leva da sessdo hoje?”’; “O que mais te marcou?”; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;
* Deixar os participantes contribuirem voluntariamente.

ATIVIDADE
ASSINCRONA

2’

* Revisar 0s PDIs analisando os propdsitos
das estratégias empregadas.

* Recomendar:

» 60 minutos: revisar e analisar a construcdo dos PDIs. Selecionar uma das metas de aprendizado, analisar 0s recursos
de contetdo (livro, blog, videos, cursos etc.) e planejar as estratégias de como a informagdo sera consumida,
organizada e assimilada.
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Objetivo: Discutir e refletir sobre o0 monitoramento do aprendizado (autoavaliagdo do processo de aprendizagem), com énfase em sugestdes

Sesséo 7 . .
de perguntas para conduzir o autoguestionamento.
Sequéncia g Descrigéo geral Sugestdes de dindmica, contetdo e atividades
* Coletar exemplos de como alguns dos participantes conduziram suas anélises e reflexdes acerca das estratégias
(ensaio, organizacdo e elaboragdo) selecionadas para consumir contedido. Sempre que possivel, pedir as justificativas
CONTEXTO! * Convidar um ou dois participantes para considerando o grau de eficacia, experiéncias prévias, compensacdo de pontos fracos etc.
REVISAO 15> | compartilhar(em) a andlise feita na atividade * Aqui, vale salientar para os participantes que o conteido para aprender algo pode ser retirado de materiais tedricos e
assincrona proposta anteriormente. por meio de intera¢do social. Aprender durante as relagBes de trabalho (pedir ajuda, observar, seguir modelos etc.)
pode ser uma estratégia muito eficaz. O conhecimento metacognitivo pode ser igualmente Gtil no processo de
organizar a informag&o oriunda desses momentos informais de aprendizado por meio dos pares.
APRESENTACAO . . * Apresentar de forma explicita o objetivo da sessdo. Abordagens criativas podem ser usadas como j4 sugerido em
3  Apresentar o objetivo da sesséo. .
DO OBJETIVO encontros anteriores.
* Em pequenos grupos ou pares, participantes respondem as perguntas abaixo, que foram baseadas nos itens do MAI
(Schraw; Dennison, 1994). Quando vocé esta aprendendo algo, vocé...
DISCUSSAG EM » Apresentar brevemente os itens do MAI (a)... analisa com frequéncia o cumprimento das suas metas de aprendizado?
10° | referentes a fase de monitoramento em forma | (b)... costuma pensar em alternativas para resolucéo de problemas com frequéncia?

GRUPO

de perguntas para discuss&o.

(c)... costuma ter consciéncia sobre a utilizagdo das estratégias: adaptacdes, trocas e abandono das técnicas?
(d)... sabe identificar a necessidade de revisdo de material, conceitos e informacdes?
* Depois, abrir rapidamente a discussdo em grupo.
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EXPOSICAO DE
CONCEITOS

20

* Participantes revisitam o Modelo de
Metacogni¢do de Flavell para chegarem a
uma concluséo sobre quais séo 0s aspectos a
serem monitorados durante o aprendizado.

* Apresentar mais uma vez o Modelo de metacognicéo de Flavell (1987) adaptado por Mayor et al. (1995, p.32) que
contém: objetivos cognitivos; conhecimento metacognitivo; experiéncias metacognitivas; e agdes cognitivas;

* Dar um tempo para que, individualmente, os participantes relembrem os conceitos e exemplos. O mediador(a) pode
ajudar e guiar as contribuigdes se necessario;

* A partir do modelo, da revisdo dos conceitos e dos exemplos, pedir que os participantes completem as frases abaixo:
1. Monitorar, dentro da metacognico, consiste...

2. O monitoramento pode ser feito por meio de...

* Em pares ou pequenos grupos, participantes comparam suas respostas;

» Mediador(a) abre as contribui¢des do grupo e prope uma resposta, que pode ter base nos itens do MAI como citado
anteriormente ou de acordo com literaturas complementares, como 0 exemplo abaixo adaptado de Boruchovitch e
Goes (2020):

» Monitorar, dentro da metacognicdo, consiste na capacidade de o individuo realizar uma reflexdo e julgamento
frequente, em nivel mais avancado, a respeito da propria aprendizagem (cognicao) e dos processos pelos quais
aprende (metacognicdo) antes, durante e depois uma determinada ac&do cognitiva.

