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RESUMO

O objetivo deste trabalho foi avaliar a influéncia da educacao corporativa e do uso do
Ensino a Distancia (EAD) como ferramentas para a gestdo do conhecimento no
Instituto Nordeste Cidadania. A pesquisa partiu da seguinte questdo: qual a
influéncia da Educacdo Corporativa e do uso da EAD como ferramentas para a
Gestdo do Conhecimento no Instituto Nordeste Cidadania? Metodologicamente, foi
utilizado um estudo exploratério e descritivo. Quanto a abordagem, assumiu o veio
quantitativo. Como instrumento de coleta de dados foram empregados dois
guestionarios estruturado que tem na sua construcdo questdes de respostas
fechadas, permitindo assim, obter respostas que possibilitam a comparacdo com
outros instrumentos de coleta de dados. Ao término do trabalho de acordo com os
resultados obtidos mediante a analise dos questionarios 01 e 02, ficou constatado
gue a gestdo do conhecimento atrelada ao EAD proporcionou um alcance mais
eficiente e eficaz das praticas de gestdo no que se refere a tomada de decisdo na
organizacdo. Sendo assim, constatou-se que o modelo de ensino empregado na
proposta do INEC vem sendo utilizado de maneira satisfatoria, e que a organizacao
preza ndo s6 pela qualidade do material oferecido aos treinandos, como também
pelas praticas adotadas pela organizac¢do para o uso da EAD como uma ferramenta

de Gestao do Conhecimento.

Palavras-chave: Gestdo do Conhecimento. Educacdo a Distancia. Educacao

Corporativa.



ABSTRACT

The objective of this study is to evaluate the influence of corporate education and the
use of EAD as tools for knowledge management in the Instituto Nordeste Cidadania.
The research started with the following question: What is the influence of Corporate
Education and the use of EAD as tools for Knowledge Management in the Instituto
Nordeste Cidadania? Methodologically, an exploratory and descriptive study was
used. As for the approach, it took the quantitative vein. As a data collection
instrument, two questionnaires of the closed type were used, which have in their
construction, questions of closed answers, allowing thus, to obtain answers that
make possible the comparison with other instruments of data collection. At the end of
the study, according to the results obtained through the analysis of the
questionnaires 01 and 02, it was verified that the management of the knowledge
linked to the EAD provided a more efficient and effective reach to the management
practices with regard to the decision making in the organizations. Thus, the teaching
model used in the INEC proposal has been used in a satisfactory way and that the
organization values not only the quality of the material offered to the trainees, but
also the practices adopted by the organization to use the EAD as a tool of

Knowledge Management.

Keywords: Knowledge Management. Distance Education. Corporative Education
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1. INTRODUCAO

Durante muitos anos, diversos autores vém sinalizando o capital humano
como 0 maior ativo que uma empresa pode possuir. Segundo Carvalho e Souza
(1999, p. 2):

O Capital Humano é a capacidade, conhecimento, habilidade, criatividade e
experiéncias individuais dos empregados e gerente transformando em

produtos e servicos que sdo o motivo pelo qual os clientes procuram a
empresa e ndo o concorrente.

Nesse contexto, pode-se afirmar que o capital humano é um grande
diferencial competitivo para as organizacdes, e que 0 investimento em seu
desenvolvimento pode potencializar, de forma significativa, as competéncias de seus
empregados e, com isso, melhorar a qualidade dos produtos e servicos de uma

empresa.

Partindo do pressuposto que, para melhorar a qualidade dos produtos e
servicos de uma organizacao, faz-se necessario investir na capacitacdo de seus
funcionarios, pode-se afirmar que as empresas que o fazem acabam por melhorar a
qualidade de seus recursos organizacionais, € que 0 conhecimento enquanto um
desses recursos se torna tdo importante quanto o seu capital financeiro.

Corroborando essas afirmativas, Nonaka e Takeuchi (2000, p. 9) afirmam que:

A gestdo do conhecimento esta agora no centro do que a gestdo tem que
fazer no ambiente de mudancas rapidas e atuais. As mudancas estédo
ocorrendo no ambiente externo em mudltiplas dimensGes e em ritmo
acelerado.

Desse modo, pode-se entender que a gestdao do conhecimento possui um
papel crucial no ambito empresarial, com a capacidade de desenvolver o
conhecimento individual e coletivo, e transforma-los em valor agregado aos ativos de
uma organizacao. Herckert (2002, p. 1) descreve o conhecimento individual “[...]
como sendo aquele que se acha representado pela educacdo, experiéncia,
habilidades e atitudes das pessoas que trabalham na empresa”. Também Herckert
(2002, p. 2) define o conhecimento coletivo como “[...] o conjunto formado por
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parcelas de intelectualidades individuais e moldado a uma filosofia empresarial,

enriquecida pela tecnologia”.

N&o ha como se falar de investimento em capacitacdo de empregados, sem a
necessidade de avaliacéo do retorno resultante do conhecimento produzido por essa
capacitacdo. Isso, porém, pode ser um dos maiores desafios dos profissionais da
area: definir de maneira precisa o devido retorno. Palmeira (2004, p. 5) observa que
‘A mensuracdo € uma questdo numérica, clara e objetiva. No caso de um

treinamento, a mensuragao nao parece ser tao facilmente convertida em nameros”.

De toda forma, varios autores concordam que o investimento em capacitacao
traz muitos beneficios para as empresas que adotam essa pratica. Terra (2001, p.
231) afirma que: "Em termos pragmaticos, acreditamos que a Gestdo do
Conhecimento no ambiente empresarial deva estar amplamente ancorada pelas
decisbes e compromissos da alta administracao”. Isto significa que, aderir as
praticas da gestdo do conhecimento em meio ao ambiente empresarial, pode ser de
grande valia para a tomada de deciséo final pela administracao.

Este estudo circunda em torno da Gestdo do Conhecimento através da
Educacao a Distancia (EAD) em uma organizacdo da sociedade civil de interesse
publico (OSCIP), denominada Instituto Nordeste Cidadania (INEC), tendo como
principal objetivo, contribuir para a inclusdo e o desenvolvimento sociocultural e
econdmico das pessoas, potencializando a forga coletiva, promovendo a cidadania e
o respeito a vida. Nessa concepcdo, este estudo se justifica como importante para a
gestdo do conhecimento por se tratar de uma tematica interessante e necessaria
nos dias de hoje dentro das instituicbes que lidam com o publico de maneira em
geral. Aborda também, as praticas de gestdo do conhecimento em uma organizacao
do terceiro setor, haja vista a escassez de trabalhos nesse segmento e a
necessidade de mensuracéo da satisfacdo dos funcionarios, oriunda das praticas de
Gestao do Conhecimento e da sua percepc¢éo no alcance dos resultados propostos
pela empresa. Corroborando com essas afirmativas, Terra (2001, p. 78) ressalta que

a Gestao do Conhecimento:

[...] tem um "carater universal", ou seja, aplica-se a empresas de todos 0s
portes e nacionalidades e a sua efetividade requer a criacdo de novos
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modelos organizacionais (estruturas, processos, sistemas gerenciais),
novas posicdes quanto ao papel da capacidade intelectual de cada
funcionario, e uma efetiva lideranca, disposta a enfrentar, ativamente, as
barreiras existentes ao processo de transformagé&o.

Diante disso, a Gestdo do Conhecimento em uma empresa deve ser
executada de maneira a gerar uma ambiéncia que proporcione a troca de
informacdes, elevando o nivel dessa espiral e, consequentemente, a sua qualidade

e aplicagéo nas diversas areas dessa organizagao.

Nessa direcdo, como questdo norteadora, a pesquisa delineou o seguinte
problema: qual a influéncia da Educag&o Corporativa e do uso da EAD como
ferramentas para a Gestdo do Conhecimento no Instituto Nordeste Cidadania?
Na tentativa de responder ao problema, partiu-se do pressuposto de que, com a
necessidade das organizacbes se tornarem cada vez mais competitivas, e por
utilizarem a de modalidade EAD como uma ferramenta de ensino-aprendizagem e
seus modelos de gestédo de resultados de forma eficiente, observa-se uma tendéncia
em basear esse modelo de educacdo corporativa em ferramentas e recursos que,

proporcionem um alcance cada vez mais eficaz dos objetivos organizacionais.

O objetivo desse estudo foi avaliar a influéncia da Educacéo Corporativa e do
uso da EAD como ferramentas para a Gestdo do Conhecimento no Instituto
Nordeste de Cidadania. Para isso, a pesquisa desenvolveu os seguintes objetivos

especificos:

e Mensurar o grau de satisfacdo dos participantes nos treinamentos com
o0 resultado obtido;

e Avaliar, na percep¢do dos funcionarios, quanto o treinamento ajudou a
aumentar seus conhecimentos especificos;

e Analisar a percep¢do dos funcionarios acerca da sua mudanca de
comportamento apos os treinamentos;

e Mensurar a percepgdo dos gestores sobre a influéncia dos treinamentos
nos resultados dos participantes desses cursos;

e Avaliar qual a influéncia da educacdo corporativa e da EAD como
diferencial na vida profissional dos funcionarios do INEC.
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O trabalho esta estruturado em cinco capitulos, incluindo essa “Introducao”.
No segundo capitulo esta disposto o referencial teérico e toda a fundamentacao
deste trabalho no que se refere a gestdo do conhecimento, educagao corporativa e
aplicacdo do processo de ensino e aprendizagem através do ensino a distancia
assim como o “conceito de conhecimento” com a visdo de alguns autores acerca
deste conceito, as “ferramentas de gestdo do conhecimento” onde serdo
destrinchadas a sistematizacdo e o aprimoramento da gestdo do conhecimento em

todas as dimensobes das organizagoes.

No terceiro capitulo serdo dispostos os procedimentos metodolégicos. Qual
tipo de pesquisa sera utilizado, sua natureza e a apresentacdo da organizacdo que
sera objeto de estudo. Sera disposto também o universo, a amostragem da pesquisa

e a fundamentacéo para a construcado dos instrumentos de pesquisa.

No guarto capitulo sera apresentada a analise e interpretacdo dos dados, o
modelo de pesquisa que servira de base para tal andlise, 0S cursos cujos
concluintes responderam os questionarios e a escala de avaliacdo de treinamento
gue servira de base para a avaliacdo dos respondentes assim como apresentaremos
as categorias de analise elencadas para o desenvolvimento desse estudo atraves

dos questionérios 01 e 02.

Por fim, no capitulo cinco, serdo apresentadas as “Consideragdes Finais”

onde se encontram uma reflexao final sobre o trabalho em questao.



2.

2.1

16

REFERENCIAL TEORICO

Conceito de Conhecimento

Muitos autores discorrem sobre o conceito de conhecimento e, S&0 muitos 0s

estudos acerca desse assunto. Para Vieira (1993, p. 99), por exemplo, o

conhecimento € “a informacdo com valor agregado, produzida com a pretenséao de

validade universal, assimilada pelo individuo ou pela organizacdo e integrada a seu

saber anterior”. Nesse contexto, pode-se afirmar que o conhecimento € ampliado,

modificado ou aprimorado com o surgimento de novas informacdes confiaveis e bem

analisadas a fim de agregarem valor ao proprio sentido da palavra conhecimento.

Isso também significa que nem toda informacao é capaz de produzir conhecimento.

Ja Davenport e Prusak (1998, p. 14) vdo mais a fundo e ressaltam a

importancia do conhecimento e de sua gestédo para as organizacoes:

O conhecimento ndo é algo novo. Novo é reconhecer o conhecimento como
um ativo corporativo e entender a necessidade de geri-lo [...] de extrair o
maximo de valor do conhecimento organizacional é maior agora do que no
passado.

Saber usar o conhecimento no meio corporativo, agregando valores e

utilizando-o como um recurso estratégico nos dias de hoje, contribuird e trard

beneficios para o fortalecimento da instituicdo, seja ela publica ou privada. Segundo

os autores Floriano, Santos e Shroeder (2009, p. 5):

As organizac¢des adquirem, mapeiam, criam, disponibilizam e processam
informacdes com o propdsito de gerar conhecimentos. Este novo
conhecimento gerado permite a organizagdo um ganho em competéncias e
habilidades, fomenta a criacdo novos produtos/servicos, auxilia no
aperfeicoamento dos seus processos internos, visando a consecucdo de
seus objetivos.

Ja conforme o autor Alvarenga Neto (2008, p. 19):
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O conhecimento representa a soma das experiéncias de uma pessoa e/ou
organizagdo e sO existe na mente humana. Para que a informagdo se
transforme em conhecimento, a intervencdo ativa de seres humanos é a
condicao sine qua non — e uma premissa desta obra € que o conhecimento
s6 existe na mente humana e na fronteira entre as mentes.

Mesmo com alguns autores discorrendo sobre a gestdo do conhecimento nas
organizagfes, pode-se afirmar que essa é uma pratica ainda pouco utilizada nas
empresas, pelo desconhecimento da importancia da GC para a organizacao, ou
mesmo pela falta de interesse dos gestores em investir em praticas que promovam o
estudo, analise, producdo e a evolucdo de mais conhecimento no contexto

organizacional.

Nesse cenario, torna-se importante mensurar resultados obtidos pela pratica
da gestdo do conhecimento de acordo com o desempenho dos colaboradores
inseridos dentro dessas préticas, assim como avaliar o nivel de engajamento e
comprometimento desses mesmos colaboradores a fim de que se possa, de fato,

afirmar que GC é, de fato, algo que agrega valor ao ativo das organizacoes.

2.2 Dado, informacédo e conhecimento

De todo modo, faz-se necesséaria a compreensdo do que vem a ser dado,
informacdo e conhecimento. Entender em suas esséncias quais suas
particularidades, assim também, como qual a sua correlacdo com o processo de

gestao do conhecimento.

Os conceitos apresentados podem ser considerados como de fundamental
importancia para as organizacdes. Tais conceitos sédo fatores essenciais para a
competitividade organizacional das empresas que adotam a gestdo do

conhecimento como pratica que ajuda a promover o diferencial competitivo.

Miranda (1999, p. 285), classifica dado como um "[...] conjunto de registros
qualitativos ou quantitativos conhecidos que organizado, agrupado, categorizado e
padronizado adequadamente transforma-se em informacé&o”. Ainda para o autor, 0s

dados ndo sdo tdo relevantes. Nao servem, por exemplo, para a tomada de
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decisdes. De acordo com Santos e Sant’Ana (2002, p. 2), dado “[...] € um elemento
basico, formado por signo ou conjunto finito de signos que nao contém,
intrinsecamente, um componente semantico, mas somente elementos sintaticos”.
Sugere-se assim, que seria apenas informacdo inicial e bruta. Sem a devida
interpretacdo e conversdo em informacao util a tomada de decisdo, este seria

apenas um registro, sem tanto valor informacional.

Ja a informacéo, para Drucker (1998 apud DAVENPORT; PRUSAK, 1998, p.
19), pode ser caracterizada como sendo “[...] dados dotados de relevancia e
propositos”. Em suma, a maioria dos autores concorda que a qualidade da
informacao depende muito da anélise dos dados e do conhecimento prévio de quem
os interpretam. Dados mal interpretados e convertidos em informacfes equivocadas

podem ter consequéncias prejudiciais a toda a organizacgao.

Davenport e Prusak (1998, p. 6) afirmam que conhecimento € uma vantagem

competitiva e que este pode ser considerado como:

[...] uma mistura fluida de experiéncia condensada, valor, informacéo
contextual e insight experimentado, a qual proporciona uma estrutura para a
avaliacdo e incorporagdo de novas experiéncias e informacbes. Ele tem
origem e é aplicado na mente dos conhecedores.

