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RESUMO

O processo de capacitacdo e treinamento vem se tornando bastante abrangente e as
organizagbes tém adotado os ambientes virtuais como ferramenta de apoio ao
desenvolvimento dos seus funcionarios. Este estudo tem como objetivo analisar a percepc¢éo
dos funcionarios de uma empresa publica, sobre a utilizacdo dos Ambientes Virtuais de
Aprendizagem - AVA, no processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas na Empresa
Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria — Infraero, na unidade do Aeroporto Internacional
Presidente Castro Pinto, localizado na cidade de Bayeux, na Paraiba. Os dados foram
coletados por meio de entrevistas semi-estruturadas realizadas com os funcionérios do setor
Coordenacdo de Administracdo e Financas — JPAF, assim como, por meio da analise de
documento — Norma Interna (NI 7.06), que trata da capacitacdo dos recursos humanos da
empresa. Os dados foram tratados pela técnica analise de contetido, com enfoque qualitativo.
Realizou-se a analise da percepcdo dos funcionarios sobre a aprendizagem em ambientes
virtuais, no que se refere aos aspectos facilitadores e limitadores do processo de aprendizagem
nessa modalidade de ensino, aos recursos e as condi¢des disponibilizados pela empresa, e as
contribuicdes dos AVAs para a Infraero e para seus funcionarios. Concluiu-se que a empresa
faz investimentos e disponibiliza recursos e condi¢cbes para o desenvolvimento de
aprendizagem em ambiente virtual, visando garantir o aperfeicoamento das atividades
desempenhadas dentro da organizacdo, embora alguns funcionarios apresentem resisténcia ou
ndo se interessem por essa modalidade de ensino. Por fim, foi possivel identificar que o papel
dos AVAs no processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas na Infraero é contribuir
na aquisicdo de conhecimentos e habilidades gerando ganhos para os individuos
(desenvolvimento de competéncias e, consequentemente, valorizagdo profissional) e para a
empresa, tendo em vista que com profissionais mais qualificados ha uma melhoria na
qualidade da execucdo do servico prestado, proporcionando, assim, 0 crescimento e o
progresso da empresa.

Palavras-chave: treinamento e desenvolvimento, tecnologia, ambiente virtual de
aprendizagem, empresa publica.



ABSTRACT

The process of education and training has become increasingly comprehensive, and so
organizations have adopted virtual environments as a tool to support the development of their
employees. This study aims to analyze the perception the of employees of Infraero - Empresa
Brasileira de Infraestrutura Aeroportudria, the Brazilian airport infrastructure public
company, located at Presidente Castro Pinto International Airport, in the town of Bayeux, in
Paraiba, about the use of virtual learning environments, in the process of training and
developing people. Data were collected through semi-structured interviews conducted with
employees from the Coordination of Administration and Finance, as well as through the
analysis of document - Internal Standard (NI 7.06), which deals with the training of human
resources. Data were treated by content analysis with qualitative approach. We carried out the
analysis of the perception of employees on learning in virtual environments, regarding the
facilitating and limiting aspects of the learning process in this mode of teaching, resources and
conditions offered by the company, and the contributions of virtual learning environments to
Infraero and its employees. It is concluded that the company makes investments and provides
resources and conditions for the development of virtual learning environment to ensure the
improvement of the activities performed inside the organization, although some employees
resist or are not interested in this type of education. Finally, it could be identified that the role
of virtual learning environments in the process of training and developing people in Infraero
is contributing to the acquisition of knowledge and skills, generating value to the employees
(competence development and, consequently, professional value) and to the company, bearing
in mind that more qualified workers can provide improvements in the quality of executed
services, therefore providing growth and progress to the company.

Keywords: Training and development, technology, virtual learning environment, public
company.
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EaD — Educacdo a Distancia

EADI — Educacéo a Distancia via internet
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Infraero — Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuéria
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1. INTRODUCAO

Neste capitulo introdutdrio sdo apresentadas a contextualizacdo do tema abordado e a

estrutura do trabalho, bem como, os objetivos da pesquisa e a justificativa do estudo.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA

A busca por competitividade levou as organizagdes a se conscientizarem da relevancia
do trabalho humano no desempenho de uma empresa. Para maximizar a utilizacdo das pessoas
em suas atividades, as organizac@es estdo revendo seus conceitos e utilizando novas préaticas
gerenciais. Sob essa perspectiva, as Tecnologias da Informacdo — TI, estdo sendo utilizadas
para o desenvolvimento de processos de capacitagéo.

A sociedade industrial se tornou sociedade da informacdo e, neste novo panorama, a
informacdo e o conhecimento tornam-se obsoletos rapidamente. Desse modo, a educacdo a
distancia vem se propagando e ganhando maior importancia dentro das organizacGes
(GRANITO, 2008). Segundo Senge (1990), o mundo de hoje esta mais integrado,
consequentemente, 0s negdcios estdo mais complexos e dindmicos, o trabalho muito mais
ligado ao aprendizado, e ndo é mais suficiente ter apenas uma pessoa aprendendo em toda
organizacao.

No setor publico, a gestdo de pessoas vem sofrendo transformacdes e, assim,
assumindo uma atuacdo mais estratégica. O processo de capacitacdo vem se tornando bem
mais abrangente e as organizacdes publicas tém adotado 0s ambientes virtuais como
ferramenta de apoio ao desenvolvimento de acOes de capacitacdo e de desenvolvimento dos
servidores. Conforme Carvalho (2009, apud CAVALCANTE; OLIVEIRA, 2011), a
administracdo publica vem se esforcando para profissionalizar os seus servidores e atualizar
0s processos de gestédo, visando melhorar a qualidade dos servigos prestados a populacao.

Sendo assim, pretendeu-se com este trabalho de pesquisa analisar a utilizacdo dos
AVAs no processo de capacitagdo e treinamento de uma empresa publica sob a percepcdo dos
seus funcionarios. Dessa forma, realizou-se uma pesquisa com o0s membros da Infraero,
vinculados ao Aeroporto Internacional Presidente Castro Pinto, Bayeux - PB, que fazem parte
do setor Coordenacao de Administracdo e Financas — JPAF.

Considerando-se que 0 ambiente virtual pode contribuir na aquisicdo de
conhecimentos e habilidades, assim como, nos valores e atitudes que reforgam o crescimento,

0 desenvolvimento e a sustentabilidade de uma organizacéo, essa pesquisa busca responder a
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seguinte questdo: Qual a percepc¢ao dos funcionérios sobre o papel dos ambientes virtuais

de aprendizagem no processo de capacitacdo da Infraero?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a percepcdo dos funcionarios da Empresa Brasileira de Infraestrutura
Aeroportuéria — Infraero, sobre a utilizacdo dos Ambientes Virtuais de Aprendizagem - AVA,
no processo de capacitacao e treinamento.

1.2.2 Objetivos Especificos

- Caracterizar o processo de capacitacao e aprendizagem em AVAs na Infraero;

- Conhecer os aspectos limitadores e facilitadores dos AVAs;

- Identificar as condi¢cBes e recursos disponibilizados pela Infraero para o
desenvolvimento da aprendizagem em ambiente virtual,

- Averiguar as contribuicfes dos AVAs para a Infraero e para seus funcionérios.

1.3 JUSTIFICATIVA

Desde a década de 1990, a busca por competitividade vem se tornando bastante
intensa por parte das organizagdes, considerando que o ambiente organizacional se
caracterizava pelo amplo desenvolvimento tecnoldgico e acentuadas mudangas econémicas.
Segundo Senge (1990, p. 12) pode-se afirmar que “as melhores organizagdes do futuro serdo
aquelas que descobrirdo como despertar 0 empenho e a capacidade de aprender das pessoas
em todos os niveis da organizagao”.

Diante desse contexto, o conhecimento (capital intelectual) passou a ser visto como
um diferencial no &mbito organizacional. Nesse sentido, as organizagcdes passaram a investir
em novas maneiras de capacitagdo e treinamento, bem como, em novos processos de
aprendizagem organizacional - como a utilizacdo das TIs no processo complementar de
aprendizagem, com o objetivo de melhorar o seu desempenho. Conforme Maia (2007, apud
SANCHES; SILVA, 2011), a educacéo a distancia tem sido um dos métodos mais utilizados

pelas organizacdes de grande porte, tanto as privadas quanto as do setor publico.
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A principio, o interesse pelo desenvolvimento de AVAs estava voltado aos
pesquisadores da area de Educacdo, Informatica e Comunicacdo, areas de estudos mais
ligadas ao tema educacdo em ambiente virtual. Entretanto, diante do aumento da oferta de
cursos de educacdo a distancia e dos seus diversos aspectos positivos, a tematica foi ganhando
visibilidade e despertando o interesse de pesquisadores de outras &reas, como da
Administracédo (KLERING; SCHROEDER, 2011).

Assim, a escolha do tema para essa pesquisa resultou do grande interesse em
investigar e contribuir academicamente no que se refere a aprendizagem e a capacitacdo no
ambiente virtual na area de gestdo. A Infraero foi a instituicdo selecionada para o estudo, por
se tratar de uma empresa publica que apresenta grandes investimentos no incentivo ao
processo de aprendizagem de seu corpo funcional.

No que se refere a viabilidade desse estudo, foi possivel realiza-lo diante do grande
acervo de recursos que remetem ao tema em estudo como, por exemplo, os artigos cientificos
que ja foram publicados sobre aprendizagem organizacional e ambientes virtuais de
aprendizagem, assim como, a facilidade de acesso a Empresa Brasileira de Infraestrutura
Aeroportuaria — Infraero, para realizacdo da pesquisa, considerando que a pesquisadora
realizou atividades de estagio durante o periodo de um ano na empresa.

A relevancia desse estudo consiste na possibilidade de descrever a realidade de uma
empresa publica no que se refere a utilizacdo de ambiente virtual de aprendizagem, assim
como, sugerir melhorias na pratica do processo de aprendizagem nessa modalidade de ensino,
consistindo em maximizacdo de conhecimento para a organizacdo, para a comunidade

académica de administracéo e areas afins, e para a sociedade.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Para uma maior compreensao da tematica, 0 embasamento teorico foi estruturado da
seguinte forma: iniciou-se com uma breve descricdo da area de Recursos Humanos — RH, no
contexto atual, em seguida abordou-se sobre treinamento e desenvolvimento de pessoas;
aprendizagem organizacional, enfatizando-se os fatores que influenciam a aprendizagem; a
aprendizagem virtual, destacando-se suas vantagens e limitacdes e, por fim, tratou-se da
aprendizagem organizacional nas instituicdes publicas. E importante destacar que no
referencial tedrico, utilizou-se como fonte, livros da area de administracdo e educacédo, além
de publicagdes cientificas em eventos dessas mesmas areas, bem como enderecos eletrdnicos,

0s quais dispuseram de informacdes associados a tematica.



15

Além da pesquisa bibliogréafica, realizou-se uma pesquisa de campo na Infraero, em
que foram realizadas entrevistas semi-estruturadas com todos os funcionérios do setor JPAF.
Com as entrevistas, foi realizado o levantamento de dados sobre a aprendizagem
organizacional, assim como, dados sécio-demograficos, que buscaram caracterizar 0s sujeitos
da pesquisa, tratando de questdes como idade, género, estado civil, nivel de instrucéo, nivel de
conhecimento em informatica, assim como, cargos e tempo de servigo na empresa.

Para a analise dos dados, visando uma melhor compreensdo das informagdes
coletadas, utilizou-se da técnica proposta por Olabuenaga e Ispizta (1989) e Bardin (2002)
denominada Anélise de Conteudo, que se trata de uma técnica de leitura e interpretacdo do
conteddo do apanhado de documentos em estudo, que através da apreciacdo minuciosa
permite conhecer melhor os elementos estudados, evitando que o estudo nédo seja finalizado
com resultados equivocados incididos de uma interpretacdo superficial e subjetiva. Por fim,
encontram-se as consideracGes finais que compreendem as Ultimas observacbes sobre o

estudo e algumas sugestdes para novas pesquisas.
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2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Para uma maior compreensdo da tematica desse estudo, foi realizado um levantamento
teodrico fazendo uma abordagem sobre os recursos humanos no contexto atual, a aprendizagem
organizacional, a aprendizagem em ambientes virtuais e a aprendizagem nas instituicdes

publicas.

2.1 RECURSOS HUMANOS NO CONTEXTO ATUAL

Houve uma época em que muitos estudiosos e observadores acreditavam que o
trabalho humano seria totalmente desvalorizado e substituido pelas maquinas. Entretanto,
hoje, vemos que esta acontecendo justamente o contrario: vem sendo dada maior importancia
as pessoas. Isso se deve principalmente a busca por competitividade e ao despertar para o fato
de que é o trabalho humano que faz a diferenca no desempenho de uma organizacao
(BOHLANDER; SNELL, 2009).

Visando maximizar a utilizacdo das pessoas em suas atividades, as organizagdes estao
revendo seus conceitos e utilizando novas préaticas gerenciais, essas totalmente direcionadas
as pessoas, ja que sdo elas que produzem os bens, executam os servicos, conhecem as
necessidades dos clientes e sabem como satisfazé-los, enfim, sdo as pessoas quem déo vida a
organiza¢do. Conforme Daft (2007, p. 293) “os funciondrios sdo considerados ativos, pois
eles, ndo os prédios ou maquinas, ddo a empresa vantagem competitiva”.