» O monitoramento pode ser feito por meio de didrios, questionarios, testes, entrevistas, feedback, discussdes em
grupo, autorreflexdo e autoquestionamento (feeling-of-knowing, pensar em voz alta etc.).

ATIVIDADE
PRATICA

20°

* Praticar o0 processo de autoquestionamento
durante uma atividade que simule uma
situacdo real.

* Participantes assistem um video ou leem algum texto sobre qualquer assunto referente ao contexto profissional deles,
ex.: como analisar o DRE; orientagdes sobre como montar um plano de negdcios; processos operacionais etc.;

* Depois, individualmente, cada um reflete sobre as perguntas abaixo, adaptadas de Boruchovitch e Goes (2020):
(a) Eu entendi o que acabei de ler/ver/escutar?”

(b) Consigo explicar com minhas préprias palavras o que acabei de ler/ver/escutar?

(c) Consegui entender o que meu (lider/colega/cliente/palestrante/professor) acabou de explicar?

(d) Minha atencéo esta realmente focada no contetido que preciso aprender / na informacéao que preciso obter?
(e) Eu entendi por que preciso resolver esse problema (financeiro/de vendas) dessa forma?”

(f) Eu conseguiria explicar esse conteido para um colega se ele pedisse a minha ajuda?”

(9) Esse ambiente de estudo/trabalho esta favorecendo a minha aprendizagem?”

* Ao final, perguntar ao grupo com qual frequéncia que eles conduzem o autoquestionamento em momentos de
aprendizado formal e informal no trabalho.

FECHAMENTO

* Perguntar para o grupo o que eles “levam”
da sessdo: sentimentos, conteudos,
questionamentos etc.

¢ Perguntar: “O que vocg leva da sessdo hoje?”’; “O que mais te marcou?”’; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;
* Deixar os participantes contribuirem voluntariamente.
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» Conduzir momentos de autogquestionamento

¢ Recomendar:

ATIVIDADE L . L » 60 minutos: conduzir intencionalmente de um a trés momentos de autoquestionamento durante o consumo de
. 2’ durante situac0es reais a serem vividas ao . . L . » . | .
ASSINCRONA . . qualquer informacdo algo da semana: seja leitura de e-mail, durante uma reunido ou conversa informal, video, leitura
longo dos proximos dias.
de manual etc.
Sesso 8 Obijetivo: Discutir e refletir sobre a fase de depuracgao no aprendizado (estratégias utilizadas para corrigir erros de desempenho), com énfase
em como lidar com motivacéo e com as emocdes ao se deparar com 0S erros.
Sequéncia g Descricéo geral Sugestoes de dinamica, conteudo e atividades
* Convidar os participantes para . . L. . .
. . * Um ou dois participantes, de forma voluntaria ou nomeados pelo mediador(a), compartilham como os momentos de
compartilharem a experiéncia de terem . . . I Lo x
CONTEXTO/ . . L. autoquestionamento foram conduzidos. Perguntas para guiar as contribuicdes: qual era 0 meio (video, texto, reunido
~ 15> | conduzido momentos intencionais de . . R . L . N
REVISAO . . etc.) da informacdo? Como vocé avalia a sua eficacia em entender as informacdes? Alguns aspectos, como foco,
autoquestionamento, conforme sugerido no . . . . . . .
. interferiram neste processo? Se ndo houve entendimento total, vocé ajustou a rota? Como vocé se sentiu?
encontro anterior.
* Colocar uma musica relaxante, pedir para os participantes fecharam os olhos e perguntar como eles estdo se sentindo
APRESENTACAO . . agora? Calmos? Preocupados? Ansiosos etc.?
3  Apresentar o objetivo da sesséo. L . . . . . x x
DO OBJETIVO » Apresentar de forma explicita o objetivo da sessdo e salientar que o foco do encontro estara na discussdo e reflexdo
sobre o papel da motivacéo e das emocgdes no aprendizado.
* Em pequenos grupos ou pares, participantes respondem as perguntas abaixo, que foram baseadas nos itens do MAI
(Schraw; Dennison, 1994). Quando vocé esta aprendendo algo ou consumindo informacgdo, voce...
(@)... costuma contar com o apoio de colegas no seu aprendizado?
DISCUSSAO EM » Apresentar brevemente os itens do MAI (b)... costuma agir assertiva e intencionalmente para lidar com duvidas e informagdes que néo estdo claras?
10’ | referentes a fase de depuracdo em forma de (c)... faz, de forma consciente, a avaliagdo de suposic¢des ao ficar confuso?

GRUPO

perguntas.