Ainda segundo os autores, o conhecimento pode ser considerado algo de
natureza mais subjetiva, haja vista que, ao contrario da informacédo e do dado, é
anico. Varias interpretacdes e usabilidades destas podem surgir da analise dos
dados e das informacdes. Cada analise depende do individuo que a realiza e isso

gera, de maneira singular, informagdes diferentes.

Para ilustrar essa analise, Davenport (1998, p. 18), demonstra as diferencas
entre informacao, dado e conhecimento através de um quadro simples, conforme

segue abaixo:
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Quadro 1 — Dados, informacao e conhecimento

Dados Informacé&o Conhecimento

Simples observacfes sobre of Dados dotados de relevancia e | Informacdo valiosa da mente
estado do mundo: propdsito: humana. Inclui  reflexao,
sintese, contexto:

e Facilmente estruturados; e Requer unidade de analise;

e Facilmente obtidos por e Exige consenso em o De dificil estruturacéo;
magquinas; relagéo ao significado; ¢ De dificil capturaem

e Frequentemente e EXige necessariamente a maquinas;
quantificados; mediacdo humana. ¢ Frequentemente t4cito;

¢ Facilmente ¢ De dificil transferéncia.

transferiveis.

Fonte: Davenport (1998, p. 18).

Dessa forma, pode-se afirmar que, apesar de dado, informacdo e
conhecimento serem diferentes entre si, existe relacdo entre eles, visto que o
conhecimento tem como base a informacgéo, que, por sua vez, se baseia no dado e
sua analise eficiente gera inovacao e diferencial competitivo quando transformado

em gestdo do conhecimento.

2.2.1 Criacao do conhecimento

E sabido que a criagdo do conhecimento se da através do processo de
aprendizagem do individuo, e que este contribui, para o crescimento da organizacgao.
Nonaka e Takeuchi (1997, apud Michel e Teixeira 2009), estabeleceram o processo
de criacdo do conhecimento organizacional em duas dimensdes — epistemoldgica e
ontolégica — ponderadas pelo processo de conversdo do conhecimento e pelas

circunstancias capacitadoras.

Essas dimensdes agregam o conhecimento tacito, calcado na estrutura
cognitiva do individuo, e ampliado por meio da interacdo social, fazendo com que
aprender seja uma experiéncia Unica e individual, em que a inovacdo ocorre na
recriacdo do ser e do mundo que o cerca, por meio do método de conversdo do

conhecimento.
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Nonaka e Takeuchi (1997), baseados na premissa de que conhecimentos
tacitos e explicitos ndo sédo entidades separadas, e que o conhecimento € criado
através da interagdo entre esses dois tipos de conhecimentos, basearam-se em
quatro modos diferentes de combinacdes entre eles em que sua conversao da

origem a novos conhecimentos:

Socializacdo — De conhecimento tacito em conhecimento tacito. Promovido
através de compartiihamento de informacdes, experiéncias, trabalhos em
grupo, e praticas que promovam que esses conhecimentos sejam

compartilhados e desenvolvidos;

Externalizagdo — De conhecimento tacito em conhecimento explicito atraves
de ferramentas, geracdo de conhecimento conceitual, dentre outros.
Provavelmente um dos maiores desafios da gestdo do conhecimento por se

tratar de conversao de algo subjetivo em entendimento e informacéo explicita;

Combinacédo — De conhecimento explicito para conhecimento explicito e se
refere a elaboracdo e combinacdo de diferentes conceitos. A troca de
informacdes pelos individuos sistematiza a criagdo de novos conceitos e
estes sdo fundamentados em documentos, reunides e redes, por exemplo. A
combinacdo resulta, ndo s6 em mais conhecimentos, mas também na

evolucdo destes de forma eficiente.

Internalizacdo — De conhecimento explicito para conhecimento tacito.
Quando o conhecimento explicito € incorporado e as praticas permitidas por
ele se transformam em aprendizado na pratica. ApGs passar pelas etapas
anteriores, as experiéncias sao internalizadas de maneira diferente em cada
individuo na forma de modelos mentais. Isso faz com que o conhecimento se

torne valoroso néo so para o individuo, mas também para as organizacgoes.

Os quatro modos de conversdo do conhecimento descritos acima formam
uma espiral, conforme evidenciado na figura abaixo, denominado de processo SECI

(ver Figura 1).
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O modelo SECI (a espiral do conhecimento)

Em conhecimento...

-.tdcito explicito
Socializagio Externalizacio
{..cria conhecimento {...cria conhecimento

L EACIED

compartilhado) /- conceitual)
)
=~

e

Internalizacio Combinacgdio

De conhecimento

(...cria conhecimento (...ctia conhecimento
operacional) sistémico)

Lexplicito

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997).

Dessa maneira, pode-se afirmar que a criacdo do conhecimento € um ponto
importante no que se refere a gestdo do conhecimento. De acordo com Alvarenga
Neto, Barbosa e Pereira, (2007, p. 14) “a criagdo do conhecimento organizacional é
a ampliacdo do conhecimento criado pelos individuos, se satisfeitas as condi¢des
contextuais que devem ser propiciadas pela organizacdo”. Neste contexto, as
organizacdes devem promover em seu ambiente a conversdo destes tipos de
conhecimento de maneira a agregar valor tanto aos individuos quanto a propria

organizacao.

2.3 A Gestao do conhecimento

Davenport e Prusak (1998, p. 6), afirmam que “o conhecimento pode ser
comparado a um sistema vivo, que cresce e se modifica a medida que interage com
0 meio ambiente”. Pode-se afirmar entdo, que é preciso gerir esse conhecimento de
maneira a evolui-lo e transforméa-lo em um diferencial competitivo. E interessante
também, esclarecer que ndo se deve interpretar o termo gestdo do conhecimento
como controle do conhecimento, mas sim, como algo mais complexo. Nesse

contexto, o termo esta mais ligado a promoc¢éo do conhecimento.



22

Ainda com relacdo a promocédo do conhecimento, varios autores corroboram com a
afirmativa de que a gestdo do conhecimento é uma importante ferramenta no que
tange a perpetuacao da cultura organizacional. Turban et al. (2010, p. 408) falam do
papel da gestdo do conhecimento e que esta gestdo se dedica a “[...] ajudar as
organizacdes a identificar, selecionar, organizar e disseminar e transferir
qualificacbes e informagbes importantes que sdo parte da memoria da organizagao”.
Dessa forma, a gestdo do conhecimento se torna um importante balizador das acdes
das organizacdes no que se refere a escolher as melhores metodologias de ensino,
incentivar a criagdo de mais conhecimento e distribuir esse conhecimento de
maneira que a organizacdo atinja 0s seus objetivos através a atuacdo de

profissionais mais capacitados e engajados.

Pode-se afirmar ainda que, esse incentivo promovera uma comunicacao mais
eficaz dentro da organizacdo, e, proporcionara cada vez mais o aprendizado
continuo. Neste contexto, podemos afirmar que a procura por préaticas inovadoras
surge por uma questdo, inicialmente, de sobrevivéncia. Torna-se, assim, essencial
promover conhecimento e garantir meios de geri-lo de maneira que tais praticas se

convertam em inovagao, novos produtos e servigos cada vez mais competitivos.

Sendo assim, a gestdo do conhecimento é uma modalidade que vira a facilitar
o controle e 0 acesso as informacdes de cunho relevantes mediante o processo de
trabalho e a administracdo de seus meios, produzindo assim, impactos positivos ou
negativos na sociedade e em determinada organizacdo, dependendo de como esse

conhecimento é filtrado, experiencializado, analisado e gerido.

2.4 Dialética do conhecimento

A dialética traz em sua caracteristica no mundo atual, a énfase na mudanca e
a énfase nos opostos, o que significa que ela estd sempre buscando a contradi¢éo
dentro das pessoas ou das situacbes, como a principal guia para 0 que esta
acontecendo e 0 que provavelmente acontecera levando em consideracdo o mundo

corporativo.
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Nesse contexto, a teoria dialética vai idealizar o conhecimento como sendo o
resultado da acédo de cada individuo sobre a natureza para corresponder as suas
determinadas necessidades tanto materiais quanto espirituais. Dessa forma, é

preciso compreender o conhecimento tacito e o conhecimento explicito.

O conhecimento técito € aquele que pode ser dificil de expressar. Apesar de
adquirido e de ser considerado como verdadeiro conhecimento ou habilidade por
determinado individuo, € bem mais dificil de transmitir. Um exemplo que pode ilustrar
bem esse tipo de conhecimento é a habilidade de andar de bicicleta. E um
procedimento que pode ser descrito com informacgdes técnicas, mas a habilidade s6
se desenvolve com a préatica. Segundo Nonaka e Takeuchi (2008, p. 42), “O
conhecimento tacito é altamente pessoal. E dificil de formalizar, e, por isso, dificil de
comunicar aos outros”. Ainda sobre esse tipo de conhecimento, Nonaka e Takeuchi

(2008, p. 43) observam que,

O conhecimento tacito contém uma importante dimensdo cognitiva.
Consiste em modelos mentais, crengas e perspectivas que estdo inseridas
em nds que as consideramos naturais, ndo podendo, portanto, articula-las
com facilidade.

Dessa forma, pode-se afirmar que um dos desafios no que se refere a gestao
do conhecimento nas organiza¢des € conseguir incluir no conteddo dos seus
treinamentos, praticas que promovam o desenvolvimento de habilidades que né&o

podem ser explicitas unicamente por material didatico escrito.

JA o conhecimento explicito pode ser definido como aquele de fécil
mensuracdo e perfeitamente capaz de ser transmitido através de informagoes

escritas, por exemplo. Segundo Fleury (2002, p. 139):

[...] é possivel distinguir dois tipos de conhecimento: o explicito e o tacito. O
conhecimento explicito, ou codificado, refere-se ao conhecimento
transmissivel em linguagem formal, sistematica, enquanto o conhecimento
tacito possui uma qualidade pessoal, tornando-se mais dificil de ser
formalizado e comunicado.
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O conhecimento explicito, por si so, apesar de ser de facil mensuracao, pode
ser considerado, em grande parte, apenas como informac&o. E como descrever um
determinado procedimento, por exemplo. Dependendo da complexidade desse
procedimento, apesar de ser de descrito em informagfes claras e precisas, sera
necessario também se obter a pratica, que desta forma, parte desse tipo de
informacédo acaba se transformando em conhecimento tacito. Segundo Angeloni
(2008, p. 89):

[...] o compartilhamento de conhecimento dentro de uma empresa ndo pode
ser tratado apenas como um objetivo a ser alcan¢ado, pois ele é resultante
de todas as situacfes anteriores que possam contribuir ou ndo para que tal
compartilhamento ocorra.

Desse modo, pode-se afirmar que o compartilhamento desses conhecimentos
€ importante para a sua disseminacdo entre todos os niveis de uma empresa. Tal
pratica da origem a novos conhecimentos e desenvolve a cultura organizacional,

tornando-a mais solida.

2.5 A Gestéo do conhecimento nas organizagdes

Na histéria da administracao, pode-se afirmar que o conhecimento sempre fez
parte do contexto das organizacdes, sendo muitas vezes a base para a criagdo e o
desenvolvimento de produtos e servicos. Percebe-se também que apesar de fazer
parte da historia das organizagfes, a Gestdo do Conhecimento deu um salto de

evolucdo com o desenvolvimento da Tecnologia nos ultimos anos.

Em se tratando de criacdo de novos produtos e servicos e maximizagao da
competitividade, Alvarenga Neto (2008, p. 2), contextualiza a importancia da GC e a

define como:

[...] o conjunto de atividades voltadas para a promoc¢do do conhecimento
organizacional, possibilitando que as organizacbes e seus colaboradores
sempre utilizem as melhores informacdes e os melhores conhecimentos
disponiveis, a fim de alcancar os objetivos organizacionais e maximizar a

competitividade.
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Baseando-se nessa afirmativa, pode-se compreender entdo, que a GC deve
ser vista como pratica que promove mais competitividade para as organizacdes e
que as empresas que adotam essas préaticas, reforcam também a criagcdo e o

desenvolvimento de uma cultura organizacional mais consistente.

Segundo Schlesinger et al (2008, p. 13):

As principais funcdes da GC nas organizacdes consistem em: identificar de
forma adequada os conhecimentos relevantes para o bom funcionamento
do negdcio; e evitar que conhecimentos estranhos, ndo desejados, sejam
introduzidos no desempenho das funcdes do negdcio.

De acordo com Terra (2001), “a Gestdo do Conhecimento vai, no entanto,
muito além, do investimento em tecnologia ou o0 gerenciamento da inovagdo”. O uso
da tecnologia de informagdo como arma estratégica e facilitadora para a gestdo do
conhecimento tem sido muito discutida. Atualmente, ha grandes dulvidas sobre sua
verdadeira eficacia, ainda mais pela necessidade de mudancgas organizacionais na
empresa e pela falta de evidéncias que comprovem os ganhos significativos que sao

atribuidos a sua utilizacdo no meio corporativo.

Nesse sentido, as operacdes voltadas para gestdo do conhecimento devem
delinear assim, melhorias nas mais variadas atividades desenvolvidas pela
organizacdo. O que possibilitar4 assim, destacar a melhoria no relacionamento com
os clientes, a aplicacdo e compartilhamento do desenvolvimento de treinamentos
corporativos, o aperfeicoamento constante e 0 monitoramento do ambiente
corporativo, pois sdo acdes que possibilitardo o alinhamento com a melhoria dos

resultados na organizagéo.

2.5.1 O Diferencial competitivo através do processo de ensino e aprendizagem

Nos ultimos anos, a competitividade das organizacdes vem se mostrando
resultado da busca por inovacdo, dentre outros fatores e, nesse contexto, 0

treinamento e desenvolvimento dos profissionais se mostra uma importante
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ferramenta para a criacdo de condicdes, produtos e solu¢cdes para o aumento da
competitividade das organizacfes, assim também para que esse processo agregue

cada vez mais valor a essas empresas.

De acordo com Menezes, Zerbini e Abbad (2010, p. 12), “é vital que as
organizacdes desenvolvam projetos e programas que possam contribuir para a
competitividade e, consequentemente, elevar as taxas de sobrevivéncia no
mercado”. Por décadas, os trabalhadores foram considerados pelas organizacdes
apenas como um recurso a ser gerido assim como qualquer outro. Responsaveis
pela execucédo de tarefas, muitas vezes de maneira “automatizada”. Esse paradigma
mudou nos ultimos anos e na era atual, 0 conhecimento torna-se cada vez mais um

dos responsaveis pelo diferencial competitivo das organizacoes.

Grandes empresas, “produtos” dessa evolugdo, investem cada vez mais na
GC e revoluciona no desenvolvimento de produtos e servicos, e, neste cenario, 0
conhecimento tornou-se um dos maiores ativos de uma organizacdo. Ratificando

essas afirmativas, Abbad e Borges-Andrade (2014, p. 244) observam que,

O cenério atual atribui grande importancia a aquisicdo, a manutencéo e a
transferéncia do conhecimento como ferramenta estratégica e de
sustentabilidade das organiza¢des e como instrumento de empregabilidade
para os trabalhadores.