Nesse sentido, o departamento de RH, que era caracterizado como um setor
burocrético, envolvendo apenas atividades administrativas e limitando-se a cuidar da folha de
pagamento e da contratacdo do pessoal, passou a ser caracterizado pela participacéo,
capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento de todos que formam o capital humano da
organizacdo. Com a Revolucdo Industrial e todo o avango tecnologico provocado pela
mesma, o trabalho artesanal foi substituido pelo industrial e, consequentemente, passou a se
exigir novas formas de aplicacdo do conhecimento (SILVA, 2009). A partir da década de
1990, a busca por competitividade foi se tornando mais intensa por parte das organizagdes,
considerando-se que o ambiente organizacional se caracterizava pelo amplo desenvolvimento
tecnoldgico e acentuadas mudancas econdmicas.

Conforme Franga (2007, p. 3) “o cenario da gestdo de pessoas nas organizagdes e
empresas ascendeu de atividades operacionais e legisladas para agOes corporativas

estratégicas”. Daft (2007, p. 293), complementa afirmando que “a administragdo de recursos
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humanos aparou sua antiga imagem de ‘departamento de pessoal’ ¢ ganhou reconhecimento
vital como participante na estratégia corporativa”.

O novo mundo dos negdcios sofre influéncia de uma série de variaveis que atuam de
maneira acelerada sobre as organizacOes. Essas tendéncias interferem na maneira como as
organizagOes véem e utilizam as pessoas e a atitude de mudar ou fazer diferente se tornou
questdo de sobrevivéncia para as organizacfes (TEIXEIRA; BASTOS NETO; OLIVEIRA,.,
2005). Sendo assim, as organizacgdes passaram a investir em novas maneiras de gestdo com o
objetivo de melhorar o desempenho, alcancar resultados e atingir sua missdo. O principal
esforgo consistia em transformar o antigo modelo burocratico em um moderno modelo
gerencial e estratégico.

A partir do inicio do século XXI, a competitividade se tornou ainda mais acirrada,
caracterizando o contexto empresarial pela dinamicidade, complexidade e incerteza em niveis
intensos. O novo cenario é representado por mudancas em diversas esferas, houve variagao no
comportamento dos consumidores, passou a surgir novos mercados e novos concorrentes,
assim como, os efeitos da globalizacdo e os avancos das tecnologias da informacéo passaram
a afetar o padrao de competicao das empresas (CHIAVENATO, 2010).

Conforme Franga (2007, p.3), “essas mudangas derivam da nova economia: da era
digital, dos novos paradigmas na gestdo organizacional”. Todos esses fatores geraram

impactos na gestdo da empresa e, consequentemente, na gestdo de pessoas:

O mundo dos negocios esta dando lugar a profundas modificagdes na natureza do
trabalho e nas relacBes entre empresas e colaboradores, configurando uma nova
situacdo que gera importantes implicaces para a gestdo de pessoas. Essa situacéo
reflete um novo mundo do trabalho, caracterizado pela crescente convivéncia do
emprego classico com um novo tipo de emprego; pela gradual desconfiguragdo do
cargo em sua forma tradicional; por uma base tecnol6gica mais sofisticada; pela
migracdo do emprego; por novas formas de flexibilizagdo do trabalho; pela
exigéncia de um novo tipo de profissional; pela crescente convivéncia do poder
formal com outros tipos de poder (TEIXEIRA; BASTOS NETO; OLIVEIRA.,.
2005, p. 42-43).

Portanto, afirma-se que a area de recursos humanos tem evoluido para acompanhar as
constantes mudangas ocorridas no @mbito empresarial, consequéncia das transformacées no
cendrio mundial. As organizacOes estdo deixando de ver as pessoas COMO recursos
organizacionais, ou seja, recursos produtivos e passaram a Vvé-las como parceiras da
organizagdo, que se constituem como parte integrante do capital intelectual da organizacédo e
contribuem com seus conhecimentos, habilidades e competéncias.

Conforme Daft (2007, p. 293), “pesquisas descobriram que a administragdo eficaz dos
recursos humanos tem um impacto positivo no desempenho organizacional, incluindo maior

produtividade do funcionario e desempenho financeiro mais sé6lido”. Logo, a Gestdo de
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Pessoas pode contribuir muito para o desenvolvimento de uma organizacgéo, considerando que
a valorizagdo e 0 gerenciamento das pessoas contribuem significativamente para o
crescimento e sucesso organizacional.

Segundo Bitencourt e Azevedo (2006, p. 110) “a aprendizagem organizacional pode
ser vista como uma abordagem bastante promissora e condizente com as tendéncias e novas
formas de organizacdo do trabalho”. Sob essa perspectiva, as organizag¢des publicas e privadas
vem desenvolvendo e aprimorando o processo de aprendizagem organizacional, encarando o

capital intelectual como um diferencial competitivo.

2.2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

No periodo da Escola Classica de Administracdo, século XX, o treinamento e
desenvolvimento de pessoas eram voltados apenas para a preparacdo dos individuos para que
esses atingissem o nivel mais elevado possivel de produtividade. O individuo era visto como
um ser que trabalhava essencialmente em troca de dinheiro, sem nenhuma identificacdo com a
organizacdo, nesse sentido, o treinamento visava, naturalmente, apenas os aspectos fisicos do
trabalho (GIL, 1944).

Diante das constantes modificagdes no ambiente interno e externo as organizagdes,
marcada pela competicdo por nichos e segmentos de mercado, assim como, por competicao
para se atingir ascensao profissional, as organizacdes passaram a dar maior importancia ao
processo de treinamento (FRANCA, 2007).

Desde o surgimento da Escola de Relagdes Humanas, o processo de treinamento vem
se tornando mais abrangente, passando a tratar dos aspectos psicossociais dos individuos. Os
programas de treinamento, além de visarem capacitar os trabalhadores para o desempenho das
tarefas, passaram a incluir também objetivos voltados para o relacionamento interpessoal e
sua integracdo a organizacédo (GIL, 1994).

Devido a nova relacdo existente entre as organizacOes e seus profissionais, as
atividades de treinamento ganharam maior importancia no ambito gerencial. Nesse novo
contexto, o treinar deixou de visar apenas 0s interesses organizacionais, e passou a se
preocupar mais com o individuo, buscando seu aprimoramento.

Apesar da predominancia da associacdo entre treinamento e maximizacdo de
lucratividade, o significado desse processo € muito mais abrangente. Treinamento passou a
ser considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que essas se tornem

mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos
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organizacionais e se tornarem mais valiosas. Esse, quando bem definido, é favoravel para o
desenvolvimento educacional da empresa e nele as pessoas aprendem e aplicam seus
conhecimentos, visando atingir objetivos especificos e predefinidos de interesse mutuo
(BOOG, 1999).

O que vem se predominando no setor de treinamento € o modelo sistémico, que se
desenvolve a partir dos subsistemas: diagndstico, prescri¢do, execucdo e avaliacdo (GIL,
1994, p. 63). De acordo com o referido autor, a fase inicial é a de Diagnéstico de
Necessidades de Treinamento - DNT, que se refere ao processo de identificacdo das caréncias
de individuos e grupos para a execuc¢do das tarefas necessarias para o alcance dos objetivos
organizacionais. Apds o DNT, é realizada a prescri¢do de acOes, ou seja, inicia-se a fase de
planejamento das atividades de treinamento. E nesse momento que se define a modalidade de
treinamento, formulam-se os objetivos gerais e especificos, assim como, sdo estabelecidos o
contelido, as estratégias de ensino e 0s recursos que serdo utilizados. Feito isso, pode-se,
entdo, executar o treinamento, onde se dar inicio a relacdo instrutor e treinando. Nesse
momento, a qualificacdo dos instrutores, a selecdo dos treinandos, a qualidade do material,
equipamentos e instalacdes, o apoio administrativo, e a cooperagdo dos chefes e dirigentes da
empresa sao considerados aspectos fundamentais para se atingir os objetivos do treinamento.
Por fim, deve ser realizada uma avaliagdo para verificar os resultados obtidos com o
treinamento.

Embora, muitas vezes a avaliacdo ndo receba sua devida importancia, Gil (1994),
destaca que sé com a realizacdo da avaliacdo é possivel identificar se o treinamento atingiu
seus objetivos. Em contrapartida, Franga (2007, p. 99) ressalta que “os efeitos totais de um
programa de treinamento sdao impossiveis de descobri”.

Considerando esse enfoque sistémico, a realizacdo adequada de cada subsistema -
diagndstico, prescricdo, execucdo e avaliagdo - resultard no alcance dos objetivos,
proporcionando diversas vantagens para a organizacdo (CARVALHO, 1989). Conforme o
autor, com o treinamento, as empresas aprimoram seus produtos e servigos, tém maiores
possibilidades de ampliagdo ou transformagdo de programas de trabalho e maior
disponibilidade para os postos de geréncia e supervisdao imediata dentro da prépria
organizacdo, contam com melhores condi¢des de adaptacdo aos progressos da tecnologia
industrial, ttm maior economia de custos pela eliminagédo dos erros na execucdo do trabalho,
dispdem de condi¢des de competitividade mais vantajosa dada a capacidade de oferecer

melhores produtos e servigos, desfrutam de maior seguranga econdmica, em virtude da maior
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estabilidade de pessoal e sentem uma diminui¢do acentuada dos acidentes e do desperdicio
pela melhoria das técnicas de trabalho.

E importante perceber que ha diferenca entre treinamento e desenvolvimento.
Conforme Franga (2007, p. 88), o primeiro refere-se ao “processo sistematico para promover
a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequacao
entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais”, enquanto que
o ultimo se trata de um “processo de longo prazo para aperfeicoar as capacidades e
motivagdes dos empregados a fim de torna-los futuros membros valiosos da organizagdo”,
pautado no crescimento tanto pessoal quanto profissional desse funcionario (FRANCA, 2007;
MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010).

Existem diversas abordagens de treinamento, porém os mais comuns sdo 0s métodos
de treinamento no trabalho (TNT), na qual um funcionario experiente fica responsavel em
mostrar como as atividades sdo desempenhadas ao novo funcionario. Um dos tipos de TNT —
Treinamento no Trabalho é a rotacdo de trabalho, na qual o novato executa diferentes
funcBes, desenvolvendo uma ampla variedade de habilidades. Existe ainda o estagio, onde ha
uma combinacdo do treinamento no trabalho com instrucGes em sala de aula; e o noviciado,
que se trata de programas direcionados a aprendizes, cujo treinamento é feito sob a orientacdo
de funcionario altamente habilitado (CHIAVENATO, 2010; DAFT, 2007).

Conforme Daft (2007, p.306) “O TNT (treinamento no trabalho) tem muitas
vantagens, como poucos custos desembolsados para as instalagdes de treinamento, 0sS
materiais e os honorarios dos instrutores e transferéncia facil do aprendizado para o trabalho”.
Em contrapartida, estdo os treinamentos que acontecem fora do trabalho, ou seja, aqueles que
ocorrem em sala de aula, através de diversos recursos como atividades em grupos, seminarios,
palestras e filmes, e diversas ferramentas advindas da tecnologia da informagéo, como aulas
via satélite e cursos on-line via internet.

Os treinamentos fora do trabalho tém como objetivo simular as condigdes de trabalho
existentes na organizacdo. Segundo STONER e FREEMAN (1999), os principais sdo: o
treinamento de entrada, em que 0s empregados treinam em um ambiente que retrata a
realidade, porém com uma maior comodidade que no verdadeiro ambiente de trabalho,
visando proporcionar melhor aprendizagem; e o0 treinamento com experiéncia
comportamental, através de recursos como jogos de empresa, simulacdes e estudos de casos,
gue visam a aprendizagem do comportamento apropriado para o trabalho.

As técnicas de desenvolvimento fora do trabalho retiram os individuos das tensdes e

das exigéncias permanentes do local de trabalho, permitindo que se concentrem por inteiro na
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experiéncia de aprendizagem. Além disso, ddo a oportunidade de encontrar pessoas de outros
departamentos ou de outras organizacdes. Assim, os empregados sdo expostos a idéias e
experiéncias novas e Uteis, a0 mesmo tempo em que fazem contatos potencialmente Uteis
(STONER; FREEMAN, 1999). No treinamento fora do trabalho, de acordo com Storner e
Freeman (1999), destacam-se o treinamento por computador e o tele-treinamento, em que,
além do funcionario trabalhar no seu proprio ritmo e as instru¢es serem individualizadas,
existe maior interatividade.

O processo de treinamento apresenta diversas vantagens, essas voltadas tanto ao
mercado de trabalho quanto ao pessoal em servi¢o. Dentre as vantagens direcionadas ao
mercado de trabalho, estdo a definicdo das caracteristicas e atribuicdes dos empregados, a
racionalizacdo dos métodos de formacao e aperfeicoamento de colaboradores e a melhoria dos
padrdes profissionais dos treinados. Quanto as vantagens voltadas ao pessoal em servico,
destacam-se a melhoria do aproveitamento das aptiddes dos empregados, a maior estabilidade
de mao-de-obra, o estimulo ao espirito de emulagdo e fortalecimento da confianca no mérito
como processo normal de melhoria funcional e o fato de tornar digno o trabalho e a busca da
elevacdo do moral da equipe (CARVALHO, 1989).