(d)... acredita que consegue lidar e aprender com os erros de forma eficaz?

* Abrir a discussdo e coletar algumas contribuigdes;

* Mediador(a) chama a atencéo para o fato de que lidar com erros pode impactar em fatores motivacionais e
emocionais ao longo do processo de aprender, como elevar ansiedade, sentir frustracéo etc.
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EXPOSICAO DE

* Ler artigo sobre a relagdo de neurociéncia e
aprendizagem para estar mais consciente do

* Em pares, participantes leem uma parte do artigo de “Neurociéncia e Aprendizagem” (Costa, 2023). Pessoa A Ié o
subtitulo ‘Emogdes’ e pessoa B 1€ o subtitulo ‘Motivagado’;

» Dado o tempo de leitura, participantes discutem, com base nas informacées do texto:

(a) Qual a relacéo das emocgdes com a aprendizagem?

CONCEITOS 20 papel das emogdes e da motivacéo na (b) Qual a relagdo da motivagdo com a aprendizagem?

aprendizagem. (c) O artigo tem enfoque no aprendizado de crianga e adolescente. O que pode ser transferido para o aprendizado do
adulto no contexto de trabalho?
* Moderador(a) coleta as contribuicdes e faz as intervencdes.
* Mediador(a) apresenta a seguinte situacdo-problema: Jodo é gestor de uma equipe cujos membros tém idade média
de 20 anos. Faz trés meses que ele esta lidando com muitos conflitos entre as pessoas do seu time por conta de
imaturidade. Desde que notou o desafio, Jodo vem tentando desenvolver suas habilidades de gestdo de pessoas, por
meio da leitura de artigos e conversa com os colegas. Contudo, ele sente que néo esta sabendo lidar com a situacdo e
estd muito desmotivado e frustrado. Ele receia que se a situa¢ao continuar assim, os resultados de sua area seréo

* Refletir sobre a motivacao e as emogdes no | afetados negativamente.

ATIVIDADE . . . . . .
PRATICA 20" | aprendizado por meio uma simulagéo de * Em pequenos grupos, os participantes precisam:

situacdo-problema. 1. Dar dicas de como Jodo pode monitorar seu aprendizado de maneira mais eficaz;
2. Conversar com o Jodo sobre o impacto da motivagdo e das emocdes durante o processo de aprender a fazer gestéo
de pessoas.
» Mediador(a) alerta que ndo ha uma resposta certa ou errada para atividade e encoraja os participantes a pensarem em
diversos aspectos do conhecimento metacognitivo para dar o direcionamento ao Joao;
* Mediador(a) abre a discussdo em grupo e faz as devidas intervenges.

* Perguntar para o grupo o que eles “levam” . R . o . . R . . . ,

5 da sessdo: sentimentos, contedidos, . Per.guntar: O-q?e vocé leva -da éessao hoje? , O que mais te marcou?”’; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;
. « Deixar 0s participantes contribuirem voluntariamente.

questionamentos etc.

* Recomendar:
ATIVIDADE . * Ler sobre motivacdo e emocgao na » 30 minutos: leitura do artigo “Neurociéncia e Aprendizagem” (Costa, 2023) na integra;
ASSINCRONA aprendizagem. » 30 minutos: leitura do trecho do livro Estratégias de Aprendizagem (Boruchovitch; Goes, 2020), que aborda as

estratégias de autorregulacéo da motivacéo.
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Obijetivo: Discutir e refletir sobre a avaliagdo no aprendizado (estratégias utilizadas para corrigir erros de desempenho), com énfase no