E possivel afirmar, entdo, que promover um ambiente que proporcione
praticas constantes de ensino e aprendizagem traz beneficios tanto para as
organizacées quanto para os colaboradores. O trabalhador que tem seus
conhecimentos potencializados pelas praticas da GC, agregara mais valor a
organizacdo ao utilizarem esses conhecimentos e o desenvolvimento de suas

habilidades em sua atuag&o dentro do ambiente empresarial.

No que se refere aos conceitos da aprendizagem, vale ressaltar aqui a visdo
de Minicucci (2011, p. 184) que afirma que esta € “como um processo que gera uma
mudanca de comportamento, como resultado de uma pratica ou experiéncia’. Ja

Abbad e Borges-Adrade (2014, p. 245), afirmam que “as mudangas que ocorrem no
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comportamento do individuo, ndo resultam apenas da maturacdo (idade, fases da

vida, etc.), mas também da interagdo deste com o meio”.

Estas afirmativas corroboram os pontos aqui ja abordados e ratificados por
Nonaka e Takeuchi (1997), no tocante a criagdo do conhecimento (socializacao,
externalizacdo, combinagdo e internalizacdo), e d&4 cada vez mais subsidio a
afirmativa de que gerir o conhecimento e suas diferentes combinacdes dentro das
organizacdes oferecerda mais condicdes de atuar no mercado com produtos e

servicos competitivos.

Dessa maneira, € possivel afirmar que existem varias formas de
aprendizagem através de diferentes meios e que geram resultados diversos.
Individuos aprendem de maneiras diferentes e reagem de maneira singular a cada

tipo de aprendizagem.

Abbad e Borges-Andrade (2014, p. 245) afirmam existirem trés abordagens

referentes a aprendizagem:

> Abordagem comportamentalista ou “behaviorista”, que tem como foco
a mudanga de comportamento como produto da interacéo do individuo com
0 meio;

> Na abordagem cognitivista a mudanca de comportamento é resultado
da interacdo do individuo com o meio e de processos mentais de aquisi¢cao
de conhecimentos, habilidades e atitudes;

> A abordagem construtivista afirma que o conhecimento € um
processo adaptativo e que sua construcao é dada pelo aprendiz a partir das
suas experiéncias.

Esses mesmos autores seguem afirmando que:

As teorias de aprendizagem tiveram um papel importante na Psicologia
Organizacional e do Trabalho por volta da metade do século XX, quando
foram usadas para melhorar a produtividade das pessoas por meio do
planejamento do uso de consequéncias para seus comportamentos no
trabalho, a fim de manté-las motivadas e reduzir o absenteismo. Levaram
também a elaboracdo de métodos de avaliacdo de desempenho, analise e
solucdo de problemas de desempenho, diagndsticos de necessidades de
treinamento e formulacdo e mensuracdo de objetivos de treinamento
(ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2014, p. 245).
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Dessa forma, as organizacfes tém se adaptado cada vez mais aos diferentes
modos de aprendizagem e buscado desenvolver meios de criar, desenvolver e gerir

0 conhecimento baseadas nesses mecanismos.

Do ponto de vista da organizagdo, pode-se afirmar que a adogédo dessas
praticas faz com que o desenvolvimento de conteddo para a GC siga um processo
evolutivo que objetiva a maximizagcédo dos resultados e o melhor aproveitamento dos
colaboradores, que, por sua vez, tém acesso a treinamentos cada vez mais
eficientes e assim, conseguem difundir novos conceitos na organizacdo, debater

entre si diferentes maneiras de construcao e transmissao do conhecimento.

Corroborando com essa afirmativa e observando a necessidade de
capacitacao para todos os membros da organizacdo, Senge (1990, p. 12) observa
que “as melhores organizagdes do futuro serdo aquelas que descobrirdo como
despertar o empenho e a capacidade de aprender das pessoas em todos 0s niveis
da organizagao”. Essa afirmativa evidencia a necessidade de os colaboradores em

todos os niveis de atuacao se capacitar constantemente.

2.5.2 A gestao do conhecimento e o capital intelectual

Ao se falar em gestdo do conhecimento, faz-se necessario ressaltar a
importancia da gestdo do capital intelectual nas organiza¢gées. Segundo Mundim e
Ricardo (2004, p. 7):

Um dos principais desafios de uma empresa na sociedade do conhecimento
€ gerir seu capital intelectual de forma estratégica, visando otimizar seu
desempenho organizacional por meio do mapeamento, de sistematizagéo e
de hierarquizacdo do conhecimento de seus funcionérios, colaboradores,
clientes, parceiros e fornecedores.

Observa-se que é importante gerir o conhecimento ndo apenas no gue se
refere aos funcionarios. As autoras apontam aqui a necessidade da hierarquizacao

também de outros agentes envolvidos com a organizacgéao.
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Pode-se afirmar entdo que a GC em todas as esferas da organizacédo é
importante. O desenvolvimento de suas premissas ndo apenas entre seus
funcionarios proporciona maior capacidade de no que se refere ao desenvolvimento
de novos produtos e servicos como diferencial em sua atuacdo no mercado. Ainda
segundo Mundim e Ricardo (2004, p. 14),

Um fator critico para a gestdo organizacional bem-sucedida da inovagédo
reside na capacidade da organizagdo em promover um processo continuo
de aprendizagem em todos o0s seus niveis funcionais, buscando a
renovacgdo e inovacao de praticas continuas de solugées para 0 mercado.

Conforme Moura (2001, p. 29),

A importancia da experiéncia no conhecimento é indicar a capacidade do
conhecimento de lidar com a complexidade. Embora seja tentador buscar
respostas simples para problemas complexos e lidar com incertezas
fingindo que elas ndo existem, geralmente decide-se melhor sabendo mais
do que sabendo menos, ainda que o "menos" possa parecer mais claro e
mais definido. Certeza e clareza geralmente surgem quando se ignoram
fatores essenciais.

E notorio que o conhecimento tem de levar em consideracéo a sua principal
matéria prima, para que possa inovar e viabilizar a melhoria nas organizacoes, e,
essa matéria prima, nada mais € do que o capital intelectual, que conforme Thomas

Stewart (1998) menciona como o processo mais importante da GC.

2.6 Ferramentas da gestao do conhecimento

O avanco tecnolégico mudou radicalmente os mecanismos de registro e de
comunicacdo da informagcdo nas instituicbes. Na atualidade, com a ajuda da
tecnologia, muitas empresas estdo contratando funcionarios de outras regides sem
ao menos sair do seu local de trabalho ou viajar para fazer entrevistas
presencialmente. Essa comodidade e praticidade se devem a realizagdo de

entrevistas por videoconferéncias.
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Nesse cenario, para que as pessoas permanecam se destacando no mercado
de trabalho, é preciso manter seu nivel de conhecimento atualizado, acompanhando
as novas exigéncias desse novo mundo, pois, isso é fundamental para qualquer
pessoa que queira estar apta e se inserir no mundo cada vez mais competitivo.

Sendo assim, as ferramentas de GC ou Sistemas de Gestdo do
Conhecimento (SGCs) sao utilizados na sistematizacdo e aprimoramento da gestao
do conhecimento em todas as dimensbGes das organiza¢gbes, e, também, para
difundir, propagar e promover a troca de capital intelectual entre os funcionérios,
assim como, garantir que esses estejam armazenados e acessiveis.

Davenport e Prusak (1998, p. 151) ratificam essa afirmativa, ao observarem
que a principal funcdo das ferramentas de GC é “[...] aumentar a velocidade da
transferéncia do conhecimento [...] possibiltando que o conhecimento de uma
pessoa ou de um grupo seja extraido, estruturado e utilizado por outros membros da
organizacao [...]". Ainda segundo os autores, as tecnologias da informagéo
sdo responsaveis por transformar dados e informac¢des em conhecimento.

Utilizar as tecnologias informatizadas para capacitar o profissional, € um
desafio que esta sendo levado a sociedade, de maneira que esta saiba usufruir

desses beneficios

2.7 Portais corporativos como ferramentas para a gestdo do conhecimento

A comunicacdo entre pessoas evoluiu muito nos ultimos anos. Novos meios
de comunicacéo, ferramentas que possibilitam contato mais dinamico além de novas
metodologias de ensino baseadas nessas ferramentas possibilitaram a criacéo,
evolucéo e gestdo cada vez maior do conhecimento. Terra e Gordon (2002, p. 23)

discorrem sobre essa afirmativa:

As novas tecnologias baseadas nos padrbes da internet estdo
facilitando imensamente a troca de informacBes entre as
organizacdes e as possibilidades de colaboracédo entre as pessoas,
em modos sincronos ou assincronos, independente de localizagcdo
fisica.
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esse novo contexto, € importante ressaltar que, para a

administracdo dessas novas tecnologias é importante que os profissionais do

conhecimento exercam o papel de facilitadores do aprendizado. Terra e Gordon

(2002, p. 25) observam que,

Corroborando

ressaltam que,

Sendo assim,

Embora ndo haja nada de novo no fato de os recursos de
conhecimento terem um papel central no desenvolvimento
econbmico e humano, a velocidade com que o conhecimento e 0
numero de trabalhadores do conhecimento estdo se expandindo ndo
tem precedentes.

com a afirmagdo supracitada, Lau e Belluzzo (2007, p. 8)

Um cidaddo competente, seja um estudante, um profissional ou um
trabalhador, é capaz de reconhecer suas necessidades de
informagé&o, saber como localizar a informacéo necesséria, identificar
0 acesso, recupera-la, avalia-la, organiza-la e utiliza-la. Para ser uma
pessoa competente em informacdo, deve saber como se beneficiar
do mundo de conhecimentos e incorporar a experiéncia de outros em
seu préprio acervo de conhecimentos.

partindo dessa premissa, o cidaddo serd capaz de explorar

suas capacidades e habilidades de conhecimento, podendo interpreta-las e até

mesmo criar novas ideias e conceitos para tais conhecimentos, partindo do poder

cognitivo que 0 mesmo adquiriu com o tempo.

2.8 Educacdo a distancia (EAD)

Apos a Il Guerra Mundial os computadores sairam apenas dos limites do uso

militar e se expandiram para as instituicdes publicas e privadas. As transformacgdes

decorrentes desse desenvolvimento tecnoldgico, tanto nas areas da informacao

guanto comunicagéao afetaram significativamente a sociedade.

Atualmente a

educacgdo a distancia é uma das modalidades de ensino em

expansao no Brasil, podendo proporcionar aquelas pessoas que antes ndo puderam



32

usufruir de ensino superior de qualidade, seja por ndo obter recursos suficientes
para isso, ou nao tiveram essa oportunidade, por ter que optar entre o trabalho ou
mesmo por ndo poder acompanhar a rotina presencial.

Hoje em dia ha diversos conceitos de Ensino a Distancia. Eles possibilitam
um entendimento mais completo sobre o tema. Reis (1996, p.13), conceitua o
Ensino a Distancia (EAD) como “a forma de educagdo em que o professor/instrutor
se encontra geograficamente distante do aluno/treinando”. Ja Riano (1997, p. 20)

define EAD como,

Relacéo professor aluno ou ensino-aprendizagem mediada
pedagogicamente e mediatizada por diversos materiais instrucionais e pela
orientacdo  tutorial. Isto é véalido tanto para ambientes pedagdégicos
tradicionais como para aqueles que usam as novas tecnologias.

Corroborando com essa afirmativa, alguns autores falam da figura do tutor e
da necessidade de interacao entre este e 0 aluno. Para Gongalves (1997, p. 13), por
exemplo, a tutoria se mostra como “um componente tipico de acBes de ensino a

distancia em que a comunicagao se da nos dois sentidos.”

E importante ressaltar que, apesar de o método ser pautado na tecnologia e
da distancia geografica entre os agentes envolvidos no processo, a interacdo e o
contato entre professor e aluno se torna imprescindiveis, considerando a

necessidade de troca de informacdes entre eles.

O principal recurso nas primeiras experiéncias em EAD era o material
impresso. Tal material era de suma importancia considerando a necessidade de
consulta constante por parte do aluno. Para Ribeiro (1997, p. 35), o material

impresso ainda tem um papel muito importante. Segundo o autor, tal material:

Destaca-se como elemento principal, como a pec¢a-chave dessa
metodologia de ensino. Isto porque ele é o instrumento de trabalho
fisicamente palpavel, que pertence ao aluno e pode ser manipulado onde e
guando ele quiser,  uma vez que esta a sua disposi¢cdo constantemente.
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E fato que a tecnologia esta fortemente ligada ao desenvolvimento da
educacdo a distancia, sendo um processo de ensino-aprendizagem, separados
espacial e temporalmente.

Com o ensino a distancia, ficou perceptivel que tempo e espa¢o ndo é mais o
limite para o conhecimento, conciliar o trabalho com os estudos ficou ainda mais
prazeroso, além de sempre adquirir uma aprendizagem continua. E interessante
observar que o Ensino a Distancia vem se destacando positivamente por tornar o
ensino-aprendizagem mais flexivel e adaptavel; por quebrar paradigmas em relacéo
ao modelo de gestdo nas instituicdes visando o principio da eficiéncia; melhorando a
tomada de decisédo e; aumentando a demanda de profissional criativo, proativo e
formador de opinido

Desse modo, o EAD proporciona a sociedade que estd inserida em
instituicbes publicas e privada uma atualizagcdo constante, aumentando o nivel de
conhecimento na sua formacdo sem se ausentarem do seu trabalho, assim como
também, faz com que o professor reaprenda a ensinar, diante do computador, se

reciclam e descobrem como tirar dividas e mediar debates pela internet.

2.9 A EAD, as tecnologias e a interatividade no processo de aprendizagem

E importante observar que, apesar das plataformas digitais, da evolucdo da
EAD para modelos mais interativos e da implantacdo de ambientes virtuais de
aprendizagem, a interacdo entre alunos e tutores dificilmente sera dispenséavel. Pelo
contrario, a comunicacao fluida e o contato constante entre os envolvidos nesse
processo garantem melhor rendimento no processo de ensino e aprendizagem.

Mundim e Ricardo (2004, p. 67) reforcam essa afirmativa ao observarem que:

Os ambientes virtuais de aprendizagem (AVA) adotados para empresas
para a implementacdo do e-learning ndo poderdo cumprir o papel
comunicacional que s6 nés podemos realizar: dialogar, o estar junto com o
outro e criar coletivamente. Essas ferramentas apenas servem como
suporte para que possamos viabilizar a sistematiza¢do e simulacdo de uma
sala de aula em ambiente virtual. Contudo, se mantivermos uma conduta de
aprendizagem behaviorista, e de uma pedagogia de transmissao, havera
um sub-uso de tal recurso.



34

Se observarmos as diferentes formas de aprendizagem que sao varias,
podemos afirmar que o EAD, de certa forma, limita o aprendizado para individuos
que se identificam mais com outros modelos de aprendizagem, logo, faz-se
necessario que as organizacbes inovem e procurem proporcionar maneiras de
despertar o interesse dos individuos por essa modalidade de ensino. Mundim e

Ricardo (2004, p. 67) ainda observam que,

As promessas de interfaces interativas ndo podem ser apenas marketing,
elas devem propiciar o estar junto, o construir com 0 outro, a possibilidade
de uma comunicagdo que permita as pessoas recriarem e colocarem a acao
criadora a toda. Devem permitir, participacdo, manipulagdo e o mais que o
digital for capaz.

Desse modo, pode-se afirmar que, apesar de importantes, os ambientes
virtuais de aprendizagem nédo substituem a interacdo entre professores e alunos.
Mesmo com novas tecnologias dedicadas a GC, as técnicas de ensino
desenvolvidas pelos profissionais dessa area sdo importantes para prender cada vez
mais a atencdo dos alunos e garantir um melhor desempenho em seus
treinamentos.