Um dos aspectos que merece destaque envolve o papel das acGes de treinamento e
desenvolvimento na aprendizagem da organizacdo. Independente da metodologia de
treinamento adotada, as organizagGes precisam atentar para a abrangéncia desse processo.
Conforme Franga (2007, p. 88) “o treinamento ndo pode ser visto pela empresa como uma
série de cursos e eventos”. De acordo com a referida autora, as empresas devem enxergar o
treinamento como uma ferramenta que se objetiva em “contribuir para melhor capacitacao dos
empregados, visando a um aumento moral, de eficiéncia, de eficicia, de produtividade e

melhoria do ambiente de trabalho e da propria empresa”.

2.3 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Ja faz algum tempo que se ouve falar de aprendizagem em ambiente organizacional.
Os primeiros estudos sobre essa tematica datam da década de 1960, entretanto, foi na década
de noventa que o conceito de aprendizagem organizacional ganhou maior repercussao
(SOUZA, 2004; SILVA, 2009). Lustosa, Silva e Zago (2009), ratificam que foi nesse periodo
gue a gestdo do conhecimento surgiu com maior notoriedade no contexto organizacional e

passou a receber um tratamento estratégico na busca por processos inteligentes que gerem,
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armazenem, organizem, disseminem e apliguem o conhecimento produzido de forma
sistematica, explicita, confidvel e acessivel a organizacéo.

Fazendo uma analise historica, percebe-se que, a principio, aprendizagem
organizacional estava relacionada a avaliar resultados de desempenho, segundo a abordagem
da Teoria Econdmica das Firmas. Em sequéncia, ao ser tratada pela teoria das organizacées, o
foco passou a ser 0s processos, onde se buscava responder, por meio conceitual, como as
organizacbes agem para atingir os resultados que indicam a relacdo de aprendizagens
(SOUZA, 2004).

Atualmente, na era do conhecimento, observa-se que a aprendizagem organizacional é
conceituada de maneira bastante distinta nos estudos de administragdo. Segundo Martins
(2005 apud LUSTOSA; SILVA; ZAGO, 2009) a aprendizagem organizacional é um estudo
que apresenta diversas vertentes e abordagens. Uma das razdes atribuida a diversidade de
perspectivas nos estudos da aprendizagem, deve-se ao fator da mesma ser estudada por
diferentes disciplinas como educacao, psicologia, sociologia, historia e antropologia (SILVA,
2009). Para Antonello e Godoy (2011, p. 320) “é quase assustador tentar revisar a literatura
devido a amplitude de ideias que podem ser consideradas relevantes”.

Dentre tantas definicGes, entende-se por aprendizagem, conforme Francga (2007, p. 98)
“a mudanga de comportamento da pessoa pela incorporagdo de novos habitos, atitudes,
conhecimentos e habilidades”. De acordo com a autora, “a aprendizagem constitui um evento
interno, ndo observavel, que ¢ inferido por meio do desempenho das pessoas”.

Contudo, entre as variadas definicdes, a principal distin¢do realizada pelos autores que
escrevem sobre essa tematica esta relacionada a visdo que 0s mesmo apresentam a respeito da
aprendizagem: alguns visualizam como um processo técnico, ou seja, 0 processamento e
interpretacdo das informacdes dentro e fora da organizagdo e outros como um processo social,
com o foco na maneira como as pessoas atribuem significado a suas experiéncias de trabalho
(EASTERBY-SMITH; BURGOYNE; ARAUJO, 2001).

Diante de tantas divergéncias de conceitos, hd um consenso entre os autores de que a
aprendizagem se trata de alteracdes duradouras de comportamentos associadas ndo apenas a
passagem do tempo, a idade ou as fases da vida, mas também decorrentes da interacdo do
individuo com o ambiente (MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010).

Segundo Bitencourt (2010), a aprendizagem organizacional pode ser visualizada como
uma alternativa as mudangas enfrentadas pelas empresas, tendo como objetivo desenvolver a

capacidade de aprender continuamente com base nas experiéncias vivenciadas pela
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organizacao e transpor estes conhecimentos para a pratica, visando um melhor desempenho, e,
assim, tornando a empresa mais competitiva.

Conforme Franca (2007, p. 98), a aprendizagem organizacional refere-se a “uma
cultura de aprimoramento das pessoas que predomina nas organiza¢des bem-sucedidas”. Para
Peter Senge (1990), um dos principais autores responsaveis pelo grande impulso que o tema
ganhou na década de 90 apds a publicagdo de sua obra “A quinta disciplina”, as organizagdes
que aprendem sdo aquelas nas quais as pessoas constantemente se desenvolvem e expandem
as suas capacidades, criando resultados desejados, ou seja, aquelas que possibilitam que as
pessoas continuamente aprendam como aprender em conjunto.

Atuando em um cenario instavel e competitivo, as organiza¢fes passam a ver a gestao
do conhecimento como um fator determinante para sobreviver no mercado. Conforme Fleury
e Oliveira Jr. (2001, apud LUSTOSA; SILVA; ZAGO, 2009) as organizacdes estdo se
conscientizando de que a extensdo, profundidade e escopo do conhecimento e das habilidades
organizacionais impulsionam de forma crescente suas chances de competitividade no

mercado.
Os profissionais inseridos no ambiente corporativo passam a ser fonte de vantagem
competitiva para a empresa, visto que desempenham um papel fundamental no
atendimento a novas demandas do negécio, na implementacao de novas estratégias e
na geracao de inovacdes; e também passam a enfrentar outro nivel de cobranga, uma
atuacdo relacionada ao conceito de competéncia (FLEURY, VASCONCELLOS.
2009, p. 2).

Visando maiores capacidades de sobrevivéncia e competitividade, as organizagdes tém
investido em acgOes de treinamento, desenvolvimento e educacdo de pessoas (MENESES;
ZERBINI; ABBAD, 2010). De acordo com Starec, Gomes e Bezerra (2006), nestes ultimos
anos, a pratica educacional desenvolvida dentro das organizacbes € requisitada
constantemente para que haja o desenvolvimento dos trabalhadores. VVarios autores descrevem
como a aprendizagem acontece nas organizacgdes, entre as principais contribuicdes nesse
contexto, Silva (2009) destaca Huber (1991), Starkey (1998) e Crossan (1998).

Segundo Huber (1991), os processos que contribuem para a aprendizagem
organizacional sd@o: a aquisicdo de conhecimento, a distribuicdo de informacdo, a
interpretacéo de informacdo e a memdria organizacional (SILVA; GODOI; RAMBO, 2003).

O processo de aquisicdo de conhecimento é aquele momento que a organizacdo
adquire conhecimentos obtidos pelo monitoramento do ambiente, fazendo uso de sistemas de
informacdo para o armazenamento e recuperacdo de informacdes, assim como, para a

educacéo e o treinamento. Quanto a distribuicdo de informacao, trata-se do processo em que a
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organizagdo compartilha informagdo com suas unidades e seus membros, desenvolvendo
aprendizagem e a producdo ou compreensdo de novos conhecimentos. A interpretacdo de
informacdo se refere ao processo em que a informacdo € distribuida e compreendida. De
acordo com o autor, uma maior aprendizagem ocorre quando sdo desenvolvidas muitas
interpretacdes (SILVA, 2009; SILVA; GODOI; RAMBO, 2003).

Por fim, apresenta-se a memoria organizacional, que pode ser considerada como um
armazem no qual todo o conhecimento é guardado para ser utilizado no futuro. Para Lustosa,
Silva e Zago (2009, p. 118), “um dos maiores desafios das organizagdes ¢ interpretar as
informagdes e criar uma memoria organizacional que seja de facil acesso”.

De modo bastante semelhante, Starkey defende que o ciclo da aprendizagem
organizacional compreende o0s seguintes estagios: geracdo e difusdo da aprendizagem,
integracdo de novas informagdes no contexto organizacional, interpretacdo coletiva
compartilhada das informagfes e introdugdo de novas perspectivas (SILVA, 2009;
LUSTOSA; SILVA; ZAGO, 2009).

Percebe-se que nas duas proposicdes, 0 processo tem inicio na aquisicdo de
conhecimento, passa pelo compartilhamento e encerra na exploracdo da memoria
organizacional. De acordo com Silva, Godoi € Rambo (2003, p. 5), “a aprendizagem parte do
individuo rumo a organizacao, de forma ciclica”.

A diferenca entre 0os modelos encontra-se na preocupacdo de Starkey em incorporar a
metodologia de aprendizagem - o como apreender — e ndo apenas 0 novo conhecimento
(SILVA, 2009; SILVA; GODOI; RAMBO, 2003).

Uma outra consideracdo importante foi realizada por Crossan. Segundo os autores, a
aprendizagem organizacional pode ser considerada como um instrumento de renovacao
estratégica para a organizacdo e esse processo ocorre em dois sentidos: feedforward e
feedback. O primeiro se refere a transferéncia de aprendizagem de individuos para grupos ou
equipes de trabalhadores, e, posteriormente, essa aprendizagem se institucionaliza na
organizacdo. O segundo esta relacionado a utilizagdo do que tem sido aprendido e os impactos
dessa aprendizagem nos individuos e grupos (SILVA, 2009; SILVA; GODOI; RAMBO,
2003).

Assim, os niveis no qual a aprendizagem se processa estdo ligados por processos
sociais e psicolégicos, denominados de intuicdo, que se trata do reconhecimento pré-
consciente de um padrédo e/ou possibilidades inerentes em um fluxo pessoal de experiéncia;

interpretacdo, que se refere a explanacdo, através de palavras e/ou a¢des, de uma idéia para o
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individuo e para os outros; e os processos de integracdo e de institucionalizacdo (SILVA;
GODOlI, 2006).

No processo de integracdo, as visbes sao compartilhadas entre os individuos e
acompanhas de agdes coordenadas de ajustamento mutuo. Este processo, inicialmente, serd
informal, mas se a acdo coordenada é repetitiva e significante, ela sera institucionalizada.
Assim, o processo de institucionalizacdo assegura que as ac¢Oes rotinizadas ocorram, ou seja,
trata-se de um processo de fixacéo da aprendizagem que ocorre em individuos e grupos dentro
dos departamentos de uma organizagdo, incluindo sistemas, estruturas, procedimentos e
estratégias (SILVA; GODOI, 2006).

Quadro 1 — Processos de aprendizagem organizacional

Processos Nivel de Analise Huber Starkey Crossan et al
(1991) (1998) (1998)
Geracédo Individuo Aquisicdo do | Geracdo e difusdo | Intuicdo
conhecimento da aprendizagem
Compreenséo Grupo Interpretacdo da | Interpretacdo da | Interpretacéo
informagao informagdo
Disseminacéo Grupo Distribuigdo da | Integragéo da | Integracéo
informacédo Informacéo ao
contexto
organizacional
Institucionalizagdo | Organizacéo Memoéria Interpretacéo de | Institucionalizagdo
Organizacional novas perspectivas
para a
aprendizagem
organizacional

Fonte: Silva (2009, p126).

Sendo assim, evidencia-se que a aprendizagem organizacional pode ser considerada
sob duas diferentes visbes: a aprendizagem organizacional como um resultado e a
aprendizagem organizacional como um processo (ARGYRIS; SCHON, 1996).

Adotando-se a perspectiva de aprendizagem como processo, se faz necessario
compreender como as organizagdes desenvolvem, melhoram e controlam os conhecimentos e
as rotinas, que envolvem suas atividades. Segundo Kim (1996 apud LUSTOSA; SILVA;
ZAGO, 2009), o aprendizado organizacional € melhorado a medida que se administra o ciclo

completo: aprendizado individual, aprendizado organizacional e os vinculos entre os dois.
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Nesse sentido, o autor apresenta dois tipos de modelo que visualizam o processo de
transferéncia entre o nivel individual e organizacional, conhecidos como modelo simples de
aprendizado organizacional e modelo integrado.

O modelo simples é processo em que as a¢des individuais se transformam em acGes da
organizagao, gerando reagGes no ambiente, conforme demonstra a Figura 1, que se trata de
uma adaptacao de Kim (1996, p. 69).

Figura 1 - Modelo Simples de Aprendizado Organizacional

Aprendizagem Organizacional
1\ L
Memoéria Modelos Mentais Aprendizado
Organizacional individuais Individual
J J

A 4 A 4 A 4

Acdo da Acéo Reacao do
Organizagao Individual ambiente

Fonte: Adaptacéo de Kim (1996, p. 69 apud LUSTOSA; SILVA; ZAGO, 2009).