Sesséo 9 - - A . 1 ~ L -
processo de conduzir a autoavaliagdo considerando as trés dimensdes da metacognigédo: pessoa, tarefa e estratégia.
Sequéncia g Descrigéo geral Sugestdes de dindmica, contetdo e atividades
. » Mediador(a) pergunta quem leu os textos e convida alguns participantes voluntariamente para compartilhar os
* Checar brevemente quem conseguiu fazer . .
. . « . aspectos que mais chamaram a atencéo;
CONTEXTO/ as leituras sugeridas na sessao anterior e rever L L . . . . n
~ 15 . . * Uma alternativa é resgatar trechos do artigo lido na sesséo anterior e conduzir atividades que ajudem os participantes
REVISAO algumas das relag@es entre motivagéo e . ., o ) ) .
aprendizagem a revisarem o contetido. Atividades como ‘verdadeiro ou falso’ podem elevar o engajamento nesta fase inicial do
rendizagem.
P g encontro, por exemplo.
APRESENTACAO L .  Apresentar de forma explicita o objetivo da sessdo. Abordagens criativas podem ser usadas como ja sugerido em
3  Apresentar o objetivo da sesséo. .
DO OBJETIVO encontros anteriores.
* Em pequenos grupos ou pares, participantes respondem as perguntas abaixo, que foram baseadas nos itens do MAI
. (Schraw; Dennison, 1994). Quando vocé esta aprendendo algo,...
* Apresentar brevemente os itens do MAI . . .
~ . L (@)... como vocé costuma se autoavaliar depois de uma tarefa?
DISCUSSAO EM referentes a fase da avalia¢do na N . . L
10° . (b)... vocé costuma mapear e identificar de formas mais eficazes de se fazer uma tarefa / de aprender algo?
GRUPO aprendizagem em forma de perguntas para R . . . Y, .
di . (c)... vocé tende a criar resumos e registro das informagdes ja consumidas?
iscusséo.
(d)... vocé costuma pedir apoio dos pares no processo de avaliacdo e reflexdo sobre seu desempenho e aprendizagem?
» Mediador(a) abre a discussdo e coleta algumas contribuicGes.
* A avaliacdo dentro da regulagédo cognitiva compreende o ato do individuo avaliar se todo o processo de
aprendizagem (curto ou longo prazo) foi satisfatdrio, ou seja, se autoavaliar. Este processo reflete sobre todos os
aspectos que compdem a metacognicao: planejamento, monitoramento, depuracao, conhecimentos declarativos,
processuais e condicionais. Dada a complexidade e quantidade de fatores do MAI, neste momento, busca-se sintetizar
EXPOSICAO DE * Participantes revisitam as trés dimens6es do | os pontos cobertos do MAI por meio das trés dimensdes do conhecimento metacognitivo, conforme apresentado no
20’ | conhecimento metacognitivo para refletir primeiro encontro. Portanto, participantes sdo expostos mais uma vez ao quadro ‘Dimensdes do conhecimento

CONCEITOS

sobre quais aspectos podem se autoavaliar.

cognitivo’ retirado do artigo “A Autoavaliagdo como processo de metacognicdo na aprendizagem de quimica” (Nora;
Broietti; Corréa, 2021);

» Mediador(a) apresenta o quadro e pede que os participantes trabalhem em pares para relembrar ou pensar em
exemplos para cada uma das trés dimensoes (pessoal, tarefa e estratégia);

» Abre-se a discussdo em grupo para sistematizar as contribuicoes.
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ATIVIDADE

* Praticar o processo de autoavaliacdo das

* Participantes sdo convidados a pensar no Gltimo processo de aprendizado ou desenvolvimento de competéncia que
tiveram recentemente (ex.: curso que realizou; ferramenta que aprendeu a manusear; no Ultimo PDI acordado com a
lideranca etc.).

* Primeiro, individualmente, devem fazer anota¢Ges desse exemplo real, segmentando as informac6es em:

1. Tudo o que diz respeito a dimensao pessoal (conhecimento de si préprio);

P 20’ | trés dimensdes do conhecimento o . . .
PRATICA . . . 2. Todas as caracteristicas da tarefa (natureza e exigéncias de determinado assunto/atividade);
metacognitivo por meio de exemplos reais. L. . . .
3. Todas as estratégias utilizadas e as condi¢gBes em que foram aplicadas.
» Dependendo das reacdes do grupo, recomenda-se fazer um exemplo com todos juntos antes do trabalho individual;
* Participantes depois comparam e compartilham suas anota¢fes com os colegas;
* Por fim, mediador(a) abre a discussao e sistematiza as contribuicdes.
* Perguntar para o grupo o que eles “levam” R . . ) R ) . .
. . , * Perguntar: “O que vocé leva da sessdo hoje?”’; “O que mais te marcou?”; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;
FECHAMENTO 5 da sessdo: sentimentos, conteldos, . . L h
. * Deixar os participantes contribuirem voluntariamente.
questionamentos etc.
ATIVIDADE « Solicitar que participantes facam uma * Recomendar:
ASSINCRONA 2’ revisdo das anotagOes ao longo do curso e » 60 minutos: revisar as anotacdes e materiais de apoio do curso (apresentacdo, literatura etc.), destacando os
tragam o esboco dos seus PDIs. conceitos-chave vistos em cada aula.
Sessi0 10 Obijetivo: Discutir formas de rever e sustentar a aplicacdo dos conhecimentos do curso durante a rotina de trabalho ap6s o ultimo encontro
sincrono.
Sequéncia g Descricdo geral Sugestdes de dinamica, contetdo e atividades
 Convidar os participantes para .
. . . * Participantes trabalham em pares para:
CONTEXTO/ compartilharem a maneira como organizaram . . . . .
~ 15° . . (a) compartilhar exemplos de como registram as informagdes estudadas ao longo das nove sessoes;
REVISAO suas anotacdes ao longo do curso e quais sdo

0s aspectos que mais chamaram a ateng&o.