Investir na educagéo profissional, nas tecnologias e na interatividade quanto
ao processo de aprendizagem é investir em profissionais preparados para agir de
forma estratégica, eficiente e objetiva.

Vale salientar também que, com o advento das tecnologias de comunicacao,
a educacdo a distancia se diferencia da educacao presencial no sentido desta ultima
ser realizada por professores ministrando as aulas e estando seus alunos presentes
se comunicando e interagindo diretamente, tirando suas dudvidas de acordo com a

troca de informacdes.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodolégicos
norteadores da pesquisa, que teve como objetivo avaliar a influéncia da
Educacao Corporativa e do uso da EAD como ferramentas para a Gestdo do

Conhecimento no Instituto Nordeste de Cidadania
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Para Lakatos e Marconi, (2003, p. 221) “A Metodologia é o tépico do
projeto de pesquisa que abrange maior niumero de itens, pois responde as
seguintes questdes: Como? Com qué? Onde? Quanto?”. Ja Minayo (2007, p.
44), usa uma definicdo mais complexa e fala da metodologia,

[...] @) como a discussao epistemoldgica sobre o “caminho do pensamento”
gue o tema ou o objeto de investigacdo requer; b) como a apresentacao
adequada e justificada dos métodos, técnicas e dos instrumentos operativos
que devem ser utilizados para as buscas relativas as indagacdes da
investigacdo; c) e como a “criatividade do pesquisador’, ou seja, a sua
marca pessoal e especifica na forma de articular teoria, métodos, achados
experimentais, observacionais ou de qualquer outro tipo especifico de

resposta as indagacdes especificas.

Dessa forma, os procedimentos metodologicos é que dardo significado aos
elementos de andlise do estudo abordado, através das técnicas, aplicacdo dos
instrumentos de pesquisa e analise das informacdes coletadas por esses

instrumentos.

3.1. Natureza da Pesquisa

O presente trabalho foi realizado como de natureza descritiva onde,
procurou-se levantar dados e informacdes sobre as avaliacfes de reacédo dos cursos
de Gestéo de Pessoas e Gestao de Processos, assim como, qual a influéncia destes
cursos oferecidos na modalidade de EAD como diferencial na vida profissional dos

funcionérios do INEC. De acordo com Vergara (2008, p. 47):

A pesquisa descritiva exp8e caracteristicas de determinada populagédo ou
de determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagbes entre
variaveis e definir sua natureza. Ndo tem compromisso de explicar os
fenbmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicacéo.

Para Gil (2008, p. 28):

As pesquisas deste tipo tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenbmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis. Sao inimeros os estudos que
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podem ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais
significativas estd na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados.

Com relacdo a abordagem, esta pesquisa caracteriza-se como guantitativa,
e a base para o método de investigacéo € a pesquisa com dados secundarios. De
acordo com Vergara (2008, p. 47), esse tipo de pesquisa “é¢ uma investigagao
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos

para explica-1o”.

3.2. Campo Empirico

O campo empirico escolhido para o desenvolvimento desse estudo foi o
Instituto Nordeste Cidadania. Uma Organizacdo N&o-Governamental — ONG,
intensificando a implantacdo de projetos produtivos geradores de emprego e renda,
e qualificado como OSCIP (Organizacdo da Sociedade Civil de Interesse Publico),
passando a manter projetos de desenvolvimento comunitario e, mediante Termo de

Parceria, passando a operacionalizar programas de CrediAmigo e AgroAmigo.

O Instituto Nordeste Cidadania conta atualmente com aproximadamente
7.400 funcionérios dos quais cerca de 5.000 sédo responsaveis por operacionalizar a
carteira de Microfinancas Urbanas (CrediAmigo) do Banco do Nordeste do Brasil,

através de um termo de parceria entre as duas organizacoes.

A referida carteira atende, com posi¢cdo de janeiro de 2018, a mais de 2
milhdes de clientes, com um valor emprestado de mais de 2 bilhdes de reais. Neri

(2008, p. 200; 201) descreve essa estrutura como sendo,

Em 17 de novembro de 2003, o Banco do Nordeste firmou parceria com o
Instituto Nordeste Cidadania como objetivo de operacionalizar o programa
de microcrédito CrediAmigo, tendo em vista o Programa Nacional de
Microcrédito Produtivo Orientado (PNMPO) do Governo Federal. O Instituto
€ uma Organizacdo da Sociedade Civil de interesse publico (Oscip) fundada
em 1993, durante a Campanha Nacional de Combate a Fome, a Miséria e
pela Vida, por iniciativa de funcionérios do Banco do Nordeste. De acordo
com o termo de parceria, o Instituto é responsavel pela execucdo do
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CrediAmigo e pela gestdo administrativa do pessoal, sua contratacao e
pagamento.

Pela dimenséo dessa carteira, pela exigéncia do parceiro publico em manté-la
em um nivel 6timo de eficiéncia operacional, pelas préaticas e investimentos em
treinamento e desenvolvimento (T&D), é possivel afirmar que a capacitacdo dos

funcionéarios € uma das prioridades da organizacéo.

Dessa forma, optou-se pela pesquisa de cunho quantitativo onde, através da
mensuracao da percepcdo dos participantes dos cursos virtuais de aprendizagem,
pretendeu-se estabelecer um parametro que indicasse a satisfacdo dos funcionérios
através da analise das avaliacdes de reacdo dos treinamentos, visando avaliar qual
a sua percepcao acerca da contribuicdo desses cursos para o resultado das tarefas
desempenhadas por eles. No presente estudo, foram analisados os questionarios de
‘Avaliacdo de Reacao’ respondidos pelos treinandos ao final de cada curso, assim
como também, as ‘Avaliac6es de Eficacia de Treinamento’ que sao preenchidas e
compiladas nos trés meses posteriores ao curso pelos gestores imediatos de cada

participante concluinte, trés meses apds 0 curso.

Os cursos sao oferecidos pela organizacdo a cada dois meses em média e a
guantidade de alunos por turma varia entre 30 e 40 alunos. Entre janeiro e dezembro
de 2017, um total de 412 alunos concluiram os cursos de Gestdo de Pessoas e de
Gestéo de Processos.

3.3. Universo e Amostragem

Conforme Gil (1999, p. 99), “universo € um conjunto definido de elementos
que possuem determinadas caracteristicas”. Ainda segundo Gil (1999, p. 100) a
amostra € o "subconjunto do universo ou da populacdo, por meio do qual se
estabelece ou se estimam as caracteristicas desse universo ou populacéo”.

Sendo assim, 0 universo da presente pesquisa € o0 Instituto Nordeste
Cidadania localizado na cidade de Fortaleza (CE), e que gerencia a atuacao dos

seus funcionarios em todos os estados da regido Nordeste. JA a amostra é
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composta por alunos concluintes de cursos que séo oferecidos aos colaboradores
do INEC, através da modalidade de EAD. A pesquisa focou em 412 gestores de
nivel intermediario que concluiram os cursos de Gestdo de Pessoas e Gestdo de
Processos de janeiro a dezembro de 2017. A escolha deu-se por serem estas as
primeiras turmas dos referidos treinamentos que foram oferecidos a esses gestores
como “projeto piloto” e dada a possibilidade de os mesmos avaliarem com mais
assertividade e fornecerem um feedback acerca da necessidade de melhorias ou de
validagéo dos treinamentos em questdo assim como afirmar, na sua percepcao, qual
a contribuicdo desses treinamentos para o seu desenvolvimento profissional.

De acordo com o célculo amostral utilizou-se 95% de nivel de confianca e 5%
de erro amostral. Para esta populacdo, foram coletados 204 instrumentos validos e
completamente respondidos (avaliacfes de reacdo) e 204 avaliacdes de eficacia.

3.4 Instrumentos de Coleta de Dados

Para a obtencdo dos dados utilizados neste estudo, optou-se pelo

guestionario que, de acordo com os autores Amaro, Pévoa e Macedo (2005, p. 4):

E um instrumento de investigag&o que visa recolher informag6es baseando-
se, geralmente, na inquisicdo de um grupo representativo da populagdo em
estudo. Para tal, coloca-se uma série de questBes que abrangem um tema
de interesse para os investigadores, ndo havendo interacdo direta entre
estes e 0s inquiridos.

Segundo os autores Manzato e Santos, (2012, p. 10), “um questionario deve
obedecer a algumas regras basicas, onde, o principal € que possua uma logica
interna na representacao exata dos objetivos e na estrutura de aplicagao, tabulagao

e interpretagao.”

De forma mais especifica, e, para melhor interpretacdo dos dados, utilizamos
um questionario do tipo estruturado, que tem na sua construgcdo, questbes de
respostas fechadas, permitindo assim, obter respostas que possibilitam a

comparagdo com outros instrumentos de recolha de dados. Segundo AMARO;
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POVOA; MACEDO, (2005, p. 7). “Este tipo de questionario facilita o tratamento e

analise da informacéo, exigindo menos tempo”.

Foram criados dois tipos de questionarios. O formulario de “Avaliagao de
Reagdo” ou “Apéndice A” presente a partir da pagina 79 até a pagina 84 e o
formulario de “Avaliagao de Eficacia” ou “Apéndice B” apresentado a partir da
pagina 85. Optou-se, ainda, pelo método de pesquisa de cunho quantitativo, onde,
através da mensuracdo da percepcao dos participantes dos cursos virtuais de
aprendizagem, pretendeu-se estabelecer um parametro que indicasse a satisfacao
dos funcionérios, visando analisar qual a sua percepc¢do acerca da contribuicdo
desses cursos para o resultado das tarefas desempenhadas por eles.

As questdes elaboradas para os questionarios foram confeccionadas pelo
pesquisador, que também é facilitador dos treinamentos avaliados em parceria com
a organizacao e pelo RH da mesma.

O primeiro questionério analisado foi intitulado como ‘Avaliacdo de Reagao’
e foi direcionado aos alunos dos cursos mencionados, tendo se referido a satisfacao
dos seus participantes; ja o segundo questionario, intitulado como ‘Avaliacdo de
Eficacia de Treinamento’, foi direcionado aos gestores imediatos dos concluintes
dos cursos com o intuito de avaliar se realmente houve impacto positivo no trabalho
e nos resultados, e se foram desenvolvidas novas habilidades e conhecimentos que
resultaram em mudancas positivas e mensuraveis no resultado do trabalho desses

participantes.

3.5 Métodos de anélise

Apos coletar os dados atraves dos Questionarios 01 Avaliacdo de Reacéo e,
Avaliacdo de Eficacia do Treinamento, os resultados foram tabulados e analisados
por meio de estatistica descritiva. Segundo Ferreira (2005, p.8) “A estatistica
descritiva tem como objectivo a descricdo dos dados, sejam eles de uma amostra ou
de uma populacdo”. A pesquisa bibliografica foi utilizada como embasamento para a

interpretacdo dos dados e para respaldo as interpretacoes.



40

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Neste capitulo sédo analisados os dados obtidos nos questionarios de
‘Avaliacdo de Reacdo’ e de ‘Avaliacédo de Eficacia do Treinamento’. De acordo com
Matias-Pereira (2012, p. 79) a analise do estudo tem como finalidade confrontar os

dados obtidos com a finalidade de responder os objetivos da pesquisa.

Sendo assim, ao final de cada treinamento, os treinandos acessam o médulo
“‘Avaliacdo de Reacao” e selecionam as opcodes pertinentes a cada questéo. Por se
tratar de questionarios veiculados em sistema, ndo é possivel concluir de fato o
treinamento sem responder toda a avaliacao de reacéo.

A Avaliacdo de Reacédo do curso (Apéndice A), conforme Borges, Andrade e
Mourao (2012, p. 20), o nivel “Reacao contempla as opinides dos participantes em
relacdo ao grau de utilidade e dificuldade do curso, bem como em relacdo a

satisfacdo com o mesmo”. Sendo assim, procurou medir as seguintes variaveis:

» Objetivos do treinamento — Percepcéo acerca do cumprimento dos objetivos
do treinamento. “Modelo: MAIS Componente: Procedimentos Borges-
Andrade (2011); Abbad (2011)”;

» Conteudo — Satisfacdo com relacdo ao conteudo apresentado e ao que tal
conteudo agregou ao que o aluno ja sabia e levando em consideracéo
inclusive a utilizacdo de uma sequéncia légica e gradual. “Modelo: MAIS
Componente: Procedimentos Borges-Andrade (2011); Abbad (2011)”;

> Atividades de ensino — Percepcao acerca da didatica e se as metodologias
utilizadas estavam de acordo com o objetivo do curso. “Modelo: MAIS
Componente: Procedimentos Borges-Andrade (2011); Abbad (2011)”;

» Material didatico — Percepcao dos treinandos acerca do material de apoio
utilizado como leituras complementares, filmes e outros recursos. “Modelo:
MAIS Componente: Procedimentos e Resultados Borges-Andrade (2011);
Abbad (2011)”;
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» Atuacdo do docente — Percepcdo dos treinandos sobre a atuacdo do
instrutor. Didatica de ensino e contato com os treinandos. “Modelo: MAIS

Componente: Processos e Resultados Borges-Andrade (2011)”.

A ‘Avaliacéo de Eficacia de Treinamento’ (Apéndice B) procurou analisar qual
a percepcao do gestor imediato dos treinandos no que se refere ao seu desempenho
nas areas operacionais, organizacionais e, se houve, em sua percepcao, evolucéo e
aprendizagem depois da conclusdo do treinamento. Utilizaram-se como base para

0S questionarios, os modelos a seguir:

» Operacional — Percepcao do gestor sobre a operacionalidade das atividades
desenvolvidas e estudadas pelos treinandos no curso e se essas atividades
foram de fato colocadas em pratica. “Modelo: MAIS Componente: Longo
Prazo Borges-Andrade (2011); Freitas et al (2011)”;

» Organizacional — De acordo com a percepcdo do gestor, qual a contribuicdo
dada pelo colaborador a sua area de atuagao apds o treinamento. “Modelo:
MAIS Componente: Longo Prazo Borges-Andrade (2011); Freitas et al
(2011)7;

» Aprendizagem — Verificar a mudanca de comportamento, aprendizagem e se
ha o compartiihamento de informacgdes. “Modelo: MAIS Componente: Longo
Prazo Borges-Andrade (2011); Freitas et al (2011)”".

Os questionarios de avaliacdo contém perguntas que estdo agrupadas em

cinco opgdes de resposta e classificadas da seguinte forma: “péssimo” “ruim”,

‘regular”, “bom” e “excelente”. Esses instrumentos foram construidos pelo autor do
trabalho com base nos modelos acima para a elaboracdo desta pesquisa; porém, os
questionarios foram adotados pela empresa como critério de conclusdo para 0s
treinamentos com o objetivo de avaliar sua efetividade, na percepcdo dos
treinandos. Com a validacéo da empresa e tal adog&o dos instrumentos como parte
dos treinamentos, os questionarios foram inseridos no sistema Moodle para que os
treinandos pudessem responder as questbes eletronicamente por ocasido da

conclusao dos cursos. Especificamente para fins de levantamento de dados para a
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conclusao desta pesquisa, foram analisados dados dos cursos ja mencionados e

concluidos no periodo de janeiro a dezembro de 2017.