Sob essa perspectiva, 0 desenvolvimento individual é essencial para o
desenvolvimento organizacional. Quanto ao modelo integrado, esse enfatiza a necessidade da
organizacdo compreender dois tipos de conhecimentos: conceitual e operacional. Conforme o
autor, o aprendizado operacional é aquele que demonstra como o trabalho deve ser efetuado,
ja o aprendizado conceitual se refere ao porqué de efetuar o trabalho, € aquele que desafia a
propria natureza ou existéncia de condi¢des ou procedimentos predominantes.

De acordo com Lustosa, Silva e Zago (2009, p. 116) “para o aprendizado operacional
ser efetivo, o aprendizado conceitual tem que ser operacionalizado de uma forma que as
habilidades especificas possam ser aprendidas e executadas efetivamente”. Para Kim (1993),
o termo aprender abrange dois significados: aquisi¢dao de habilidades ou “know-how”, que
estd associada a capacidade fisica em produzir determinada agdo, e aquisi¢cao de “know-why”,
que esta atrelada a capacidade de articular uma compreensdo conceitual a uma experiéncia.

Existe um fator bastante significativo a ser considerado: a capacidade de uma pessoa

ou grupo em influenciar a organizagdo, considerando que as rotinas individuais que se
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demonstram consistentes, irdo, com o passar do tempo, se transformar em Procedimento
Operacional Padrdo (POP), ou seja, todos irdo utiliza-las constantemente em suas atividades.
Embora essa seja uma via de mao Unica, considerando que a aprendizagem individual também
é influenciada pelo contexto organizacional no qual ele estar inserido.

Nesse contexto, é importante destacar ainda que existem diversos fatores que podem
contribuir positiva ou negativamente no processo de aprendizagem. Tanto os fatores internos
como 0s externos a organizacdo podem acrescer ou inibir a aprendizagem, assim, é de grande

importancia conhecé-los e controla-los para que eles influenciem positivamente.

2.3.1 Fatores que influenciam a Aprendizagem

O processo de aprendizagem sofre influéncia direta ou indiretamente de varios fatores:
ambientais, como os fatores organizacionais e contextuais; e interno, como individuais e
culturais. Merriam e Cafarella (1991 apud SILVA; GODOI; RAMBO, 2003) destacam que
existem fatores que podem aumentar ou inibir a aprendizagem. Os principais fatores
organizacionais sdo: a estrutura, as pessoas € a cultura.

Para Fiol e Lyles (1985), a aprendizagem é influenciada pelos fatores contextuais,
como a cultura, a estratégia, a estrutura e o ambiente. Segundo os autores, a aprendizagem
esta relacionada a mudanca e a reestruturacdo do sistema de normas e crencas da organizacao.
Nesse sentido, destaca-se que a organizacdo ndo € apenas um instrumento fornecedor de
aprendizagem organizada, ja que ela fornece um ambiente que tanto facilita quanto inibe a
aprendizagem.

Segundo Souza (2004) o conhecimento € adquirido por interacfes, em suas diferentes
modalidades. Para o autor, trata-se ndo apenas da interagdo face a face, mas também da
interacdo mediada pelos artefatos da cultura da organizacéo, tais como objetos simbdlicos e a
propria linguagem.

Silva; Godoi e Rambo (2003) afirmam que a cultura organizacional (crencas,
ideologias e normas), assim como a quantidade de recursos (financeiros e humanos)
determinam a quantidade e a qualidade da aprendizagem. Assim, pode-se afirmar que as
organizacbes tém uma participacdo bastante significativa no desenvolvimento da
aprendizagem organizacional e seu investimento faz total diferenca nos resultados.

No que se refere as interferéncias dos fatores individuais na aprendizagem, trata-se da
natureza psicoldgica e social. Considera-se que para explorar completamente a complexidade

da aprendizagem como atividade humana, é preciso observar como os fatores sociais e
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psicoldgicos interagem com os fatores contextuais, sustentando as atitudes positivas e
negativas dos individuos em relagdo a aprendizagem (ANTONACOPOULOU; GABRIEL,
2001).

Entende-se, desse modo, que € importante que a interagdo entre os fatores
individuais/pessoais e contextuais/organizacionais aconteca de forma positiva para que haja
receptividade do individuo em relacdo a aprendizagem. Desse modo, fica evidenciado que a
aprendizagem ndo depende apenas da vontade do individuo em aprender, pois se faz também
necessario que a organizacao proporcione um ambiente que favoreca o desenvolvimento de
competéncias, ou seja, as organizacdes sdo responsaveis por desenvolver aspectos

facilitadores da aprendizagem.

2.4 AMBIENTES VIRTUAL DE APRENDIZAGEM - AVA

Diante de um cenario dindmico, caracterizado por mudangas, vem sendo mais
favoravel o surgimento de treinamentos a distancia por meios de equipamentos eletrdnicos,
denominados de e-learning (SANCHES; SILVA, 2011). Conforme Fleury e Vasconcellos
(2009, p. 4) “e-learning se refere a uma modalidade de educagéo a distancia que utiliza as
tecnologias da internet para disponibilizar o ambiente de aprendizagem ao aluno”.

A educacdo a distancia tem ocupando um lugar expressivo na sociedade do
conhecimento, resultando, assim, em transformacdes em todas as esferas sociais no inicio do
Século XXI (LARUCCIA; ALMEIDA; RUIZ, 2010). Takahashi (2000 apud ABBAD;
CORREA; MENESSES, 2010), destaca: “esse movimento ndo representa somente uma
tendéncia de momento, mas também uma significativa mudanca na organizacdo da sociedade,
denominada de Sociedade, Era ou Revolugao da Informacao”.

As Tecnologias da informacdo e da Comunicagdo — TICs, entraram de forma tdo
intensa no mundo contemporaneo, que “a escola nao tem mais como permanecer artesanal”.
Desse modo, a educacéo a distancia pode ser considerada como um método de educacéo em
que se utiliza com énfase as inovacBGes tecnologicas da sociedade da informacéo,
respondendo, assim, em tempo habil as exigéncias da sociedade (LARUCCIA; ALMEIDA,
RUIZ, 2010).

A insercdo das TICs tem sido tdo expressiva, que a internet vem sendo utilizada na
criagdo de ambientes virtuais de aprendizagem tanto nas instituicbes educacionais quanto nas
organizacOes empresariais. Ghedine, Testa e Freitas (2008), destacam que 0s programas de

educacdo a distancia diferem nos dois tipos de organizacdo, considerando que apresentam
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ambiente, demandas e resultados distintos. Nas organizagdes, 0s investimentos com
aprendizados tém como principais objetivos, atingir as metas e as necessidades corporativas,
assim como, maximizar a produtividade, o lucro e a eficiéncia do seu corpo funcional
(GHEDINE; TESTA; FREITAS, 2008).

Com a crescente utilizagdo da tecnologia de informagéo, da internet e do e-learning,
surgiu-se a necessidade das pessoas estarem capacitadas para atuarem utilizando essas
ferramentas, j4 que a TI tem sido bastante difundida como uma ferramenta de apoio a
aprendizagem nas organizacgdes, principalmente, naquelas que incentivam a Educacdo a
Distancia — EaD (SANCHES; SILVA, 2011).

Segundo o Decreto N° 2494, de 10 de fevereiro de 1998, que regulamenta o Art. 80 da
LDB, a educacdo a distancia € um método de ensino que permite a auto-aprendizagem, por
meio de recursos didaticos organizados de maneira sistematica, em diferentes suportes de
informagdo utilizados isoladamente ou combinados e veiculados pelos diversos meios de
comunicagdo (FLEURY; VASCONCELLOS, 2009).

Essa modalidade de ensino abrange treinamentos, aperfeicoamento e reciclagem de
grande alcance, proporcionando vantagens como reducdo de custos, ndo interferéncia na
rotina do trabalho e retorno percebido em curto prazo. Para Maia (2007, apud SANCHES;
SILVA, 2011), a educagdo a distdncia - EaD é um dos métodos mais utilizados pelas
organizacOes de grande porte, tanto as publicas como as privadas.

De acordo com Ghedine, Testa e Freitas (2008), o crescimento na promogao de cursos
a distancia pelas organizacdes é potencializado por diversos fatores como “o alto custo da
educacdo tradicional”, as “limitagdes de ordem temporal”, “limitagdes geograficas” e a
“evolugdo das tecnologias interativas de comunicagao”.

Dia a dia cresce intensamente o nimero de cursos oferecidos a distancia. Segundo o
Censo da Educacdo Superior, em 2006 ja existiam 349 cursos superiores de graduagdo a
distancia, que contavam com mais de 207 mil alunos matriculados. (INEP, 2008 apud
LARUCCIA; ALMEIDA; RUIZ, 2010).

Os estudos de Gurguel, realizados em 2006, apontam a aprendizagem virtual como
uma significante opcao de estudo nos dias atuais. Os resultados da pesquisa de Lucio et al.
(2008) demonstram que “o ganho de tempo é apontado como a op¢do mais atraente em
relag@o a educagao a distancia” (SILVA; DOMINGUES, 2010, p. 4).

Conforme Fiuza e Martins (2002), existem ainda outros motivos que impulsionam as
pessoas a procurar esta modalidade de ensino, tais como: interesse profissional, busca de

desafios pessoais, necessidade de titulacdo, troca de experiéncias e interesse em ingressar em
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uma instituicdo de ensino. O e-learning proporciona inimeras vantagens - como a facilidade
de acesso em qualquer lugar, a qualquer hora - e, diante do seu leque de beneficios, vem
sendo bastante difundida no ambiente organizacional. Em contrapartida, € preciso atentar para
o fato de que a mesma também possui algumas limitacdes e isso precisa ser avaliado antes da
organizacdo optar pela sua implantagdo. Arbaugh e Duray (2002 apud SILVA;
DOMINGUES, 2010) destacam que o0 mercado de ensino a distancia vem crescendo a uma
taxa de 35,6%, mas ainda existem falhas a serem corrigidas, no que se refere ao planejamento
e a gestdo do curso.

Para Demo (2009, p. 7), “o modo de organizar e fazer ¢ que decide a qualidade da
aprendizagem, mais do que tecnologias simplesmente”. Assim, é importante compreender que
0 ensino a distancia precisa ser planejado de modo mais delicado do que o método tradicional

de ensino para que a aprendizagem efetivamente aconteca.

2.4.1 Vantagens e Limitacgdes do e-learning

Quando se trata de educacdo a distancia, vem longo em mente os diversos beneficios
do e-learning, entretanto, é preciso lembrar que essa ferramenta apresenta também algumas
limitacbes. Demo (2009, p. 7), destaca que “as atividades online dependem das offline:
qualidade de contetdo, processos gerenciais, suporte para os alunos, qualidade docente,
ambiente de estudo e pesquisa”. Sob essa perspectiva, as vantagens e limitacdes do e-learning
estdo associadas aos recursos financeiros, gestdo do curso, dindmica do grupo e até mesmo ao
perfil do aluno, conforme demonstra o quadro 2, desenvolvido por Fleury e Vasconcellos
(2009, p. 5).

Em nivel individual, percebe-se que o e-learning pode auxiliar no desenvolvimento da
autoaprendizagem, considerando que é o aprendiz que assume uma postura ativa nesse
método de ensino. Em contrapartida, essa metodologia requer do aluno facilidade de atuar em
ambientes virtuais e conhecimentos de informatica, que se caracteriza como limitacdes dessa
ferramenta.

Peter (2003, apud ABBAD; CORREA; MENESSES, 2010) ratifica afirmando que os
cursos a distancia demandam novos comportamentos dos alunos, tais como independéncia e
autonomia no pensar e no agir, autodirecionamento no momento das escolhas dos cursos e
estudos, e capacidade para refletir sobre sua propria aprendizagem.

Destaca-se que as caracteristicas dos treinandos, como experiéncia prévia com AVAs,

assim como, caracteristicas sociodemograficas, psicossociais, motivacionais e cognitivo-
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comportamentais, afetam a efetividade das acOes de educacdo a distancia (ABBAD;
CORREA; MENESSES, 2010). Os alunos “néo presenciais”, conforme Demo (2009, p. 6),
“possuem melhor desempenho, ndo porque sejam propriamente ndo presenciais, mas porque,
sendo em geral mais maduros, se envolvem mais com o estudo”. Considerando-se que a EaD
trata-se de uma modalidade que exige capacidade de auto-gerenciamento, as caracteristicas
cognitivo-comportamentais acabam assumindo maior destaque (MENESES; ZERBINI,
ABBAD, 2006).