(b) discutir quais séo os assuntos que eles mais gostaram, que julgaram relevantes e que gostariam de investigar mais.
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 Apresentar de forma explicita o objetivo da sessdo. Reforgar que, por ser a Gltima sesséo, 0 objetivo é que todos

APRESENTACAO L . pensem em formas de manter o contetido “vivo” mesmo ap6s o término dos encontros sincronos, para que 0s
3 » Apresentar o objetivo da sessao. . . . . . . . .
DO OBJETIVO conhecimentos metacognitivos sejam aplicados na rotina com mais automaticidade e para continuar trabalhando de
forma autbnoma e sistematica com os PDIs.
* Mediador(a) apresenta novamente a Figura 4: Classificacdo do MAI (Schraw; Dennison, 1994, p. 475) e pede aos
~ articipantes que, em pares, anotem o maximo de palavras-chave ou frases curtas que componham ou definam cada
DISCUSSAO EM . . P p. d . P P | P
GRUPO 10° | e Revisitar brevemente os conceitos do MAI. | um dos itens da figura— ex.:
(2) Planejamento: definicdo de metas, materiais, gestdo de tempo etc.
(b) Monitoramento: autoquestionamento, revisao de rotas etc.
* Participantes discutem em pequenos grupos:
() Como organizar as informagdes do curso para que sejam revistas de forma rapida e pratica no dia a dia?
. » (b) Como ajudar outros colegas ou liderados a terem contato com as informagdes vistas no curso, para que eles
~ * Levantar sugestdes praticas de como fazer ) . . .
EXPOSICAO DE . , também possam refletir sobre a sua regulagdo do pensamento e aprendizagem no trabalho?
20" | referéncia ao contetido do curso durante a . L . . . . .
CONCEITOS . L, * Neste momento da sessdo, 0 objetivo é dar liberdade para que os participantes discutam caminhos e fagam pesquisa
rotina diaria de forma fécil e rapida. .
(usando celular ou computador) para propor as melhores solucdes;
* Se o(a) mediador(a) notar que precisa guiar ainda mais as contribuigdes do grupo, sugere-se revisar 0s conceitos de
organizacao de informag@es (Boruchovitch; Goes,2020): uso de diagramas, mapas mentais, checklists etc.
* Ap0s a definigdo de como organizar o resumo (mapas mentais, quadros, diagramas etc.) dos principais pontos que
compdem o conteldo do curso, participantes se organizam em grupos de acordo com as preferéncias de métodos de
3 i organizacao e fazem as suas representagdes gréaficas;
ATIVIDADE * Fazer uma sintese do contetdo do curso por . . . . . . ~ -
o 20° . . . * Mediador(a) monitora as discussdes e a produgdo dos grupos, fazendo as intervencdes necessarias;
PRATICA meio de representac@es graficas. . . . . . . L .
* Ao final, participantes sdo encorajados a colocarem as suas sinteses em locais de facil acesso — ex.: cartaz na frente
da mesa de trabalho; salvar checklist na tela inicial do celular etc.
* Mediador(a) mostra exemplo da Figura 8: Mapa mental com sintese dos itens da metacognicéo.
* Perguntar para o grupo o que eles “levam” R . ) ) R ) . .
. . | ¢ Perguntar: “O que vocg leva da sessdo hoje?”’; “O que mais te marcou?”’; “O que vocé gostaria de investigar?” etc.;
FECHAMENTO 5’ da sessdo: sentimentos, conteddos, k . L .
. * Deixar os participantes contribuirem voluntariamente.
questionamentos etc.
* Encorajar a aplica¢do constante do , . . . .
ATIVIDADE i . * Recomendar o uso das sinteses e a execucdo dos PDIs, de acordo com os conceitos do conhecimento metacognitivo.
2’ contetdo do curso e na continuidade dos seus . . . . .
FINAL * Sugere-se conduzir pesquisa de satisfacdo no final.

PDls.