4.1. Analise dos questionarios 01 e 02: Cursos de Gestdo de Pessoas e Gestéo de

Processos

Os cursos cujas avaliacfes de reacao foram analisadas sédo oferecidos pelo
INEC através da modalidade de EAD, e tém duracdo de 24 horas para o curso de
“‘Gestao de Pessoas”, e 40 horas para o curso de “Gestdo de Processos”, e séo
ministrados por instrutores internos, funcionérios do Instituto que propdem estudos e

promovem debates no ambiente virtual em plataforma Moodle.

Estes funcionarios se tornam aptos a serem tutores por meio de processo
seletivo e apdés um treinamento de formacdo de facilitadores. Os cursos acima
relacionados sao aplicados a gestores do programa de microcrédito urbano
“Crediamigo” que € um produto do Banco do Nordeste e é operacionalizado pelos
funcionéarios do INEC, mediante atuacdo determinada por assinatura de termos de

parceria entre as duas instituicdes.

Esse termo de parceria é responsavel pela administracdo de uma carteira de
Microcrédito de mais de dois milhdes de clientes e dois bilhdes de carteira ativa, e, a
metodologia para essa atuacdo prevista pelas duas instituicdes admite uma

inadimpléncia méaxima de 2,5%.

Em média, cada gestor tem uma equipe operacional com sete funcionarios,
entre agentes de microcrédito e assistentes administrativos, e, cada agente de
microcrédito administra uma carteira de aproximadamente 700 clientes. O nivel de
eficiéncia exigido pelo parceiro publico, aliado aos 20 anos de experiéncia no setor,

exige que a capacitacado seja constante e mantenha um nivel satisfatorio de eficacia.
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4.2. Escala de Avaliacdo de Treinamento

E importante salientar que a preocupacdo com a avaliacdo dos resultados
produzidos pelos treinamentos é tratada por varios autores. Palmeira (2004, p. 17)

cita um desses autores, Donald Kirkpatric (1998) e observa que:

[...] a0 avaliar a reacéo, o gestor de treinamento deve definir, primeiramente,
0 que deseja descobrir e, em seguida, desenhar o formulario com base nos
itens que deseja descobrir. Este formulario deve ser desenhado de maneira
gue seu resultado possa ser tabulado e quantificado [...] Este formulario € o
gue chamamos de Reacdo ou Satisfacéo.

Palmeira (2004) replica um dos modelos de avaliacdo construido com base na
escala dos niveis de avaliacdo de Kirkpatric que avalia os treinamentos em quatro

niveis que serao contextualizados no decorrer desta andlise.

O primeiro nivel, denominado como Nivel 1 — Reacao/Satisfacdo: “Avalia se
0s participantes gostaram do treinamento”. Para a “Avaliagao de Reacgao”, no ato da
conclusao dos treinamentos, os concluintes dos cursos responderam as questdes
relacionadas ao treinamento em si. Palmeira (2004, p. 16), observa que “O nivel 1 é
conceituado como o de reacado ou satisfacdo, conhecido e realizado pela maioria das

empresas que hoje ministram programas de treinamento”.

O segundo nivel, denominado como Nivel 2 — Aprendizagem: “Observa o
conhecimento adquirido pelos participantes ao final do treinamento, ou seja, 0 que
eles sabem a mais em relagcédo ao que néo sabiam antes”. Refere-se a avaliacao que
vai além da satisfacdo. Determina se houve de fato, algum aprendizado durante o
treinamento. Avalia se conceitos, técnicas e principios foram absorvidos pelos
treinandos. Palmeira (2004, p. 18), afirma que: “Ao avaliar a aprendizagem &
importante mensurar a evolucdo do conhecimento adquirido, ou seja, 0 que se sabe
hoje que né&o era sabido, anterior ao treinamento” Importante ressaltar que o item foi
também avaliado na pesquisa aplicada aos gestores imediatos dos treinandos, que

avaliaram se houve de fato aprendizado proporcionado pelo treinamento.

O terceiro nivel, denominado como Nivel 3 — Mudanga de comportamento:

“‘Avalia o que ha de diferente no comportamento dos participantes apés o
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treinamento”. Nesse nivel, avalia-se quanto do comportamento do treinando mudou
apos o treinamento. Se houve aplicabilidade do que se aprendeu por iniciativa do
treinando e quanto do contetdo aprendido ele continua colocando em pratica apos
alguns meses de finalizado o treinamento. Palmeira (2004, p. 19), Observa que
“Parte do conhecimento adquirido se perde um tempo apds o treinamento [...] seja
porque esquecemos, perdemos a pratica ou a motivacao para determinada tarefa” e
recomenda que “Por este motivo e também para permitir que os participantes
tenham tempo de praticar o que aprenderam, recomenda-se que as avaliacdes

sejam feitas, esporadicamente nos meses subsequentes”.

O quarto nivel, denominado como Nivel 4 — Resultados: “Avalia o impacto
gerado na organizacado a partir da realizacdo do treinamento”. Referente ao que
possivelmente esse treinamento influenciou no alcance de resultados melhores,
reducdo das incidéncias de erros, ganho de tempo e produtividade além da
contribuicdo do treinando para a melhoria na produtividade.

QUESTIONARIO 01 - Avaliacdo de Reacéo

Neste primeiro questionario consta a analise dos seguintes itens: objetivos,
conteldo, atividades de ensino, atuacdo docente e material didatico. Levaram-se
também em consideracdo as sugestdes e criticas registradas pelos treinandos nas

suas consideracoes.

Objetivos do Treinamento

Ao investir nesses treinamentos, a empresa tem como objetivos o
desenvolvimento das competéncias dos colaboradores, assim como objetiva
também gue os assuntos abordados nos treinamentos sejam colocados em pratica e
espera que esses objetivos sejam alcancados de forma satisfatoria e que algum
valor seja agregado a vida profissional destes funcionarios. Desse modo, as Tabelas

1 e 2 procuram traduzir em resultados, qual a percep¢ao dos treinandos no que se
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refere a essas variaveis e nos cursos ja mencionados realizados durante o periodo

estudado.

Tabela 1 — Adequacédo dos Objetivos do curso a realidade do treinando

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 1,96
Bom 46,57
Excelente 51,47
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliacdo de Reacéo (Apéndice A) (2018).

Tabela 2 — Alcance dos objetivos do curso

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 48,53
Excelente 51,47
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliacdo de Reacgédo (Apéndice A) (2018).

Ao analisar a Tabela 1 identificou-se um indice elevado de aprovacao,
levando-se em consideracao os itens elencados como bom e excelente. O indice de
98,04% dos treinandos considerando o item como bom ou excelente demonstra que
a grande maioria entendeu e compreendeu o conteddo ministrado no treinamento no

gue se refere a adequacédo dos objetivos do curso a prética.

No tocante ao alcance dos objetivos (Tabela 2), pode-se afirmar um alto
indice de aprovacéo, visto que da amostra, 100% dos treinandos consideraram o
item como bom ou excelente. Nesta avaliagdo nao foram registrados itens pontuados
como péssimo, ruim ou regular, desta forma, entende-se que a empresa conseguiu
atingir os objetivos a partir da oferta do conteddo da capacitacdo, ou seja, 0s
colaboradores compreenderam que a aplicacdo do curso se deu de acordo com

suas necessidades.

No que se refere a satisfacdo e a reagao positiva dos treinandos, Kirkpatric
(1998, p. 66) observa que:

[...] a reacdo positiva ao treinamento € importante tanto para os instrutores
de treinamento internos quanto para os que oferecem programas abertos ao
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publico, pois o futuro do programa depende desta reacdo. Além disso, se 0s
participantes ndo reagem de forma favoravel, provavelmente ndo estardo
motivados a aprender. Reacdo positiva e satisfacdo, pode ndo assegurar o
aprendizado, mas reacdo negativa, insatisfagdo, certamente reduz a
possibilidade de aprendizado.

Sendo assim, conforme Borges, Andrade e Mourdo (2012, p. 21) “a
avaliacdo deve transcender sua caracteristica de julgar o alcance de objetivos ou
verificar resultados e efeitos e ser também um meio de predizer tais resultados e
efeitos”. O que de certa forma apresentara uma rica contribuicdo para avaliacdes
formativas, conforme prevé a andlise dos insumos, do ambiente e dos processos e
procedimentos relativos as acbGes de treinamento, desenvolvimento e educacao

elencados no decorrer do curso.

Procedimentos

Os procedimentos no modelo MAIS se referem propriamente a acdo de T&D
e de acordo com Abbad (2011), estdo contidos neste componente as acoes,
operacdes e estratégias que foram utilizadas durante o treinamento a fim de
alcancar os objetivos tracados para esta acdo. Deste modo, estdo inclusos os
construtos: conteudo, atividades de ensino, atuacdo do docente e material didatico,

presentes na avaliacdo de reacéo.

Conteudo

A Tabela 3 apresenta a percepcao dos colaboradores através da avaliagao
de reacdo do curso quanto a adequacédo do conteudo ao alcance dos seus objetivos.
Questiona-se assim se o0 contetdo dos treinamentos foram adequados para que 0S

objetivos propostos fossem alcancgados.



a7

Tabela 3 — Adequacédo do Conteudo para Alcance dos Objetivos

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 46,08
Excelente 53,92
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reagdo (Apéndice A) (2018).

Através da andlise da Tabela 3, pode-se perceber que a aprovacao da
adequacao do conteludo para o alcance dos objetivos € elevada. Desse modo,
entende-se que com o0s contetdos selecionados, foi possivel alcancar os objetivos
tracados para a capacitacdo. Vale salientar que esse é um construto importante,
dada a necessidade de construcdo e evolucdo do conhecimento em pratica. Para
(FILATRO, 2008, p. 28), por exemplo, “Isso é feito por meio da analise contextual,
que abrange o levantamento das necessidades educacionais propriamente dito, a
caracterizacdo dos alunos e a verificagdo das restricbes”. Ao se desenvolver
conteddo para um curso como esse, deve-se levar em consideracdo uma analise
acerca das pessoas para quem sera direcionado esse treinamento, quais 0s
objetivos a serem alcancados e por consequéncia que conteudo escolher para que

esses objetivos sejam alcancados.

Na Tabela 4, estdo evidenciadas as percepcfes dos treinandos no que se
refere & adequacdo as necessidades dos participantes da capacitacdo. Avalia-se
aqui se o conteudo dos treinamentos foram adequados a necessidade que os
colaboradores julgavam ter em relagcdo ao seu desenvolvimento profissional e no

gue tange aos assuntos abordados nos treinamentos.

Tabela 4 — Adequacgédo as necessidades dos treinandos

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 44,61
Excelente 55,39
TOTAL 100

Fonte: Questionéario de Avaliacdo de Reacgéo (Apéndice A) (2018).
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E de suma importancia medir também se esse contetdo se adequa, na
avaliacdo dos treinandos, as suas necessidades. Visto que em se avaliando como
vélido para o alcance dos objetivos da organizacdo, necessariamente deve-se fazer
sentido que esse treinamento também seja adequado a tais necessidades. Dos
instrumentos analisados, na percepcéao de 44,61% dos treinandos que avaliaram boa
a adequacao as suas necessidades e 55,39% classificaram como excelente. Este
alinhamento € muito importante, pois, ao perceberem coeréncia entre a realidade e a
sua necessidade, assim como a aplicabilidade do curso na pratica, a chance de os
colaboradores passarem a se dedicar mais ao conteddo aumenta e como

consequéncia também o seu resultado.

Considera-se que a adequabilidade do conteudo a realidade do aluno é uma
validacdo da maneira de apresentar o conhecimento explicito. Assim como afirmou
Fleury (2002, p. 139) ao descrever tal conhecimento como “transmissivel em
linguagem formal”. Resgatando Nonaka e Takeuchi (1997), € o processo de
combinacédo, ou seja, de conhecimento explicito para conhecimento explicito. Avaliar
o item sob tal perspectiva demonstra coeréncia na escolha do contetdo assim como
uma boa andlise das acbes que sdo desenvolvidas e escolhidas para comporem o

material do curso.

Assim também, como a adequacdo as necessidades em um treinamento é
importante, é relevante também analisar se a sequéncia dos estudos foi considerada
adequada. A Tabela 5 apresenta a percepcao dos treinandos no que se refere a

apresentacao do conteudo numa sequéncia légica e gradual:

Tabela 5 — Sequéncia adequada

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 0,49
Bom 55,88
Excelente 43,63
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reacgédo (Apéndice A) (2018).

Apesar de a aprovacao da sequéncia do treinamento ter sido considerada
boa ou excelente por 99,51% dos treinandos, este foi o primeiro item a ter um

percentual maior, que considera como bom em vez de excelente. Entende-se que a
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progressdo dos conteudos de forma logica e gradual facilita o entendimento e
potencializa o aprendizado. Ratificando Angeloni (2008), € necessario que o objetivo
nao seja apenas o compartilhamento de conhecimento. Esse compartilhamento deve
ocorrer de maneira satisfatéria e eficiente. Entende-se que a avaliagdo da sequéncia
reflete a maneira como o treinando percebeu a carga de conteddo exposta e que tal

exposicao foi apresentada de maneira logica.

Entende-se, porém, que para se considerar a sequéncia satisfatoria, €
necessario que se pratiqgue também uma carga horaria adequada, que permita que o
conteldo seja compreendido de forma eficiente. Sendo assim, a Tabela 6 apresenta

a avaliacao do item “adequacéao da carga horaria ao conteudo do treinamento”

Tabela 6 — Adequacgéo da carga horaria adequada ao contetido do curso

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 1,47
Bom 53,43
Excelente 45,10
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reacéo (Apéndice A) (2018).

Verifica-se pela andlise da Tabela 6 que 98,53% dos respondentes
consideram como boa ou excelente a adequacédo da carga horaria ao conteddo do
curso. Onde 45,10% consideram excelente, 53,43% consideram como bom e,
apenas 1,47% como regular. Apesar de a carga horaria ser definida com base no
contetido e de forma que o treinando tenha tempo, vale ressaltar que a modalidade
EAD permite maior flexibilidade de tempo, visto que o treinando pode acessar 0s

modulos do treinamento a qualquer momento.

E importante ressaltar que dentre as diretrizes do setor de capacitacdo da
empresa 0s colaboradores sdo orientados por meio de comunicados periédicos
sobre a necessidade de se criar ambiéncia para gue o treinamento ocorra dentro do

tempo previsto. Tais condi¢cdes devem ser dadas pelos gestores imediatos.

A Tabela 7 — Avaliacdo de Conteudo e dos objetivos do treinamento
apresenta um apanhado geral de desempenho dos objetivos cumpridos ou nao
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durante todo o processo de treinamento com os colaboradores. Em suma, qual a

avaliacdo que os treinandos fazem do contetdo dos cursos.

Tabela 7 — Avaliacdo do Conteldo — Objetivos do Treinamento

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 0,8
Bom 49,1
Excelente 50,1
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reagéo (Apéndice A) (2018).

A Tabela 7 apresentou os resultados estatisticos obtidos durante todos os
objetivos do treinamento acima analisados. Dessa forma, foi verificado que os
objetivos do treinamento foram atingidos de forma satisfatoria, isto €, cumpridos de
maneira eficiente, tendo como maior indice os niveis excelente e bom, que
obtiveram juntos uma pontuacdo de 99,2% de aprovacdo do conteddo e seus
objetivos, e 0,8% como regular, ndo havendo, dessa maneira, insatisfagao por parte

dos treinandos avaliados.