Quadro 2 — Vantagens e Limitagdes do e-learning

Categoria de Vantagens Limitacdes
Andlise

Reducdo de custos com viagens, tempo de | = Alto investimento inicial
Recursos deslocamento e infra-estrutura = |nvestimento em equipamentos

Financeiros = Ganhos com custo de oportunidade do aluno | = Estrutura para atendimento ao aluno
decorrente da menor duragéo do curso = Alto custo envolvido com moderagéo
= Aumento do n° de alunos com baixo custo (comunicacdo mediada por computador)
incremental = Consideracdo de custos ocultos
= Uniformidade e consisténcia na mensagem | = Falta de preparo dos professores
Gestdo do transmitida = Aumento da dedicagdo do professor
Curso = Disponibiliza¢do de informagBes mais completas | = Falta de clareza do contetdo do curso
= Facilidade e rapidez para atualizaco; = Falta de flexibilidade das tecnologias
= Adocdo de estruturas curriculares mais flexiveis
= Treinamento de um grande nimero de pessoas
simultaneamente
= Aproveitamento dos padrdes universais da
internet
Dinamica do = Integracdo de pessoas distantes geograficamente = Mudanca no aspecto social do
grupo = Construcdo de comunidades virtuais aprendizado;
= Sentimento de isolamento e soliddo
Aluno = Ritmo do curso adaptado ao aluno = Dificuldade de leitura e interpretacdo

= Acesso de qualquer lugar e a qualquer hora

= Postura ativa frente ao préprio processo de
aprendizagem

» [ncentivo a uma maior participacdo do aluno

= Estimulo ao desenvolvimento do pensamento
critico, comunidade escrita, resolugéo de
problemas e do uso da informatica e da internet.

de textos
= Manutencdo da postura passiva
= Medo da mudanca
= Dificuldade para usar a tecnologia
= Baixa velocidade de digitacdo
= LimitagBes no acesso a internet
= Falta de tempo

Fonte: Fleury; Vasconcellos (2009, p. 5).

Voltando-se a andlise para o grupo, observa-se que 0 e-learning proporciona a

formagdo de comunidades virtuais, algo que vem sendo bastante valorizado no ambiente
corporativo, ja que essas comunidades desempenham um papel importante na gestdo de
conhecimento organizacional. Essa caracteristica demonstra a mudanga no aspecto social do
aprendizado, na qual a interacdo acontece apenas no ambiente virtual, gerando um sentimento
de isolamento entre os envolvidos.

No que se refere ao investimento em recursos, destaca-se que se faz necessario um alto

investimento inicial com equipamentos, em contrapartida, tém-se alguns ganhos referentes a
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auséncia de deslocamento e maior abrangéncia no nimero de alunos. Segundo Porto e
Réginer (2003, p. 25 apud SILVA; DOMINGUES, 2010), “o ensino a distincia apresenta
vantagens como a diminuicdo de custos, a auséncia de deslocamento e a flexibilizacdo dos
horarios, permitindo o uso de espacos ociosos da agenda”. Para Demo (2009, p. 12)
“Aprender ¢ coisa de todo dia, toda hora, em qualquer lugar, desde que haja conexdo virtual
disponivel”.

Sobre o0 aspecto diminuicao de custo, existem controvérsias entre os autores. Enquanto
muitos defendem a reducdo de gastos, Demo (2009, p. 7), ressalta que: “a aprendizagem
virtual exige maior intensidade de trabalho e mais recursos” e afirma que “a perspectiva de
baratear a oferta ndo parece vingar”.

Demo (2009) destaca que o fracasso da aprendizagem em ambiente virtual, pode ser
atribuido a quatro temas: barreiras organizacionais, problemas pedagdgicos, problemas
técnicos e problemas financeiros.

As barreiras organizacionais se tratam da falta de preparo apropriado da organizacéo,
como: “falta de atitude culturalmente favoravel a mudanga, inépcia em comercializar os
programas, objetivos mal definidos, gestdo inadequada, expectativas confusas”. Quanto aos
problemas pedagogicos, estdo associados a “inabilidade de focar os alunos e em usar a
aprendizagem virtual com tom individualizado”. No que se refere aos problemas técnicos,
estdo relacionados ao “baixo envolvimento tecnologico”, a “baixa integra¢do na vida das
pessoas”, e ao “uso de tecnologia pela tecnologia”. Por fim, os problemas financeiros
referem-se a “subestimacao dos custos, descobrindo-Se rapidamente que a aprendizagem
virtual é tendencialmente mais dispendiosa” (DEMO. 2009, p. 10).

Tais consideracdes mostram a importancia de balancear as vantagens e as limitacoes,
ou seja, analisar os aspectos facilitadores e inibidores associados a aprendizagem virtual, para,
entdo, decidir a implantagdo dessa ferramenta na organizacéo, ja que cada empresa tem suas

peculiaridades e necessidades especificas a serem satisfeitas.

2.5 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL NAS INSTITUICOES PUBLICAS

A gestdo de pessoas vem sofrendo transformacdes nas organizagdes, e no setor pablico
isso ndo é diferente. As instituicdes publicas vém dia a dia assumindo uma atuacdo mais
estratégica visando acompanhar a dinamicidade do mercado. Conforme Carmo, Quirino e

Oliveira (2008, p. 14) “A organizagdo publica brasileira, em meio a esses Cenarios
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significantemente mais dinamicos, tem procurado se adaptar, abandonando uma atitude
reativa e partindo para uma atitude mais proativa”.

A associacdo de organizacdes publicas com o termo ineficiéncia é ainda bastante
comum. Entretanto, isso vem sendo bastante trabalhado pelos 6rgdos publicos. Segundo
Carvalho et al. (2009 apud CAVALCANTE; OLIVEIRA, 2011), observa-se, atualmente, uma
forte tendéncia internacional de revalorizagéo do trabalho no setor pablico.

Conforme Cavalcante e Oliveira (2011), a gestdo de pessoas no setor publico vem
sofrendo transformacgdes visando acompanhar o processo de inovagdo tecnoldgica, da
redefinicdo do papel do servidor publico, da sua profissionalizacéo e da publicacdo de marcos
regulatorios que suscitam uma perspectiva de atuacdo mais estratégica e integrada de gestdo
de pessoas.

Do mesmo modo que acontece com as organizacbes de iniciativa privada, a
organizacao publica também vem se reformulando ao longo dos anos em harmonia com as
intensas mudangas do seu ambiente, visando atender as novas exigéncias da sociedade
(CARVALHO, 1995). Em contrapartida, Carmo, Quirino e Oliveira (2008, p. 15), destacam
que as organizacGes publicas diferem das demais organizacfes por possuirem algumas
especificidades como “maior apego as regras e rotinas, supervalorizacdo da hierarquia,
paternalismo nas relacdes e resisténcia a mudanca, entre outras”. Conforme os autores, estas
particularidades sdo importantes para a compreensdo dos processos internos, e da relacdo
entre inovacdes e mudanca, assim como, no desenvolvimento dos valores e crencas
organizacionais e, consequentemente, nas politicas de recursos humanos.

Segundo Pires (2005, p. 12) existem basicamente dois desafios a serem superados na
gestdo de recursos humanos no servigo publico: “a constru¢do de mecanismos efetivos de
motivagdo dos servidores; e o alinhamento das atividades de gestdo de pessoas as estratégias
das organizacdes e as diretrizes gerais estabelecidas pelos governos™.

Sendo assim, ndo basta apenas desenvolver iniciativas voltadas para os sistemas de
pagamento de pessoal, é preciso atuar de maneira muito mais abrangente. Nesse sentido tem
sido bastante difundida a gestdo por competéncia. Em sintese, a gestdo por competéncia exige
a identificagdo das competéncias necessarias para a execugdo adequada de todas as tarefas
desenvolvidas pelos setores de uma organizacdo e que seja elaborado um modelo para ser
utilizado nos processos de recrutamento, selecdo e formacao, assim como, a outros aspectos
da gestéo de pessoas (HONDEGHEM et al, 2006 apud CAVALCANTE; OLIVEIRA, 2011).

Segundo Amaral (2006 apud GODOI; SILVA, 2003), os gestores publicos sdo agentes

determinantes na implantacdo de um modelo de competéncias na gestdo publica federal



34

brasileira e, assim, € indispensavel dota-los de competéncias necessarias a promocdo das
mudangas impostas pelo contexto atual.

A efetividade da mudanca organizacional esta totalmente associada as pessoas, pois é
realizada para elas e por meio de seu comprometimento. Nesse sentido, conforme Carmo,
Quirino e Oliveira (2008, p. 15), a cultura da organizacdo precisa estar fundamentada em
aspectos como ““a valorizagdo do ser humano, de seu trabalho, da inteligéncia que ele aplica
nesse trabalho e na geracdo do conhecimento organizacional advinda da inter-relacdo
pessoa/saber/organizacdo”. De acordo com os autores, realizando isso, as organizagdes
estardo abrindo um caminho para o aprendizado organizacional.

Entretanto, o processo de mudanca € sempre algo trabalhoso, e nas organizacfes
publicas esse processo sofre interferéncia de alguns fatores que o dificulta ainda mais.
Carbone (2000), destaca: o burocratismo, o autoritarismo e a centralizacdo, a aversao aos
empreendedores, o paternalismo, e o conformismo. Segundo o0 autor, 0 excesso de controle,
de protocolo, de verticaliza¢do da estrutura hierarquica; a falta de iniciativa para modificar o
modelo vigente; a predominancia dos interesses pessoais sobre os interesses publicos, como a
pratica do apadrinhamento; e até mesmo o comodismo sdo aspectos que tornam as
organizacOes publicas estagnadas, consistindo em uma administracdo engessada e que nao
satisfaz as necessidades da sociedade.

Diante deste contexto, as organiza¢des publicas estdo convencidas da importancia de
melhorar a aprendizagem organizacional. No entanto, existem uma série de fatores ou
obstaculos que torna essa transformacéo particularmente dificil e complexa (GODOI; SILVA,
2003). Entre esses obstaculos, destacam-se as restricGes ambientais, originarias do fato de
operarem num contexto politico e publico; a historia, que as resguardou da competicdo e da
comparacao; e as proprias restri¢es do setor publico, particularmente referente a posicéo dos
sindicatos, resultante do compromisso entre tecnocratas e servidores puablicos em detrimento
do consumidor (FINGER; BRAND, 2001). Desse modo, os esforcos para desenvolver a
aprendizagem organizacional no @mbito das organizacfes publicas devem ser ainda mais

intensos.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Essa etapa do trabalho tem como finalidade apresentar os procedimentos metodoldgicos
utilizados na realizacdo desta pesquisa, cujo objetivo de investigacao foi analisar a percepcao
dos funcionéarios da Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuéria — Infraero, sobre a
utilizacdo dos Ambientes Virtuais de Aprendizagem - AVA, no processo capacitagdo e
treinamento. Nesse sentido, serdo apresentados o delineamento da pesquisa, 0 contexto e 0s
sujeitos da pesquisa, 0 instrumento de coleta, bem como, os procedimentos utilizados para a

andlise e interpretacdo dos dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Essa pesquisa foi dividida em duas fases. No primeiro momento foi realizado o
levantamento teorico, que consistiu numa descricdo da evolugdo da &rea de Recursos
Humanos — RH; em uma abordagem sobre treinamento e desenvolvimento de pessoas; huma
apresentacdo sobre aprendizagem organizacional, enfatizando-se os fatores que a influenciam;
numa explanacdo sobre a aprendizagem virtual, destacando-se suas vantagens e limitacoes e,
por fim, abordou-se sobre a aprendizagem organizacional nas instituicbes publicas. E
importante destacar que no referencial teérico, utilizou-se como fonte, livros da area de
administracdo e educacdo, além de publicacdes cientificas em eventos dessas mesmas areas,
bem como enderecos eletrdnicos, os quais dispuseram de informacdes associados a tematica.

Na segunda fase, foram coletadas as informagdes por meio de uma pesquisa
institucional, através do método de estudo de caso. Entende-se por estudo de caso, todo aquele
estudo que tem como propdsito fundamental analisar uma unidade social, seja um individuo,
um grupo, uma organizacdo, uma instituicdo ou até mesmo uma comunidade (GODOY,
1995).

Conforme o autor, os estudos de caso sdo utilizados pelos pesquisadores quando se
tém como objetivo responder por que e como determinados fenémenos ocorrem,
caracterizando-se como uma abordagem estratégica para casos em que ha pouca possibilidade
de controle sobre os eventos estudados e o foco de interesse consiste em fendmenos atuais,
que sO poderdo ser analisados dentro de um contexto de vida real. Sob essa perspectiva, 0
método de estudo de caso é totalmente indicado para essa pesquisa, considerando que a
guestdo problema é caracterizada por esses aspectos mencionados pelo o autor.
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No que se refere ao método de abordagem, considerando a questdo problema e os
objetivos a serem alcancados por esse estudo, optou-se pela abordagem qualitativa do tipo
descritiva, considerando que melhor correspondia as necessidades da pesquisa. Conforme Gil
(1991), o método descritivo se objetiva em expor as caracteristicas de uma populacdo ou um
fendmeno, ou até estabelecer relagdes entre variaveis.

Sob essa perspectiva, esta pesquisa foi categorizada como um estudo de caso
descritivo. Segundo Yin (2001), esses estudos consistem em delinear uma sequéncia de
eventos interpessoais ao longo do tempo descrevendo uma subcultura e descobrindo seus

fendmenos - chave.

3.2 CONTEXTO E SUJEITOS DA PESQUISA

A Empresa Brasileira de Infra-estrutura Aeroportuaria — Infraero, foi a instituicao
escolhida para a realizacdo dessa pesquisa, por apresentar grandes investimentos no incentivo
ao processo de aprendizagem de seu corpo funcional. A referida empresa esta presente em
todos os Estados brasileiros com sede em Brasilia. Atuando no mercado h& 38 anos, conta
com a forga de trabalho de aproximadamente 36.744 profissionais, dentre os quais 13.480 sdo
concursados e 23.294 séo profissionais terceirizados.