Resgata-se aqui as afirmacfes de Lau e Belluzzo (2007), todo cidad&o
competente € capaz de reconhecer necessidades e localizar informacfes
necessarias bem como utiliza-la. Mas também como ressaltam os autores, pode-se
interpretar que ndo € importante apenas recuperar, avaliar, organizar e utilizar a
informacao. Deve também saber como se beneficiar do mundo de conhecimentos e
incorporar a experiéncia de outros. Essa Ultima afirmativa, pode ser corroborada com
a andlise do processo de internalizacédo citado por Nonaka e Takeuchi (2008), ou

seja, internalizacdo de conhecimento explicito para conhecimento tacito.

Nessa perspectiva, essa analise denota que a maioria dos colaboradores
demonstra ter compreendido o objetivo do treinamento e a sua adequacdo a

realidade vivida por eles nas atribui¢cdes de suas funcoes.

Sendo assim, conforme Kirkpatrick (1993, apud COMIN, INOCENTE E
MIURA 2011, p. 37) observa que “é importante determinar a satisfacdo dos
treinandos, pois a decisdo de repetir o programa de treinamento € baseada em

grande parte na percepc¢ao de qualidade demonstrada por grupos anteriores”.
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Deve-se verificar que essa avaliacdo tem o objetivo de colher opinides
honestas dos participantes. Assim, sua realizacdo deve se valer de metodologias de
avaliacdo que possam proporcionar resultados capazes de fornecer indicadores

médios e isentos.

Atividades de ensino

A Tabela 8 apresenta os resultados referentes a avaliagdo da metodologia
utilizada pelo instrutor no ambiente virtual. Apesar da modalidade EAD, os
instrutores devem necessariamente provocar a interacdo e atuar com metodologias

adequadas.

Tabela 8 — Metodologia de ensino

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 28,92
Excelente 71,08
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reacgédo (Apéndice A) (2018).

No tocante a metodologia utilizada pelo facilitador, identificamos que 71,08%
dos treinandos, consideraram como excelente e 28,92% como bom. A aprovacao foi
elevada. A permanéncia dos instrutores como facilitadores dos treinamentos
depende da avaliacdo realizada pelos treinandos, porém a empresa ndo mensura
qual o percentual minimo de aprovacéo exigido para essa validacdo. Uma sugestéo

dada a organizacdo foi que esses parametros possam ser mensurados e

estabelecidos como critério para tal decisao.

Abreu (2006), afirma que empregar técnicas de ensino adequadamente e
utilizar recursos para transmissdo de conhecimentos e informagbes facilitam a
compreensao, assimilagédo, aceitagdo e envolvimento dos treinandos. Avaliando os
resultados obtidos neste item a luz da teoria, pode-se interpretar que metodologia de

ensino pode ajudar na assimilacao de contetdo e envolvimento nos treinamentos.
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A atuacédo é livre no que se refere ao contato com os alunos, sugestao de
atividades complementares, disponibilizacdo de material complementar, inclusdo de
topicos para discussdo na plataforma e sugestdes de atividades praticas alinhadas
as atividades apresentadas no curso.

Estes tdpicos sdo itens de avaliacdo por parte dos treinandos e sua
mensuracao esta disposta na Tabela 9 que procura avaliar o grau de satisfacao dos

treinandos com tais metodologias.

Tabela 9 — Equilibrio atividades teédrica e préaticas

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 23,53
Excelente 76,47
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliacdo de Reacgédo (Apéndice A) (2018).

Analisando a Tabela 9, que avalia dados referentes ao equilibrio entre
atividades tedricas e praticas, percebe-se que 76,47% dos treinandos avaliam o item
como excelente e 23,53% como bom. A organizacdo fornece uma semana de
reciclagem por ano e pode-se perceber que os facilitadores dos cursos apresentam
ideias e praticas criativas no que se refere a administracédo de recursos didaticos que

promovem equilibrio entre teoria e pratica.

Avaliando do ponto de vista de Nonaka e Takeuchi (2008), entende-se que o
facilitador possui bom grau de conhecimento tanto tacito, quanto explicito, visto que
0s cursos sao formatados a partir da sua experiéncia no assunto. Neste caso, pode-
se afirmar que um dos desafios dos facilitadores € apresentar de maneira explicita,
parte do seu conhecimento tacito e promover atividades praticas que proporcionem
também ao treinando a oportunidade de desenvolver o processo de internalizacao.
Para os treinamentos em questao, os treinandos devem elaborar trabalhos praticos e

enviar em datas estabelecidas.
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Estas tarefas também podem ser analisadas de acordo com os resultados
da Tabela 10, que procura avaliar a pertinéncia das atividades propostas a pratica

dos contelidos estudados no curso em sua realidade.

Tabela 10 — Pertinéncia das tarefas ao contetido estudado

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 23,53
Excelente 76,47
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reagéo (Apéndice A) (2018).

Quanto a pertinéncia das tarefas no treinamento ao contetdo estudado, ao
analisar o conteudo da Tabela 10, identificou-se que 76,47% dos treinandos
consideraram o item excelente, e, 23,53% como bom e, novamente como na maioria
dos construtos analisados até agora, nenhuma incidéncia de avaliagbes de cunho
regular, ruim ou péssimo. Tal analise pode-se basear no fato de que as tarefas sé@o
realmente pensadas para o contetudo proposto. De toda forma, é valido questionar
se essas mesmas tarefas contribuem para o real desenvolvimento profissional

destes colaboradores em suas atividades diarias.

Ratificando a afirmacdo de Alvarenga Neto (2008), que diz que o
conhecimento representa a soma das experiéncias de uma pessoa e que estas s6
existem na mente humana, pode-se afirmar como pertinentes a associagao de
atividades teodricas a atividades praticas de forma a buscar o desenvolvimento do

conhecimento.

Das atividades praticas inseridas nos treinamentos, pode-se citar a
elaboracdo de agendas de atividades relacionadas ao trabalho, avaliacdo de
agendas ja elaboradas, construcdo e aplicacdo de feedbacks com colaboradores
geridos pelos treinandos, avaliacdo de estudos de casos baseados em eficiéncia nos
processos e na gestdo de resultados. Questiona-se, porém, se apenas essas
atividades podem ser consideradas suficientes para que haja desenvolvimento das
habilidades, visto que ndo ha nenhuma acdo especifica da empresa que venha a

promover o habito de se buscar tal desenvolvimento no quotidiano dos funcionarios.
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Material didatico

Na Tabela 11, € analisada a relevancia do material didatico para as
atividades do curso. Os treinamentos em geral, na organizacdo estudada, dispdem,
além do material escrito, de videos, leituras complementares, estudos de casos e

livros em arquivos eletronicos.

Tabela 11 — Relevancia do material didatico

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 48,53
Excelente 51,47
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reagéo (Apéndice A) (2018).

A Tabela 11 informa sobre a percepcao dos treinandos acerca da relevancia
do material didatico selecionado, tanto como guia de estudos como o material

complementar.

Dos instrumentos analisados, 48,53% dos treinandos consideraram como
bom e 51,47% como excelente. Tal resultado evidencia que os alunos
compreenderam como pertinentes e relevantes os contetdos utilizados pelos

facilitadores durante os treinamentos.

Pela natureza dos treinamentos se proporem a ser agente de capacitacao
para cargos de lideranca, faz-se necessario que 0S manuais internos sejam
estudados e que a atualizagé@o por parte dos funcionérios seja constante. Neste caso
os treinandos devem guardar e consultar seu material impresso constantemente com
vistas a manter-se atualizado constantemente. Assim como afirmou Ribeiro (1997)
quando salientou que o material impresso é peca chave na metodologia de ensino
em EAD, pela possibilidade de manipulacao a qualquer momento. Assim, ndo basta
apenas concluir o treinamento, mas atualizar-se constantemente por ocasido da

atualizacao de quaisquer pontos estudados no conteudo.
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Desta forma, garante-se que a informacdo nao se torne obsoleta com o
passar do tempo. Concomitantemente a esses pontos, € importante que o material
disponibilizado seja aplicavel na pratica. Desse modo, faz-se necesséario uma

avaliacdo acerca da qualidade do material didatico.

A Tabela 12 mostra a percepcao dos treinandos acerca da qualidade do

material didatico e sua aplicabilidade.

Tabela 12 — Qualidade do material didatico e aplicabilidade

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 43,14
Excelente 56,86
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reagéo (Apéndice A) (2018).

No tocante a qualidade do material didatico e sua aplicabilidade observou-se
que 100% dos treinandos validaram a qualidade e consideraram aplicavel o material
utilizado, sendo que 43,14% consideraram bom e 56,86% excelente. Importante
ressaltar que aqui, fala-se de conhecimento técito transformado em conhecimento
explicito e quando se fala da aplicabilidade desse material, estamos falando na
viabilidade, na visao do treinando, em se utilizar esse conhecimento explicito para se
desenvolver o conhecimento tacito que por sua vez, é inerente ao individuo e em
grande parte, fruto de suas experiéncias como bem observaram Nonaka e Takeuchi
(2008).

Vale ressaltar que avaliar o material didatico como de boa qualidade e
também relevante ndo garante o aprendizado ou o0 desenvolvimento de

competéncias.

A Tabela 13 mostra uma sintese do que foi a Avaliacdo de Ensino e do

Material Didatico, cedidos aos treinandos.



56

Tabela 13 — Avaliacéo das Atividades de Ensino — Material Didatico

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 33,53
Excelente 66,47
TOTAL 100

Fonte: Elaborado pelo autor. (2018).

De acordo com os dados obtidos na Tabela acima, verificou-se que né&o
houve indice de insatisfacdo no tocante a metodologia de ensino e o material
didatico cedido pela instituicdo. O que demonstra que, 100% dos discentes estdo

satisfeitos com a forma de transmisséo do conhecimento por parte da instituicao.

Sendo assim, o alto indice de aprovacdo mostra que a organizacdo tem
escolhido bem os recursos didaticos (apostilas, filmes, leituras complementares,
etc.). Tais atividades de ensino objetivam o desenvolvimento do conhecimento
adquirido através de exercicios de fixacdo e atividades complementares, por
exemplo. O objetivo e promover novas experiéncias a fim de potencializar os
conhecimentos adquiridos. Como observaram Davenport e Prusak (1998) o
conhecimento pode ser considerando como uma condensacéo de valor e informacéo
contextual, por exemplo e que tal relagdo proporciona a incorporacdo de novas

experiéncias.

Ressaltando aqui mais uma vez que o item avalia apenas as atividades de
ensino e que uma analise mais aprofundada seria necessaria para entender se estas
atividades promoveram de fato a criagdo ou desenvolvimento do conhecimento. Tal

necessidade, porém, pode ser satisfeita com a analise dos itens seguintes.

Atuacao do docente

No que se refere a avaliacdo da atuacdo do docente, avaliamos a percepcéo
dos treinandos com relacdo ao facilitador dos treinamentos sob o0s aspectos,
dominio do assunto, disponibilidade para esclarecimento de duvidas e incentivo a

participacéo dos treinandos.



57

A Tabela 14 apresenta essa percep¢do no que se refere ao dominio do assunto pelo
facilitador.

Tabela 14 — Dominio do Assunto

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 1,47
Bom 47,06
Excelente 51,47
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliacdo de Reacgédo (Apéndice A) (2018).

De acordo com a Tabela 14, o indice de aprovacédo do item foi de 98,53%.
Destes, 51,47% consideram o dominio do facilitador excelente e 47,06% como bom.
Apenas 1,47% dos treinandos avaliaram como regular e ndo foram registradas as
opcdes ruins ou péssimas. Tal resultado demonstra boa preparacdo do facilitador
dos treinamentos e um bom indice de clareza nas informacfes repassadas para a

turma.

O registro de 1,47% avaliando como regular pode se dar ao fato de que no
ambiente virtual, as informagdes ndo podem ser repassadas de diversas maneiras e
respeitando as diferentes formas de aprendizado. Assim, como também néo se pode
realizar exposicdo de contetdos de forma verbal ou de maneira ladica. Torna-se
importante que os gestores imediatos participem e acompanhem tais capacitacdes
no sentido de complementar o entendimento e facilitar o aprendizado dos

colaboradores.

No que se refere a disponibilidade do facilitador para o esclarecimento de
duvidas. Por se tratar de ambiente virtual, € necessario que o docente adote
maneiras de se tornar disponivel para o esclarecimento de duvidas. Geralmente, nos
cursos oferecidos pela organizacgéo, o facilitador fica disponivel através de um forum

reservado para davidas e via aplicativo de conversas (WhatsApp).

A Tabela 15 apresenta a percepcdo dos treinandos acerca da
disponibilidade do facilitador para esclarecimentos de duavidas. Ao considerarem
pertinente a natureza das atividades praticas, os treinandos validam a metodologia

de sair um pouco do ambiente virtual e passarem a exercer atividades praticas em
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seu ambiente de trabalho. Essas atividades permitem que o colaborador adquira
vivéncia pratica, podendo confrontar o conteddo de cunho tedrico ao desenvolvido

nas atividades de campo.

Tabela 15 — Disponibilidade para esclarecimento de davidas

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim 0,98
Regular 2,94
Bom 74,02
Excelente 22,06
TOTAL 100

Fonte: Questionério de Avaliacdo de Reacéo (Apéndice A) (2018).

A Tabela 15 traz informacdes quanto a disponibilidade do instrutor para
esclarecimento de duvidas. Na percepcdo de 22,06% dos treinandos esse item foi
excelente, 74,02% bom, 2,94% regular e 0,98% ruim. Entende-se que o modo
atemporal de comunicacéo entre alunos e docentes pode dificultar o contato entre
eles, assim como alguma demanda mais urgente pode ndo ser sanada de maneira
célere. Deste modo, no entendimento do treinando, este item € objeto de critério

mais elaborado de analise com base nas suas necessidades durante o treinamento.

Tanto para a analise da Tabela 15 e 16 quanto para a 17, € importante
resgatar a visdo de Mundim e Ricardo (2004) que observam que apenas 0S
ambientes virtuais de aprendizagem n&o podem cumprir 0 papel comunicacional.
Apenas nos podemos realizar esse papel e sem uma interacdo efetiva, essas
plataformas tornam-se subutilizadas. Para os autores, essa subutilizagdo pode
ocorrer se o facilitador mantiver o que chamaram de conduta de aprendizagem
behaviorista, conduta essa definida por Abbad e Borges-Andrade (2014) como
sendo a mudanca de comportamento como produto da iteracdo do individuo com o

meio.

7

Desse modo, é importante que o faciltador assuma um papel
intervencionista a fim de proporcionar o desenvolvimento do conhecimento por meio
da interagdo do individuo, ndo apenas com o meio, mas com processos mentais de

habilidades e atitudes, como também ressaltam Abbad e Borges-Andrade (2014) no
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que definem como abordagem cognitivista. Assim como também na abordagem

construtivista onde a construcéo é dada pelo aprendiz a partir de suas experiéncias.

Tao importante quanto a disponibilidades do facilitador, € o incentivo a
participacdo dos treinandos nas atividades propostas. Os resultados desta
analise estdo dispostos na Tabela 16.

Tabela 16 — Incentivo a participacdo dos treinandos nas atividades propostas.

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim 1,47
Regular 3,92
Bom 64,71
Excelente 29,90
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reagéo (Apéndice A) (2018).

No que se refere ao incentivo do facilitador a participacao dos treinandos nas

atividades, percebeu-se também que a maioria dos respondentes valida o item.