A Infraero administra desde grandes aeroportos brasileiros até alguns tdo pequenos
gue ainda ndo recebem voos comerciais regulares, que sdo aeroportos que tém como funcéo
representar a soberania nacional em areas longingquas. Assim, totalizam-se em 66 aeroportos,
69 Grupamentos de Navegacdo Aérea e 51 Unidades Técnicas de Aeronavegacao, além de 34
terminais de logistica de carga. O foco da Infraero, em todas as suas ac¢des, estd na seguranca
e no conforto dos usuarios do transporte aéreo, além de sua responsabilidade social e
ambiental. Visando a melhoria continua, a infraestrutura aeroportuaria brasileira esta sendo
modernizada, assim, vem sendo implementados planos de obras inovadoras, executados com
receitas proprias da empresa, nos aeroportos por ela administrados, gerando mais de 50 mil
empregos em todo o Brasil.

A Missdo da Infraero é prover infraestrutura e servigos aeroportuarios e de navegacao
aérea, contribuindo para a integracdo nacional e o desenvolvimento sustentavel do pais. Sua
politica organizacional € direcionada a qualidade, tendo como objetivo promover a melhoria
continua da gestéo e dos servigos, como forma de posicionar 0s aeroportos e grupamentos de

navegacao aérea da rede Infraero entre os melhores do mundo.
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O Aeroporto Internacional Presidente Castro Pinto, localiza-se no municipio de
Bayeux, distante 13,6 quilémetros do centro de Jodo Pessoa. O referido aeroporto possui esse
nome em homenagem ao Presidente, nascido na Paraiba, Castro Pinto. Sua localizacdo é
privilegiada, pois estar afastado das areas urbanas e os empreendimento existentes sao
industriais de porte médio e as residéncias sdo do tipo casa de campo, ou seja, as edificacdes
baixas ndo constituem obstéculos as operacbes aéreas.

Com uma area de 9.464mz2, apos as obras de ampliacao e reforma que elevaram a sua
capacidade, o atual terminal de passageiros dispde de dois pavimentos, jardins e amplo
estacionamento de veiculos, salas de embarque e desembarque, sagudo, balcdes para
recebimento e entrega de bagagens, balcdo de informacbes e fraldario guichés para
companhias aéreas, lanchonete/restaurante, box para informacdes turisticas, lojas, locadoras
de veiculos, servicos de taxi e estacionamento privativo.

A Infraero preocupa-se constantemente com a aprendizagem e o bem estar de seus
empregados, nesse sentido, esta sempre promovendo cursos de capacitacdo e campanhas de
conscientizacdo voltadas para a saude, como educacdo alimentar e ergonomia. Sobre o
processo de capacitacdo, a empresa possui uma Norma Interna’ — NI 7.06, que trata
exclusivamente desse processo. Segunda a referida norma, a capacitacdo tem como objetivo
qualificar os empregados para desempenharem adequadamente as suas atividades na empresa;
proporcionar aos empregados oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal e
profissional; desenvolver atitudes pessoais em consonancia com o perfil profissional exigido
pela empresa; desenvolver e aperfeicoar as habilidades do corpo gerencial da empresa; e
atualizar os empregados em informagdo e tecnologia. Nesse sentido, a organizacdo do
treinamento da Infraero abrange os programas de capacitacdo técnica, desenvolvimento e
formacéo.

No que se refere ao ambiente de trabalho, a alta dire¢cdo coordena a proviséo de
instalacOes apropriadas a prestacdo de servigos, objetivando controle dos processos e
satisfacdo dos clientes assim como dos empregados. Estes meios incluem o espaco fisico,
edificacOes, equipamentos, uniformes, computadores e sistemas aplicativos. Todas as
instalagBes da empresa sdo verificadas por profissionais da area de Salde e Seguranga do
Trabalho de forma a avaliar ou providenciar recursos para eliminar ou controlar fatores fisicos

desfavoraveis ao ambiente de trabalho.

! Uma versdo da norma NI 7.06 na integra encontra-se anexada ao final do trabalho.
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Para fins dessa pesquisa, caracterizaram-se como sujeitos participantes todos os 7
(sete) funcionérios lotados no setor Coordenacdo de Administracdo e Financas — JPAF, da
Infraero, vinculados ao Aeroporto Internacional Presidente Castro Pinto, Bayeux — PB. A
escolha dos sujeitos da pesquisa foi do tipo ndo-probabilistica, na qual a selecdo dos
elementos resulta do julgamento do proprio pesquisador. Essa defini¢do se deu levando-se em
consideracao que a pesquisadora conhece bem o ambiente em estudo — devido ao periodo de 1
(um) ano que a mesma vivenciou dentro da referida empresa, mediante a realizacdo de suas
atividades de estagio - e, assim, soube identificar uma amostra representativa dentro do
universo da pesquisa, tendo-se como suporte que, conforme Gil (1991), em estudos de caso, a
amostra ndo precisa ser selecionada mediante critérios estatisticos.

Todos os funcionarios que compBe o setor JPAF participaram da pesquisa, nesse
sentido, foram entrevistados: a Coordenadora, a Encarregada de Beneficios, a Encarregada de
Recursos Humanos, a Encarregada de Patriménio, o Encarregado de Compras, a Encarregada
de Tarifacdo e a Estagiaria de Administracdo. A grande maioria dos entrevistados possui mais
de 30 anos de idade, sdo do género feminino, encontram-se casados, estdo com 0 curso
superior em andamento, possuem nivel intermediario de conhecimentos em informatica, e

atuam na organizacdo ha mais de dez anos.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para coleta de dados, optou-se pela realizacdo de entrevistas por ser considerada uma
técnica mais abrangente no que se refere ao detalhamento das informacbes repassadas pelo
entrevistado. Conforme Ludke e André (1986), a entrevista se sobressai em relagdo aos
demais instrumentos, pela sua capacidade de obter as informagdes desejadas, sobre a tematica
adotada pela pesquisa. E importante enfatizar que as entrevistas realizadas foram do tipo
semi-estruturada, que segundo Mattos e Lincoln (2005), embora o investigador faca uso de
um guia, hd maior flexibilidade para formular novas questdes no decorrer da entrevista,
tornando a discussdo mais aberta e ampla, permitindo assim a captacdo de um nimero maior
de informacoes.

As entrevistas foram realizadas em maio de 2012. O roteiro da entrevista abrangeu 13
(treze) questdes, além das questbes socio-demograficas e profissionais, que se objetivaram em
caracterizar os sujeitos da pesquisa. O quadro 3 demonstra as dimensdes estabelecidas para se
atingir os objetivos do estudo, que compreendem: (1) capacitacdo e processo de

aprendizagem, (2) aspectos facilitadores e (3) aspectos inibidores da aprendizagem em
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ambiente virtual, (4) condicOes e recursos proporcionados pela empresa e, por fim, as (5)

contribui¢Ges dos AVAs para a Infraero.

Quadro 3 — Objetivos e Dimensdes da Pesquisa

Objetivos Dimenséo Questbes

1. Como ocorre a aquisicdo de conhecimento
dentro da Infraero?

2. A Infraero investe em programas de

- Caracterizar o processo de | 1. Capacitagdo e processo capacitacdo em ambiente virtual?

capacitacdo e aprendizagem em | de  aprendizagem em

AVAS na empresa em estudo;- ambiente Virtual; 3. Vocé ja participou de alguma capacitagao
no ambiente virtual? Descreva sua
experiéncia.

4. Qual o principal motivo da sua participacao
em capacitacdes no ambiente virtual?

5. Como a capacitacdo em ambiente contribuiu
para o desenvolvimento de suas atividades
na empresa

6. Quais os fatores facilitadores do processo
de aprendizagem na plataforma virtual da
Infraero?

2. Aspectos Facilitadores;
- Conhecer o0s aspectos 7. E quais os fatores limitadores/inibidores do
limitadores e facilitadores dos processo de aprendizagem na plataforma
AVAs na empresa selecionada virtual da Infraero?
para a pesquisa;

8. Descreva as vantagens e os beneficios da
capacitacdo em ambiente presencial.

3. Aspectos Inibidores; 9. Descreva as vantagens e os beneficios da
capacitacdo em ambiente virtual.

10. Quais as principais limitagdes da
aprendizagem em ambientes virtuais?

- ldentificar as condigdes e

recursos disponibilizados pela | 4. CondicBes e Recursos | 11. Quais as condigdes e recursos que a Infraero
empresa para 0 | proporcionados pela proporciona para 0 desenvolvimento da
desenvolvimento da | empresa aprendizagem em ambientes virtuais?
aprendizagem em ambiente

virtual;

12. Como o ambiente virtual de capacitacdo da

Infraero contribui na aprendizagem da
- Averiguar as contribuicbes | 5.  Contribuigdes  dos organizacdo?
dos AVAs para a empresa e | AVAs para a Empresa e
para os seus funcionarios. para seus funcionarios. 13. Como vocé utiliza o conhecimento

adquirido no ambiente virtual nas suas
atividades dentro da Infraero?

Fonte: Autoria propria (2012).
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Nesse sentido, o roteiro das entrevistas ficou estruturado da seguinte forma:
= Caracterizacdo dos sujeitos da pesquisa (funcionarios participantes da pesquisa) visando
obter as seguintes informacdes: idade, género, estado civil, grau de instrucdo, nivel de
conhecimento em informatica, setor, cargo e tempo de servigo na empresa;
= InformagGes sobre o0s processos de aprendizagem em ambiente virtual vivenciados pelos
funcionérios na organizacdo, bem como, sobre os aspectos limitadores e facilitadores da
aprendizagem organizacional em ambientes virtuais e suas contribuicGes para a empresa.
Foram utilizados ainda, na coleta de dados, um documento interno da empresa
selecionada relacionados a tematica em estudo — Norma Interna (NI 7.06). Segundo Roesch
(2006 apud LUSTOSA, 2009), uma das fontes de dados mais utilizadas em trabalhos de
pesquisa em Administracdo sdo os documentos da propria organizacdo participante da

pesquisa.

3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Em pesquisas do tipo estudo de caso, € preciso dar maior atencdo ao processo de
andlise e interpretacdo de dados para que o estudo ndo seja finalizado com resultados
equivocados incididos de uma interpretagédo superficial e intensamente subjetiva (GIL, 1991).

Visando evitar esse tipo de equivoco, optou-se pela utilizacdo da técnica analise de
conteldo para a analise e tratamento dos dados. Conforme Bardin (2002), esta técnica
consiste em trés fases: a de descricdo ou preparacdo do material, a de inferéncia ou deducéo e,
por fim, a interpretacdo. Para Olabuenaga e Ispizta (1989), a analise de conteido é uma
técnica de leitura e interpretacdo do contedo do apanhado de documentos em estudo, que
através da apreciacdo minuciosa permite conhecer melhor os elementos estudados.

Considerando que o instrumento utilizado para a coleta de dados foi a entrevista, a
analise dos dados ndo poderia se iniciar por outro caminho que ndo fosse as transcricoes.
Assim, a primeira etapa consistiu nas transcrigdes das sete entrevistas, nas quais as gravacgoes
tinham em média 15 (quinze) minutos cada.

O segundo momento foi agrupar as informacdes coletadas por dimenséo, que foram
previamente estabelecidas de acordo com os objetivos da pesquisa. Nessa etapa, agruparam-se
os dados sobre capacitacdo e processo de aprendizagem, depois 0s que tratavam sobre
aspectos facilitadores e inibidores da aprendizagem em ambiente virtual, em seguida, os que
abordavam sobre as condic¢Oes e recursos proporcionados pela empresa e, por fim, os que

tratavam das contribuicGes dos AVAs para a Infraero.
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Ao citar os discursos dos participantes obtidos nas entrevistas, optou pelo uso das
siglas E1, E2, E3, E4, E5, E6 e E7, ao invés de se utilizar o termo entrevistado 1, entrevistado
2, e assim sucessivamente. Essa simbologia foi aderida com o objetivo de preservar a
identidade dos sujeitos da pesquisa, considerando inclusive o fato de que apenas um dos
entrevistados € do género masculino, assim, se fosse utilizado, por exemplo, o termo
entrevistad‘o’ e entrevistad‘a’ seguido da numeragdo, ficaria notdria a identificacdo do
participante.

Ao longo das transcricdes, foi se tornando perceptivel algumas semelhancgas nas
respostas dos entrevistados, assim como, foram evidenciados alguns aspectos preconizados na
literatura sobre a tematica. Nesse sentido, na apresentacdo dos resultados, as palavras chaves
presentes nos discursos dos entrevistados ganharam destaque em negrito. No que se refere aos
aspectos facilitantes e inibidores existentes nos AVAs, segundo os relatos dos sujeitos da
pesquisa, foi desenvolvido um quadro com esses fatores.

Por fim, encontram-se algumas consideracdes finais que resume todos os resultados da
pesquisa indo ao encontro com o que defendido pelos autores utilizados no referencial teérico,

no que se refere a AVA, considerando nesse momento o contexto de uma empresa publica.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A seguir, serdo apresentadas a descri¢do e a analise dos dados obtidos por meio das
entrevistas realizadas na Infraero, bem como, pelos documentos - Normas Internas - que
tratam da temética em estudo disponibilizados pela mesma.

Para uma maior compreensdo, esses dados estdo organizados em seis partes:
caracterizacdo dos sujeitos da pesquisa; processo de aprendizagem e capacitacdo na Infraero;
aspectos facilitadores; e aspectos inibidores da aprendizagem em ambiente virtual; as
condigdes e recursos que a empresa disponibiliza, e por fim, as contribui¢des dos ambientes

virtuais de aprendizagem para a Infraero.

4.1 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS DA PESQUISA

Todos os funcionarios que compde o setor Coordenacdo de Administracdo e Financgas
da Infraero, Aeroporto Internacional Presidente Castro Pinto participaram da pesquisa, nesse
sentido, foram entrevistados: a Coordenadora, a Encarregada de Beneficios, a Encarregada de
Recursos Humanos, a Encarregada de Patriménio, o Encarregado de Compras, a Encarregada
de Tarifacdo e a Estagidria de Administracdo, totalizando uma amostra de 7 (sete)
funcionarios.

As entrevistas realizadas com os participantes da pesquisa abrangeram primeiramente
questdes socio-demograficas que permitiram uma caracterizacdo geral dos sujeitos da
pesquisa. A principio, buscou-se conhecer a faixa etaria dos funcionarios da empresa
participantes da pesquisa. Concluiu-se que dos 7 (sete) participantes, 01 (um) possui menos
de 30 anos, 02 (dois) possuem entre 31 e 40 anos, 4 (quatro) possuem mais de 40 anos de

idade, conforme consta na tabela 4.1.

Tabela 4.1: Faixa etaria dos funcionarios participantes da pesquisa

Faixa etaria Numero de funcionarios
Menos de 30 anos 01
Entre 31 e 40 anos 02
Mais de 40 anos 04

Fonte: Dados da pesquisa 2012.
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Em seguida, buscou-se conhecer dentre os participantes 0 nimero total de homens e
mulheres. Verificou-se que do total dos participantes, 6 (seis) séo do género feminino e

apenas 1 (um) é do género masculino, conforme demonstra a tabela 4.2.

Tabela 4.2: Género dos funcionarios participantes da pesquisa

Género NUmero de funcionarios
Masculino 01
Feminino 06

Fonte: Dados da pesquisa 2012.

No que se refere ao estado civil, verificou-se que dentre os participantes, 2 (dois) séo
solteiros(as), 4 (quatro) sdo casados(as), 1 (um) é divorciado(a)”, como consta na tabela 4.3.

Tabela 4.3: Estado Civil dos funcionarios participantes da pesquisa

Estado Civil Numero de funcionarios
Solteiro(a) 02
Casado(a) 04
Divorciado(a) 01

Fonte: Dados da pesquisa 2012.

Quanto ao nivel de instrucdo, observou-se que apenas 1 (um) funcionario possui nivel
superior completo, 5 (cinco) estdo com o curso superior em andamento, e 1 (um) concluiu o

ensino médio. Essas informacdes estdo descritas na tabela 4.4.

Tabela 4.4: Nivel de instrugdo dos funcionarios participantes da pesquisa

Nivel de instrucéo Numero de funcionarios
Nivel Médio 01
Nivel Superior incompleto 05
Nivel superior completo 01

Fonte: Dados da pesquisa 2012.

Entre os cursos em andamento, estdo letras, pedagogia e administracdo. O
participante que possui nivel superior completo concluiu o curso de secretario executivo. E
importante destacar que um dos participantes que ainda esta cursando o nivel superior, esta

fazendo o seu curso a distancia, em ambiente virtual.
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Questionou-se também sobre o nivel de conhecimento em informatica. Sobre esse
aspecto, 1 (um) funciondrio respondeu que possui nivel basico, 5 (cinco) afirmaram possuir
nivel intermediario e 1 (um) informou que possui nivel avancado, conforme demonstra a
tabela 4.5.

Tabela 4.5: Nivel de conhecimento em informatica dos funcionarios participantes da pesquisa

Nivel de conhecimento em Numero de funcionéarios
informatica
Nivel basico 01
Nivel intermediario 05
Nivel avancado 01

Fonte: Dados da pesquisa 2012.

Por fim, buscou-se conhecer o tempo de servico desses funcionarios na empresa. Foi
verificado que 1 (um) funcionério esta na empresa hé apenas 1 ano, 1 (um) esta ha 10 anos, 1
(um) héa treze anos, 1 (um) ha catorze anos, 2 (dois) ha quinze anos e 1 (um) ha 18 anos. A
tabela 4.6 demonstra essas informacfes em trés intervalos: menos de 5 anos, entre 5 e 14

anos, e mais de 15 anos.

Tabela 4.6: Tempo de servico dos funcionérios na empresa

Tempo de servico Numero de funcionarios
H& menos de 5 anos 01

Entre 5 e 14 anos 03

15 anos ou mais 03

Fonte: Dados da pesquisa 2012.

Deste modo, verifica-se que a grande maioria dos entrevistados, ou seja, 6 (seis) dentre
0s 7 (sete) participantes da pesquisa estdo na empresa had mais de 5 anos, o que torna a
amostra bastante representativa, considerando que 0s sujeitos da pesquisa se tratam de

funcionarios que conhecem bem a empresa em estudo.
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42 A CAPACITACAO E O PROCESSO DE APRENDIZAGEM EM AMBIENTE
VIRTUAL NA INFRAERO

Ap0s as questdes socio-demogréaficas e profissionais, foi tratado na entrevista sobre a
capacitacdo e os processos de aprendizagem em ambiente virtual na Infraero. Nesse momento,
foi questionado sobre a aquisicdo de conhecimento dentro da empresa, sobre 0s investimentos
da Infraero para o desenvolvimento da aprendizagem em ambiente virtual e a participacdo dos
funcionarios em programas de capacitacdo nessa modalidade, e a contribuicdo dessas
capacitacOes para o desenvolvimento das atividades dentro da empresa.

O primeiro questionamento foi sobre o processo de aquisi¢do de conhecimento dentro
da Infraero, que de acordo com SILVA, GODOI e RAMBO (2003) pode ser realizado por
meio do uso de sistemas de informacgédo para 0 armazenamento e recuperacdo de informacoes,
assim como, para a educacao e o treinamento.

De acordo com os relatos, a aquisicdo de conhecimento na empresa acontece
primeiramente por meio das Normas Internas — NI, que determinam os procedimentos que
devem ser seguidos na realizacdo das atividades da empresa.

“A aquisi¢do de conhecimento vem através das normas internas da empresa, que nds
temos que consultar e ter conhecimento dos procedimentos da empresa para a execucao das
atividades” (E1).

“Primeiramente por normas, em papel ou virtual”, (E3).

“Por meio de leituras de normas, nas quais estdo alguns procedimentos que ja séo
adotados e que a gente tem que seguir”, (E2).

Foi ressaltado ainda que ocorre a aquisicdo de conhecimento nas trocas de mensagens

virtuais e por meio dos cursos a distancia:

Temos também, as mensagens virtuais, que nds recebemos ja que é uma rede de
aeroportos. A gente as recebe tanto da Sede como dos demais aeroportos regionais,
para uma melhor interacdo dessa comunicacdo. E temos também os cursos a
distancia que sdo previstos pela empresa e os planos de treinamentos (E1).

Outra forma de aquisicdo de conhecimento informada pelos entrevistados esta
relacionada aos programas de treinamento e capacitacéo.

“E através de transmissdo em CUrsos internos, que eles chamam aqui de treinamento
em servigo e também bastante cursos a distancia”, (E6).

“Ocorre basicamente por cursos a distancia” (E5)

Assim, ficou evidenciado nos discursos dos entrevistados que o processo de aquisicao
de conhecimento dentro da Infraero ocorre por meio de leitura das Normas Internas — NI,
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assim como, por meio de trocas de mensagens virtuais e treinamentos e capacita¢cbes em
ambiente presencial e virtual. Nesse sentido, foi constatada a utilizagcdo de sistemas de
informacdo para a disseminacdo do conhecimento, inclusive nas praticas de educacdo e
treinamento, conforme preconiza a literatura referenciada.

Ao questionar se a Infraero investe em programas de capacitacdo em ambiente virtual,
todos os entrevistados confirmaram a existéncia desse investimento por parte da empresa.

“Investe, investe bastante. Tem varias op¢des de cursos, em varias areas” (E6).

Verificou-se que a empresa ndo so investe ofertando uma diversidade de cursos sobre
0s mais variados temas e areas de estudo, como também cobra de alguns profissionais a
realizacdo de alguns cursos, considerado-os obrigatérios para o desempenho de suas

atividades.

Sim, muito muito mesmo. Alids em todas as areas hoje, além dos cursos
obrigatérios ela dispdes de cursos para a &rea de pessoal, de operagfes de
seguranga. Porque tem os obrigatdrios, mas fica disponibilizado outros para
vocé, enquanto empregado, fazer conforme interesse proprio. (E7).

No que se refere aos cursos obrigatorios, foi verificado que se tratam de cursos bem
mais direcionados vistos pela empresa como essenciais para a execuc¢do das suas atividades.

“Néo se aplica a todos empregados da Infraero ndo. S0 empregados que tem
fungBes bem especificas, que é exatamente o que eu tinha falado: trabalham em cima das
normas da ANAC, normas especificas.” (E4).

“Esses que eu estou falando, os obrigatorios, ¢ SO para 0 pessoal que é fiscal,
supervisor de patio, que trabalha com a legislacdo, pessoal de operacbes e seguranca, de
acordo as normas” (E7).

Buscando conhecer como esses cursos obrigatorios sdo vistos pelos funcionarios,
percebemos que existe uma conscientizacdo sobre a importancia dos mesmos para o melhor
desempenho dentro da organizagéo.

“Assim, digamos que sejam essenciais.” (E7).

“Eu fui obrigada a fazer um curso e na verdade achei bem interessante”. (E2)

Constatou-se, ainda, que por muito tempo os programas de capacitacdo da empresa
eram todos na modalidade presencial, entretanto, apos a adesdo da modalidade virtual, os
cursos presenciais foram saindo de cena.

“Antes todos os cursos que a Infraero oferecia para o empregado, toda capacitacao
era presencial. S6 que agora ndo. Ela esta diminuindo ao maximo. Quase todos 0s cursos

estdo sendo a distancia. E muito dificil ter um curso presencial.”, (E4).
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Silva; Godoi e Rambo (2003) defendem que a organizagdo € um ambiente que tanto
pode facilitar quanto inibir a aprendizagem. Ou seja, as organiza¢des tém uma participacdo
bastante significativa no desenvolvimento da aprendizagem organizacional e seu investimento
faz total diferenca nos resultados. Nos discursos acima, foi possivel observar que a empresa
em estudo desenvolve praticas que fomentam positivamente o processo de aprendizagem
organizacional.

Ao questionar aos funcionarios se esses ja participaram de alguma capacitacdo no
ambiente virtual, foi constatado que dentre os 7 (sete) participantes da pesquisa, 2 (dois)
afirmaram que nunca realizaram nenhum curso em ambiente virtual, argumentando falta de

tempo e, até mesmo, falta de interesse.

Na verdade, foi aquela questdo de tempo, né? Falta de tempo e mesmo porque a
nossa fungdo ndo precisa de uma capacitacdo assim tdo especifica. O que a gente
aprendeu foi bem antes. Mas tem um leque de cursos imenso a disposi¢ao, que a
qualquer momento vocé pode pedir, vocé pode se escrever e realizar na sua propria
residéncia (E4).

“Ha possibilidades de cursos oferecidos, mas eu nunca tive interesse”, (E5).

Nesse momento, cabe destacar a questdo do perfil do aluno virtual, considerando que
essa falta de interesse pode estar associada as caracteristicas individuais, sociodemogréficas,
psicossociais, motivacionais e cognitivo-comportamentais, conforme destacado por Abbad,;
Corréa; Menesses (2010), e ao préprio estilo de aprendizagem desse individuo. Considerando
esse aspecto, é importante que a empresa desenvolva alternativas que inclua os funcionarios
com esse perfil nas praticas de treinamento e capacitagéo.

Os demais participantes que afirmaram terem participado de cursos em ambientes

virtuais, descreveram suas experiéncias.

Sim, ja participei e minha experiéncia foi boa. O ambiente virtual é assim: a gente
recebe algumas mensagens periédicas do Sem Escalas?, que ele informa os cursos
que estdo disponiveis para a gente fazer, em convénio com a Catho®. Eles
disponibilizam uma série de cursos e se a gente achar coerente e tiver algum
interesse, a gente pode se cadastrar para fazer o curso. A gente manda um e-mail
com nosso nome, cargo, lotagdo e a gente indica quais 0S cursos a gente tem
interesse em fazer. E eles cadastram automaticamente e nos mandam uma senha,
(E3).

Nos relatos do E3 e E7, logo a seguir, fica evidenciada a preocupagédo da empresa em
ndo s6 oferecer os cursos a seus funcionarios, como também divulga-los e facilitar todo o
processo de inscricdo e inser¢cdo dos interessados no ambiente virtual, bem como na

preocupacdo em dar condi¢Oes para o desenvolvimento dos cursos.