29,90% avaliaram excelente, 64,71% como bom, totalizando 94,61% de
aprovacao. Apenas 3,92% consideraram como regular e 1,47 como ruim. No que se
refere a esta avaliacdo, € necessario esclarecer que, de fato, nem todos os

treinandos acessam o contetdo de mensagens eletrdnicas enviadas pelo facilitador.

Outra possibilidade é que realmente alguns treinandos ndo tenham recebido
tais mensagens assim como o facilitador pode n&o ter interagido de maneira
satisfatoria, de maneira que acreditamos ser pouco provavel esta ultima opc¢éo, dado

o percentual elevado de aprovacgéo do item.

E importante observar, porém que a organizacido deve assumir um papel
gue incentive o retorno e a participagdo. Mundim e Ricardo (2004, p. 67), afirmam
que:

As promessas de interfaces interativas, ndo podem ser apenas marketing,
elas devem propiciar o estar junto, o construir com o outro, a possibilidade

de uma comunicagdo que permita as pessoas recriarem e colocarem a acao
criadora a toda.
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O ultimo quesito avaliado do construto foi o cumprimento das atividades na
carga horéria através da administracdo do tempo por parte do facilitador que esta

disposto na Tabela 17.

Tabela 17 — Administragédo do tempo

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 2,94
Bom 46,08
Excelente 50,98
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Reagéo (Apéndice A) (2018).

Nesta avaliacdo pode-se perceber que 97,06% dos treinandos validaram a
administracdo do tempo por parte do instrutor, sendo que 50,98% consideraram
excelentes e 46,08% como bom. Apenas 2,94% consideraram como regular. Por se
tratar de curso na modalidade EAD e pela carga horéaria pouco flexivel, entende-se
que o alto indice de aprovagdo esta também diretamente ligado ao cronograma de

cumprimento das atividades.

Tal modalidade exige ndo somente do aluno, mas também do facilitador
mais preparo e organizacdo na administracdo do tempo, dada a necessidade de
cumprimento dos prazos em determinado tempo. E importante ressaltar que para os
cursos cujas avaliagbes de reacao foram analisadas, o cumprimento das atividades
pode ser feito fora do horario de trabalho, mas o cronograma, porém, deve ser

cumprido no prazo devido ndo haver prorrogacdo do mesmo.

Avaliacéo geral

Ao avaliarmos individualmente cada construto, procurou-se também através
da avaliacdo de reacdo, avaliar a satisfacdo dos treinandos com relacdo aos

treinamentos em geral. A Tabela 18 mensura o item.
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Tabela 18 — Grau de satisfacdo do curso

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 39,71
Excelente 60,29
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliacdo de Reacéo (Apéndice A) (2018).

Analisando a Tabela 18, verificou-se que 100% dos treinandos
demonstraram algum grau de satisfacdo, sendo que destes 60,29% avaliaram o0s

treinamentos como excelente e 39,71% como bom.

Apesar de o nivel de avaliacdo no tocante a satisfacdo dos treinandos com
0s treinamentos, vale lembrar que o autor Kirkpatrick (1998) afirma que muito
embora a reacdo positiva ao treinamento é importante, mas que a satisfacdo pode
nao assegurar o aprendizado. Neste contexto, é importante ressaltar que o item em
questdo avalia apenas a satisfacdo, ndo assegurando, por si sO, que houve

aprendizado de fato.

A Tabela 19 mostrard a Avaliacdo Geral de Atuacdo do Docente, mediante

as tabelas analisadas anteriormente

Tabela 19 — Avaliagdo Geral de Atuacdo do Docente

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim 0,49
Regular 2,25
Bom 54,31
Excelente 42,95
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliacdo de Reacgéo (Apéndice A) (2018).

De acordo com os dados analisados, mediante a percepcao dos treinandos
com relacdo ao facilitador dos treinamentos no que diz respeito aos aspectos
relacionados ao dominio do assunto, disponibilidade para esclarecimento de duvidas
e incentivo a participacdo dos treinandos, verificou-se que, 97,26% dos treinandos
consideraram “excelente” e “bom” a disponibilidade dos docentes para o

esclarecimento das duvidas.
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Como anteriormente citado, o indice de rejeicdo dos constructos em relacdo a
todas as analises do Questionario 01 foi baixo se comparado aos niveis de

excelente e bom j& apresentado.

Avaliados de maneira detalhada, itens como a metodologia de ensino,
conteudo, instrutor e carga horaria, por exemplo, pode-se afirmar que o indice de
satisfacdo foi alto, o que denota assertividade na organizacao dos itens por parte da

empresa. Segundo Palmeira (2004, p. 16):

A continuidade do treinamento dependera da resposta positiva por
parte dos treinandos, se ele foi satisfatério. Se algum dos itens de
avaliacdo do treinamento (conteudo, instrutor, local de realizagéo,
material de apoio, carga horaria) ndo estiver a contento, muda-se,
objetivando a melhoria do programa.

A Tabela 20 mostra como os treinandos avaliam a pratica da EAD no INEC
como diferencial na sua vida profissional. Visto que os itens anteriores avaliaram

essa influéncia para o desenvolvimento dos seus conhecimentos.

Tabela 20 — A pratica da EAD no INEC exerce um diferencial na minha vida profissional em nivel

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo 1%
Ruim 7%
Regular 26%
Bom 57%
Excelente 8%
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliacdo de Reacgéo (Apéndice A) (2018).

A tabela acima corrobora a analise e afirmacdo de que itens como a
“‘Avaliacdo das atividades de ensino”, “Qualidade do material didatico” ou
“Pertinéncia das tarefas ao conteudo estudado”, por exemplo, mesmo se bem
avaliados pelos respondentes, ndo garantem o aprendizado ou se tornam diferencial
na vida profissional dos colaboradores de forma t&o ativa. Apesar de os treinandos
avaliarem a maioria dos itens com classificagdo “Bom” ou “Excelente”, esse
componente retrata a avaliagdo dos treinandos no que se refere a influéncia da EAD
como ferramenta para a gestdo do conhecimento praticada pelo INEC em suas vidas

profissionais.
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Resgatando mais uma vez a visédo de Kirkpatrick que afirma que a satisfacao
com o treinamento ndo garante o aprendizado. De toda forma, o proprio Kirkpatrik
(1998), observa: “Reacdo positiva e satisfacdo, pode ndo assegurar o aprendizado, mas

reacdo negativa, insatisfacdo, certamente reduz a possibilidade de aprendizado

Chama a atencado, porém, que haja incidéncia de respostas classificadas
como “péssimo” ou “ruim”, e “regular’, somando 35% das respostas. Tais indices
levam ao entendimento de que uma parcela dos funcionarios ainda ndo considera
que a EAD como ferramenta para a gestdo do conhecimento no INEC seja um
diferencial nas suas vidas profissionais. Esse é um ponto que pode ser avaliado pela
empresa como uma oportunidade de melhoria no que se refere & conscientizacao
dos funcionarios sobre importancia dessa ferramenta. De toda forma 57% dos
treinandos classificaram o item como “Bom”, e 8% como “Excelente”. Isso demonstra
gue dos respondentes, a maior parte considera sim a EAD como ferramenta para a
gestdo do conhecimento no INEC como sendo diferencial em suas vidas

profissionais.

QUESTIONARIO 02 - Avaliacio de Eficacia

O formulario de Avaliacdo de Eficacia esta disponivel como apéndice e foi
aplicado com os gestores imediatos dos colaboradores concluintes dos cursos, trés

meses apos sua conclusao. De acordo com Freitas etal (2011, p. 490),

Esse modelo mostra os efeitos do aprendizado em longo prazo, como o
objetivo final a ser alcangado, e indica um conjunto de outras variaveis que
o antecedem e que podem influenciar o alcance desses resultados.

Nesta etapa, portanto, foram analisadas as avaliacbes de eficécia,

sobretudo no que diz respeito ao impacto dos treinamentos no ambiente de trabalho.

A analise do questionario se divide em trés areas: “Operacional”, no que se
refere a “incorporacao de novas habilidades e competéncias”, “reducao da incidéncia

de erros nos processos” e “percepcao acerca das praticas de gestdo desenvolvidas
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pelos colaboradores”. “Organizacional”, “contribuicdo para os resultados” e
“‘desenvolvimento de novas atitudes e comportamentos”, e “Aprendizagem”,
abrangendo os pontos “aplicagdo dos conhecimentos adquiridos nas tarefas
realizadas”, “compartiihamento dos conhecimentos”, e “abertura a feedbacks e

sugestdes de mudanga”.

Operacional

No tocante aos quesitos operacionais da Avaliacdo de Eficacia, o primeiro
item avaliado foi a reducado da incidéncia de erros nos processos conforme descrito

na Tabela 21. A Tabela 21 apresenta os resultados referentes a redugcéo da

incidéncia de erros nos processos

Tabela 21 — Redugdo da incidéncia de erros nos processos

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 2,45
Bom 46,57
Excelente 50,98
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Eficicia de Treinamento (Apéndice B) (2018).

Quanto a reducdo da incidéncia de erros nos processos, 97,55% dos
gestores considerou satisfatorio, sendo 50,98% como excelente, e, 46,57% como
bom. Apenas 2,45% consideraram regular. E importante ressaltar que reducéo de
erros nos processos diminui o custo com retrabalho e custos causados por esses
erros. Esses percentuais demonstram eficacia dos treinamentos oferecidos que tem

conteudo especifico ao cotidiano dos colaboradores.

Nota-se aqui a satisfacdo do quarto nivel da escala de avaliacdo de
Kirkpatrick denominado como “resultados”. Na avaliacdo dos gestores diretos dos,
houve reducdo na incidéncia de erros antes ocorridos durante a execugdo dos
processos. Tal afirmacé&o traduzida nos resultados auferidos pelos gestores na

entrega dos resultados pelos colaboradores que efetuaram os treinamentos.



65

Por conseguinte, a Tabela 22 apresenta a percepcao acerca das praticas de

gestao desenvolvidas pelos colaboradores.

Tabela 22 — Préticas de gestdo desenvolvidas pelos colaboradores

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 4,85
Bom 78,9
Excelente 16,25
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Eficicia de Treinamento (Apéndice B) (2018).

Identificamos na andlise da Tabela 22 que, na percepcdo dos gestores
imediatos, aproximadamente 95% dos colaboradores avaliados, apresentaram
melhorias nas praticas de gestdo, isso tanto para o quesito desenvolvimento de

novas praticas quanto na evolucéo de préticas ja adquiridas.

Neste caso também é possivel afirmar, baseado na visdo de Nonaka e
Takeuchi (1997), que hé o processo de internalizacdo de conhecimento explicito, ou
seja, 0 contetudo apresentado nos ambientes do curso, em conhecimento tacito, na

forma de praticas de gestéo desenvolvidas e aplicadas pelos colaboradores.

A Tabela 23 apresenta a avaliacdo dos gestores no que se refere a
incorporacdo de novas habilidades e competéncias por parte dos colaboradores

concluintes dos treinamentos.

Tabela 23 — Incorporacéo de novas habilidades e competéncias

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 15,69
Bom 49,51
Excelente 34,80
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Eficacia de Treinamento (Apéndice B) (2018).

Apesar do relevante indice de respostas consideradas como regular 15,69%,

pode-se perceber que a maioria dos gestores entende que, ha no comportamento

dos treinandos, a incorporacdo de novas habilidades e competéncias. 84,31%
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consideram satisfatorio o item, sendo que destes, 34,80% consideram excelente e

49,51% como bom.

Um dos estados desejados por uma organizacdo que promove a
capacitacdo de seus funciondrios € que o conhecimento adquirido passe a fazer
parte da personalidade profissional desses colaboradores assim como a

transferéncia de conhecimento adquirido no treinamento.

E possivel resgatar aqui a escala de avaliagido de Kirkpatrick que traduz o
resultado apresentado através do Nivel 2 da sua escala de avaliacdo de
treinamento, denominada como aprendizagem. Observa-se aqui, que houve, na
avaliacdo dos gestores imediatos, bom indice de aprendizagem. Resgatando, porém
a avaliacdo do item demonstrado na Tabela 18, é possivel afirmar que apesar de
100% das avaliacbes terem sido classificadas como boa ou excelente o nivel de
satisfacdo com os treinamentos, nem todos os colaboradores incorporaram novas

habilidades ou competéncias de igual maneira apds os treinamentos.

Organizacional

Na Tabela 24, sdo apresentados os resultados do construto no que se refere

ao desenvolvimento de novas atitudes e comportamentos.

Tabela 24 — Desenvolvimento de novas atitudes e comportamentos

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 1,47
Bom 45,10
Excelente 53,43
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Eficacia de Treinamento (Apéndice B) (2018).

No tocante ao desenvolvimento de novas atitudes e comportamentos,
98,35% dos gestores consideraram satisfatorio tal desenvolvimento, sendo 53,43%

como excelente, 45,10% como bom, e, apenas 1,47% como regular.
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E importante salientar que o intuito dessa avaliacdo nido é adequar o
comportamento dos colaboradores ao que a empresa espera como um
comportamento padronizado, mas sim, avaliar o desenvolvimento de novas atitudes
e comportamentos que agreguem valor a atuacao do gestor em formagdo como um

ponto importante e inerente a funcao de um gestor.

E importante confrontar o conteido das Tabelas 23 e 24 para se efetuar uma
analise no que se refere ao desenvolvimento de habilidades e atitudes. Apesar da
avaliacdo dos gestores traduzir que aproximadamente 84% dos treinandos
desenvolveram novas habilidades em grau bom ou excelente, esse indice sobra

para 98,53% no que se refere ao desenvolvimento de atitudes ou comportamentos.

Na dimensao “Organizacional” comegamos a analise pelo fator contribuicdo

para os resultados conforme descrito na Tabela 25.

Tabela 25 — Contribuic&o para os resultados

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular 7,35
Bom 46,08
Excelente 46,57
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Eficicia de Treinamento (Apéndice B) (2018).

Dos dados avaliados na Tabela 25 pode-se perceber que 92,65% dos
avaliadores consideram satisfatéria a contribuicdo para os resultados, sendo 46,57%
considerados como excelente e 46,08% como bom. Apenas 7,35% consideraram
como regular. Pode-se dizer que esta analise ratifica que a organizacdo estd no
caminho certo no que se refere a capacitacdo dos colaboradores, visto que a
entrega de resultados pode ser vista como um importante indicador no contexto

organizacional.

Nesta andlise também pode-se resgatar a escala de avaliacdo de
treinamento de Kitrkpatrick traduzida como a quarta escala de avaliacdo, ou
resultados. Considera-se satisfeita a condicdo de melhoria dos resultados

produzidos pelos treinandos apds 0s treinamentos.
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Resgatando também a visdo de Borges, Andrade e Mourdo (2012), é
necessario que a avaliacdo transcenda o alcance de objetivos ou verificacdo de

resultados. E importante que haja maneiras de predizer tais resultados.

Aprendizagem

No topico de “aprendizagem”, procurou-se avaliar itens inerentes as atitudes
dos colaboradores nos quesitos “aplicagdo dos conhecimentos adquiridos nas

tarefas realizadas”, “compartilhamento dos conhecimentos”, e “abertura a feedbacks

e sugestdes de mudancga”.

A Tabela 26 avalia o quesito aplicacdo dos conhecimentos adquiridos nas

tarefas realizadas.

Tabela 26 — Aplicacdo dos conhecimentos adquiridos nas tarefas realizadas

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim -
Regular -
Bom 60,78
Excelente 39,22
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliagdo de Eficicia de Treinamento (Apéndice B) (2018).

A andlise da tabela mostra que os gestores imediatos avaliaram que o0s
colaboradores colocam em pratica os conhecimentos adquiridos nos treinamentos.
39,22% consideraram como excelente e 60,78% como bom. Pode-se afirmar que
essa aplicacdo na pratica foi percebida de maneira satisfatoria. E possivel afirmar
também, que os treinamentos cumpriram com seus objetivos ao proporcionar aos

seus participantes meios de colocar em prética o contetdo aprendido.

E possivel aqui resgatar Moura (2001), que afirma que é possivel tomar
melhores decisfes sabendo mais do que sabendo menos, embora seja tentador
buscar respostas simples para problemas complexos. Tal afirmacéo € corroborada

também por Mundim e Ricardo (2004) quando estas afirmam que a gestédo
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organizacional bem-sucedida da inovacdo € produto de um processo continuo de

aprendizagem promovidos pela organizacéo.

A Tabela 27 avalia compartiihamento dos conhecimentos. Em que nivel se

deu o compartilhamento dos conhecimentos adquiridos nos treinamentos.

Tabela 27 — Compartilhamento dos conhecimentos

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Deficiente -
Regular -
Bom 21,08
Excelente 78,92
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliag&o de Eficacia de Treinamento (Apéndice B) (2018).

O fato de 100% dos gestores avaliarem como satisfatério o
compartilhamento dos conhecimentos adquiridos pode-se dever ao fato de que a
organizacdo adota uma sistematica de apadrinhamento e disseminacdo das

informacdes nas suas reunides mensais.

Como bem observaram Abbad e Borges-Andrade (2014), muito importante
ndo sé a aquisicdo, mas também a manutencdo e transferéncia do conhecimento

como ferramenta estratégica e de sustentabilidade das organizagdes.

Os colaboradores concluintes dos treinamentos realizam trabalhos de
compartiihamento através de apresentacfes e analise pessoal sobre o contetdo
estudado. Dos respondentes, 78,92% consideram o0 quesito como excelente e
21,08% como bom. O compartihamento de informacdes ocorre apds o0s
treinamentos, nas reuniées mensais por equipe, onde os colaboradores apresentam
0 que aprenderam, quais 0S pontos que consideram mais relevantes e qual a

contribuicdo desse conteudo para o seu desenvolvimento.

Deve-se ressaltar, porém que um outro desafio é promover atividades que
promovam o processo de internalizagdo de conhecimento explicito para tacito e que
estes colaboradores sejam capazes de promover a externalizacéo desse mesmo

conhecimento de forma explicita a outros colaboradores.
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A Tabela 28 apresenta os resultados sobre abertura a feedbacks e

sugestbes de mudanca.

Tabela 28 — Abertura a feedbacks e sugestdes de mudanca

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim 2,94
Regular 18,63
Bom 39,71
Excelente 38,73
TOTAL 100

Fonte: Questionario de Avaliacéo de Eficacia de Treinamento (Apéndice B) (2018).

bY

Quanto a andlise do quesito, 78,43% dos gestores avaliaram como
satisfatorio, sendo que 38,73% como excelente e, 39,71% como bom. 18,63%
avaliaram como regular e 2,94% como ruim. Tal avaliacdo pode-se dever ao fato de
que, de todas as avaliacoes, essa é a dimensédo mais dificil de gerar mudanca, visto
que, a abertura a feedbacks é constituida em grande parte na personalidade do
individuo. Mesmo assim, pode-se afirmar que o grau de satisfacdo € alto se

considerarmos a quantidade de respostas classificadas como excelente ou bom.

Resgata-se aqui a afirmativa de Abbad e Borges-Andrade (2014), que observam que
a mudanca de comportamento resulta, também, da interacdo do individuo com o
meio, assim como de sua maturacdo. A Tabela 29 mostra a seguir a Avaliagao geral

dos seguintes indices: Operacional, Organizacional e Aprendizagem.

Tabela 29 — Avalia¢@o Operacional, Organizacional e de Aprendizagem

Nivel Porcentagem (%)
Péssimo -
Ruim 2,3
Regular 5,7
Bom 48,5
Excelente 43,5
TOTAL 100

Fonte: Elaborado pelo autor. (2018).

De acordo com os dados gerais apresentados na Tabela 29, aplicado aos
gestores imediatos dos colaboradores concluintes dos cursos, verificou-se que o

grau de satisfacdo em relacdo aos indices ligados ao operacional, organizacional e
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de aprendizagem foi maior, chegando a 92%, considerando desse total 43,5% como

excelente, e, 48,5% como bom. O indice de 5,7% foi de regular e 2,3% foi ruim.

Para Abbad et al. (2012) a raz&o essencial para todo o processo de avaliacao
é justamente buscar conhecer a realidade para encontrar solugées que aumentem

os beneficios das ac¢des de treinamento, de desenvolvimento e educagéo.

Dessa forma, pode-se perceber que 0s cursos disponiveis para a reciclagem
e capacitacdo dos funcionarios estdo obtendo indices positivos de aceitacao,
fazendo com que os funcionarios obtenham uma bagagem cognitiva mais completa,

e assim, contribuindo para a tomada de decisdo dentro da empresa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo circundou no intuito de avaliar a influéncia da
Educacdo Corporativa e do uso da EAD como ferramentas para a Gestdo do
Conhecimento no Instituto Nordeste Cidadania, verificando assim, o grau de
satisfacdo dos funcionarios, sua percep¢do quanto a contribuicdo para a evolugdo
dos conhecimentos especificos, a mudanca de comportamento apdés o devido

treinamento e seus respectivos resultados.

De acordo com os resultados obtidos mediante a analise dos questionarios 01
e 02, pbdde-se perceber que, a gestdo do conhecimento atrelada ao EAD,
proporcionou um alcance mais eficiente e eficaz as praticas de gestdo no que se

refere a tomada de decisdo nas organizacoes.

A educacéo corporativa e 0 uso da EAD como ferramenta para a gestao do
conhecimento no Instituto Nordeste Cidadania exercem o papel norteador das
politicas e praticas da empresa, assim como estabelece as nocdes de gestdo de
pessoas e de processos necessarias para a execucao das atribuicdes dos cargos
intermediarios de gestdo. Os treinandos mostraram-se satisfeitos com o contetdo
dos treinamentos, porém, alguns itens dos construtos da pesquisa mostraram
pequeno indice de gestores imediatos que avaliaram como regulares alguns itens,
como por exemplo, a abertura a feedbacks e sugestdes de mudanca, a contribuicdo
para os resultados e a incorporacdo de novas habilidades e competéncias, assim
como na avaliacdo dos treinandos alguns itens tiveram avaliagdo ruim ou regular,
como por exemplo a atuacdo do docente e sua administracdo do tempo, incentivo a
participacdo dos treinandos e disponibilidade para o esclarecimento de duvidas.
Essas duas ultimas questdes, respaldando a avaliacdo de alguns autores citados no
presente trabalho que afirmam que a figura do facilitador € peca essencial e facilitam

a interacao entre professores e alunos.

Sugere-se aqui que o setor de capacitacdo se aprofunde nessas questbes
pos-treinamentos a fim de obter feedbacks mais assertivos sobre a necessidade de
acbes que possam identificar melhor praticas que ajudem a desenvolver itens

avaliados como “regular” ou “ruim” dos construtos desta pesquisa, assim como
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averiguar que fatos motivaram os respondentes a avaliar tais itens como “ruim” ou
‘regular”. As questbes presentes neste trabalho podem ser aproveitadas como item
de avaliacdo para os mais de 20 treinamentos oferecidos pelo Instituto Nordeste
Cidadania através da modalidade EAD.

Em resposta ao Problema de Pesquisa posto para este estudo, entende-se
gue os recursos e o0 modelo empregado na proposta do INEC, que é o de capacitar
os colaboradores de maneira que possam contribuir para o melhor desempenho e
desenvolvimento das atividades administrativas e gerenciais, vém sendo utilizados
de maneira satisfatéria, e que a organizacdo preza ndo s6 pela qualidade do
material oferecido aos treinandos, como também, nas praticas adotadas pela
organizacao para o uso da EAD como uma ferramenta de Gestdo do Conhecimento
eficaz. Tal avaliacdo pode ser considerada como um ganho para a organizacgao,
visto que um percentual elevado percebeu a melhoria no desenvolvimento dessas

habilidades por parte dos colaboradores que concluiram os treinamentos.

Constatou-se, porém que uma parte significativa dos funcionarios considera
como “péssimo”, “ruim” ou “regular” o uso da EAD no INEC para o seu
desenvolvimento profissional. Dessa forma, é necessario que a empresa promova
mais ac¢Bes no sentido de sensibilizar os funcionérios para a importancia da EAD

para o tal desenvolvimento.

Sendo assim, é importante ressaltar que a gestdo do conhecimento requer o
compromisso e o0 envolvimento de todos os colaboradores da instituicdo, no que
tange a existéncia de um planejamento, organizacdo, controle e de uma avaliacéo,
visto que sao fatores fundamentais para 0 sucesso e o progresso de toda e qualquer
organizacdo. Para que isso possa acontecer, € imprescindivel o desenvolvimento de
condicdes que permitam ampliar, promover e utilizar todo o potencial dos
colaboradores na concretizacdo dos objetivos da organizagdo e no compromisso

com seu desenvolvimento profissional.
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APENDICES

QUESTIONARIO 01 - Avaliacdo de Reacéo

Cursos de Gestao de Pessoas e Gestao de Processos

Ao funcionario do Instituto Nordeste Cidadania

Formulario de pesquisa realizada na area de Gestdo do Conhecimento pelo aluno
Alberto Geminiano Olegario da Universidade Federal da Paraiba. A sua participacéo
é fundamental para o sucesso desta pesquisa.

Procure responder de acordo com a sua percepcéo e avaliacdo sobre os diversos
pontos abordados dos cursos que vocé concluiu.

Com relacdo aos treinamentos de Gestdo de Processos e Gestdo de Pessoas,
responda as questdes a seguir para cada item:

OBJETIVOS DO TREINAMENTO

Na minha avaliacéo, no tocante aos objetivos do curso aplicados a realidade no
dia a dia vivido por mim na empresa, considero que a adequacéao dos objetivos foi:

Marque com um “X” apenas
uma opg¢ao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente
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Na minha avaliacdo, considero que o alcance dos objetivos do curso para a

minhas atribui¢des foi:

Marque com um “X” apenas

uma opgao

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente

Na minha avaliacdo, considero que a adequacédo do conteudo para o alcance

dos objetivos do curso foi:

Marque com um “X” apenas

uma opgéao

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente

Na minha avaliacdo, considero que a adequacao do conteudo a necessidade

do treinamento foi:

Marque com um “X” apenas

uma opg¢ao

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente

Na minha avaliacdo, considero a apresentacdo dos conteados numa sequéncia

adequada, logica e gradual como sendo:

Marque com um “X” apenas

uma opgao

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente
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Na minha avaliacdo, considero que a adequacédo do conteudo a carga horéaria
do treinamento foi:

Marque com um “X” apenas
uma opgao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente

Na minha avaliagdo, considero que a adequacédo do conteldo a carga horéria
do treinamento foi:

Marque com um “X” apenas
uma opgéao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente

ATIVIDADES DE ENSINO

Considero a metodologia de ensino utilizada no treinamento como:

Marque com um “X” apenas
uma opg¢ao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente
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Considero a o equilibrio entre as atividades tedricas e praticas abordadas no

treinamento como:

Marque com um “X” apenas

uma opgao

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente

Considero a pertinéncia das tarefas ao conteudo estudado no treinamento

como:

Marque com um “X” apenas

uma opg¢ao

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente

Considero a relevancia do material didatico utilizada no treinamento como:

Marque com um “X” apenas

uma opgéao

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente

Considero a qualidade e a aplicabilidade do material didatico utilizado no

treinamento como:

Marque com um “X” apenas

uma opgao

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente




ATUACAO DO DOCENTE

Avalio o dominio do assunto por parte do facilitador como:

Marque com
uma opgao

um “X” apenas

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente
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Avalio a disponibilidade para esclarecimento de duvidas por parte do facilitador

como.

Marque com
uma opgao

um “X” apenas

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente

Avalio o incentivo a participacdo dos treinandos nas atividades propostas por
parte do facilitador como:

Marque com
uma opgéao

um “X” apenas

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente
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Avalio a administracdo do tempo durante as atividades de ensino por parte do
facilitador como:

Marque com um “X” apenas
uma opgao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente

Qual o meu grau de satisfacdo no que se refere ao curso em geral. Avalio o
treinamento em seus aspectos gerais como:

Marque com um “X” apenas
uma opgéao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente

A préatica da EAD no INEC exerce um diferencial ha minha vida profissional em
nivel:

Marque com um “X” apenas
uma opgéao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente
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QUESTIONARIO 02 - AVALIACAO DE EFICACIA

Cursos de Gestao de Pessoas e Gestao de Processos

Ao funcionario do Instituto Nordeste Cidadania

Formulario de pesquisa realizada na &rea de Gestdo do Conhecimento pelo aluno
Alberto Geminiano Olegario, sob a orientagdo do Prof. Dr. Samir Adamoglu de
Oliveira, da Universidade Federal da Paraiba. A sua participacéo € fundamental para
0 sucesso desta pesquisa.

Procure responder de acordo com a sua percepcao e avaliagcdo sobre os diversos
pontos abordados dos cursos que vocé concluiu.

Com relacdo aos treinamentos de Gestdo de Processos e Gestdo de Pessoas
realizado por seus colaboradores. Responda as questdes a seguir para cada item:

OPERACIONAL

Apoés o treinamento, no que se refere a reducdo da incidéncia de erros nos
processos executados pelo colaborador, considero a contribuicdo do curso para tal
reducdo como:

Marque com um “X” apenas
uma opgéao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente
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Apoés o treinamento, no que se refere as praticas de gestdo desenvolvidas
pelos colaboradores, considero a contribuicdo do curso para o desenvolvimento de
novas praticas como:

Marque com um “X” apenas
uma opc¢ao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente

ApOs o treinamento, no que se refere a incorporagdo de novas habilidades e
competéncias, considero a contribuicdo do curso para tal incorpora¢cdo como:

Marque com um “X” apenas
uma opgéao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente

ORGANIZACIONAL

Apods o treinamento, no que se refere ao desenvolvimento de novas atitudes e
comportamentos, considero a contribuicdo do curso para tal desenvolvimento como:

Marque com um “X” apenas
uma opg¢ao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente
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AplOs o treinamento, no que se refere a contribuicdo para os resultados,

considero a contribuicdo do curso para tal melhoria como:

Marque com
uma opgao

um “X” apenas

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente

APRENDIZAGEM

Apbés o treinamento, no que se refere a aplicagdo dos conhecimentos
adquiridos nas tarefas realizadas, considero a contribuicdo do curso para tal

aplicacao como:

Marque com
uma opg¢ao

um “X” apenas

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente

Apés o treinamento, no que se refere ao compartilhamento dos conhecimentos,

considero a contribuicdo do curso para tal compartilhamento como:

Marque com
uma opgéao

um “X” apenas

AVALIACAO

Péssimo

Ruim

Regular

Bom

Excelente
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Apoés o treinamento, no que se refere a abertura a feedbacks e sugestdes de
mudanca, considero a contribuicdo do curso para tal abertura como:

Marque com um “X” apenas
uma opgao

AVALIACAO
Péssimo
Ruim
Regular

Bom
Excelente