2 Noticiario eletronico interno da Infraero
¥ Catho Educagéo Executiva — Empresa que oferece cursos on-line, cuja Infraero tem convénio.
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J& participei de uns trés ou quatros cursos obrigatérios. E muito trangiilo, porque
existe um ambiente que a Infraero disponibiliza somente para a realizacdo dos
cursos da EaD. Existe as salas, vocé marca o horério e fica sozinho ou com outras
pessoas que também estdo realizando o curso, mas ndo interfere. Pronto, ali vocé
comeca a viajar no ambiente virtual. O curso geralmente ndo é cansativo — € no
maximo 40 minutos a 1 hora — e ele é autodidatico, facil aprendizado, ndo é
cansativo. E bom. Eu gosto. (E7).

Nos relatos dos entrevistados que ja participaram dos cursos em ambiente virtual, fica
notdria a satisfacdo dos mesmos com a ferramenta e com a iniciativa da empresa. Os
discursos do E7 e do E1 evidenciam as facilidades dessa modalidade de ensino, destacada por
Fleury e Vasconcellos (2009), como a flexibilidade do horéario do curso e a desnecessidade de
deslocamento para a realizac¢do do treinamento.

Eu ja participei. Olha, é uma ferramenta bastante importante porque a gente tem a
facilidade de fazer em algum horario que estejamos livres das nossas atividades. E
é assim... 0 curso é estabelecido pela empresa e vocé tem um periodo x de horas
(uma ou duas horas) para que vocé se dedique exclusivamente para aquele curso
virtual. Entdo, a minha experiéncia foi boa, pois sem sair do meu ambiente de
trabalho, eu pude fazer o curso, e obtive conhecimento dentro daquele tema
especifico. Ndo foi s6 um curso. Foram vérios. E ai eu também constatei essa
facilidade de vocé estd na sua estacdo de trabalho e fazer aquele treinamento que

vai agregar conhecimento para que eu desempenhe melhor o0 meu trabalho. Entéo,
para mim foi bastante importante. (E1).

Nesse momento da pesquisa, mais uma vez o fator “perfil do aluno virtual”, ganha
destaque ratificando o que €é preconizado na literatura no que se refere a sua interferéncia na
efetividade da aprendizagem no ambiente virtual. Isso foi evidenciado no discurso do E2, que
ja € bastante familiarizado com os ambientes virtuais, expondo sua preferéncia por essa
modalidade de ensino.

“Ja participei de varios. Eu acho melhor. Eu nédo tenho mais capacidade de ficar
numa sala de aula. Ndo aguento mais. Vocé faz no seu tempo e é muito bom isso. Na
pagina da Catho tem muita coisa interessante.”, (E2).

A grande maioria dos entrevistados que ja participaram de capacitacdes em ambiente
virtual descreveram suas experiéncias de maneira positiva. Em contrapartida, um dos

entrevistados informou que ndo obteve sucesso nos cursos em ambientes virtuais.

Eu j& comecei um. Era um curso de espanhol. S6 que era um video, ai ndo
carregava, ficava cortando, ai eu desisti. Teve outro no ano passado, que eu
comecei e deveria ter feito, mas foi tanta dificuldade no acesso e na liberacdo da
senha. E que eu ja tinha uma senha, mas esqueci pelo tempo que ndo usava e na
hora de acessar de novo foi uma novela para consegui a liberacéo, (E6).

Fica notdrio no relato do E6 que o motivo de insucesso na realizagdo do curso em
ambiente virtual foi operacional. Essa constatacdo evidencia o que Demo (2009), argumenta

como uma das barreiras para o fracasso da aprendizagem em ambiente virtual, classificado
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pelo mesmo como problemas técnicos, esses relacionados ao “baixo envolvimento
tecnologico”, a “baixa integracdo na vida das pessoas”, e ao “uso de tecnologia pela
tecnologia”. Por outro lado, é importante ressaltar que essa fragilidade precisa ser revista pela
empresa, para que seja implementada alguma acdo que deixe todos os seus funcionarios aptos
ao processo de treinamento e capacitacdo em ambiente virtual ou entdo desenvolver uma
pratica alternativa.

Considerando que, de acordo com Fiuza e Martins (2002), existem varios motivos que
impulsionam as pessoas a procurar 0s cursos em ambiente virtual, como interesse
profissional, busca de desafios pessoais, necessidade de titulacdo, troca de experiéncias e
interesse em ingressar em uma instituicdo de ensino, buscou-se conhecer quais os fatores que
motivaram 0s sujeitos da pesquisa a participarem de cursos nessa modalidade de ensino.

Sobre esse aspecto, foi constatado que a motivacdo esta associada ao interesse pessoal
sobre a tematica dos cursos ofertados, pela gratuidade e também pela flexibilidade de tempo
que os cursos permitem. A questdo do perfil do aluno virtual, tempo e custos vem reforcar o
que Fleury e Vasconcellos (2009), dentre outros autores referenciados, defendem como
vantagens ou facilidades dessa modalidade de ensino.

“Interesse pessoal e também curiosidade para saber como era”, (E6).

Para mim, foi interesse pessoal. Eu vi muita gente comentando... E também por
conta do tempo. Eu ndo vejo aqui na Infraero, eu vejo em casa. Entdo, meia noite
eu t6 vendo, duas horas da manh4, eu to vendo. E no meu tempo. Segundo que é de
graca, né? Eu fui ver um curso que eu tava fazendo de secretéria executiva, pela
Catho, que se eu fosse fazer particular era 1.200 reais. E a quantidade de coisa de
graca interessantes”, (E2).

“O interesse em aprender e agregar conhecimento que é passado no ambiente virtual e
minha vida académica para que eu consiga assimilar o maximo conhecimento para utilizar na

universidade e na minha vida também” (E3).

E justamente a facilidade em vocé ter a ferramenta em seu local de trabalho que
ndo exija que vocé nao se desloque para determinado local. A questdo de ndo
ter custos, pois é gratuitamente. Entdo, sdo esses fatores justamente que vem
agregar essa motivagdo para a gente fazer. (E1).

Um dos entrevistados ainda mencionou que o que lhe fez participar dos cursos em

ambientes virtuais, foi exclusivamente a obrigatioriedade por parte da empresa.

Foi a questdo da obrigatoriedade da empresa. Primeiro foi isso, porque existem os
cursos obrigatérios e alguns cursos hoje, o inicio deles sdo em ambiente virtual, e
foi 0 que eu fiz. Os outros é... tem muitos cursos com tematicas interessantissimas
para as areas, mas eu ainda... confesso que ndo tive tempo para fazer. Mas tem
muitos cursos que valem a pena. (E7).

Sob esse aspecto, sentimos uma caréncia da empresa no que se refere as préaticas

motivacionais que despertem o interesse em todos os seus funcionarios para a realizacdo dos
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cursos, tendo em vista que participar de um curso apenas pela sua obrigatoriedade pode
impossibilitar a efetividade da aprendizagem.

Considerando que, de acordo com Demo (2009, p. 13), a “aprendizagem virtual ndo
pode ser apenas uma brincadeira virtual, precisa, acima de tudo, ser aprendizagem”.
Questionou-se aos entrevistados como a capacitagdo em ambiente virtual contribui para o
desenvolvimento de suas atividades na empresa. Nesse momento, foi evidenciado no discurso
de quatro entrevistados que o aprendizado é bastante significativo, sendo esse aplicado ndo sé
no dia a dia dentro da empresa, como na sua vida pessoal.

“Aplicar aqui em tudo. Na verdade, assim, a aplicacdo além de ser aqui no trabalho,
é na vida pessoal também. Tem muita coisa interessante, ai serve para ca pro trabalho e para a
vida pessoal” (E2).

“E porque o curso é totalmente didatico. Entdo, tudo que esta 14 no curso a distancia
eu aplico 99% no dia a dia.” (E7).

Dois entrevistados citaram como exemplo a aplicabilidade de alguns cursos que ja
fizeram em ambiente virtual, evidenciando a efetividade da aprendizagem.

Olha, contribui para adquiri mais conhecimentos e também para desenvolver a
capacidade de lideranca. Como eu fiz um curso virtual de lideranga, entdo, assim

todo o conhecimento que eu adquiri nesses cursos virtuais que eu fiz, eles
agregaram um valor na minha carreira profissional na empresa (E1).

Por exemplo, eu tenho muita dificuldade de memorizagdo, ai o curso me ajudou
bastante, porque ele indicou algumas técnicas para vocé utilizar no dia a dia e
vocé ndo esquecer. Por exemplo, as atividades que estdo sendo passadas eu ndo
tinha costume de anotagBes em agenda, e j& estou tendo mais. De ir para casa e
lembrar de colocar lembretes. Eles ajudam muito. Tem também algumas técnicas
passadas no dia a dia. A gente tem aquela rotina de atividades, s6 que tem algumas
coisas que elas surgem com a demanda. Entdo, esse curso de memorizacdo me
ajudou bastante aqui na Infraero, porque eu sou muito esquecida. (E3).

Conforme as consideragbes de Lustosa, Silva e Zago (2009), a aprendizagem
organizacional estd associada ao processo de transferéncia entre o nivel individual e
organizacional, ou seja, o desenvolvimento individual é essencial para o desenvolvimento
organizacional. Nos relatos do E1 e E3 fica notorio que o aprendizado individual, obtidos em
ambiente virtual, passa a ser organizacional no momento em que esses funcionarios estao
executando suas atividades.

Em contrapartida, dois entrevistados ndo puderam responder a esse questionamento,
por ndo terem realizados 0s cursos em ambientes virtuais e um outro afirmou que a
capacitacdo em AVA ndo contribuiu para o desenvolvimento de suas atividades na empresa,

devido ndo ter concluido o curso.
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“N&o contribuiu propriamente, porque eu nao cheguei a concluir o curso, nao é?”.
(E6).

Nessa secdo, foi possivel verificar como se desenvolve os programas de capacitacédo e
0s processos de aprendizagem em ambiente virtual na Infraero. Observou-se a aquisicao de
conhecimento dentro da empresa, 0s investimentos que a empresa faz para o desenvolvimento
da aprendizagem em ambiente virtual, a participacdo dos funcionarios em programas de
capacitacdo nessa modalidade, e, por fim, a aplicabilidade do aprendizado, obtido em
ambiente virtual, nas atividades dentro da empresa.

Nessa primeira dimensdo de pesquisa, merecem destaque trés observacdes: a primeira
se refere a necessidade do desenvolvimento de uma politica mais integradora no que diz
respeito a acessibilidade de todos os funcionarios da empresa aos cursos e treinamentos,
considerando que algumas pessoas ndo conseguem realiza-los por questdes operacionais; a
segunda estd associada ao fato de algumas pessoas ndo se sentirem atraida, devido a
caracteristicas intrinsecas, por essa modalidade de ensino, mostrando mais uma vez a
necessidade de se desenvolver uma pratica alternativa que inclua também os funcionarios com
esse perfil; por fim, a terceira constatacdo se refere a necessidade de iniciativas motivacionais
que despertem o interesse em todos os funcionarios para a realizacdo dos cursos, tendo em
vista a constatag@o que alguns participantes realizam o curso apenas pela sua obrigatoriedade,
podendo impossibilitar a efetividade da aprendizagem.

4.3 ASPECTOS FACILITADORES DA APRENDIZAGEM EM AMBIENTE
VIRTUAL

Uma outra dimensdo em discussdo trata-se dos aspectos facilitadores da
aprendizagem em ambiente virtual. Entre os fatores positivos ressaltados nos discursos dos
entrevistados, pontua-se a flexibilidade de tempo, a facilidade de acesso, os recursos audios-
visuais, a interacdo virtual com as pessoas e a reducdo de custos para a empresa. Todos esses
aspectos mencionados pelos entrevistados vdo ao encontro com o que foi apresentado por
Fleury e Vasconcellos (2009), dentre outros autores referenciados na revisao literaria.

No discurso de E2 e E1, foi evidenciada a vantagem de integracdo de pessoas
distantes geograficamente e construcdo de comunidades virtuais, apresentada por Fleury e
Vasconcellos (2009).
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Rapaz... olha... a gente acaba conhecendo a empresa melhor. Além de conhecer...
Na Catho tem muita gente que participa, e vocé pode falar com essas pessoas. Eu
mesma conheci muita gente de Recife, da Sede. Entdo, além do curso em si, tem a
interacdo com as outras pessoas. E o fato dele ser bem abrangente, ilustrativo
(E2).

E... nesse ambiente virtual vocé pode interagir com os participantes dos chats que
tem né? um férum... tem um link que vocé tira suas davidas e compartilha
informacdes, né? E também a facilidade de vocé interagir com o instrutor. Existe
também essa facilidade, entdo eu acho muito importante. De repente vocé esta
fazendo naquele momento o curso, e de repente vocé tem uma ddvida ou vocé quer
esclarecer algo que realmente, talvez, vocé ndo tenha entendido bem e essa
interacéo entre os participantes e o instrutor faz com que vocé tenha mais facilidade
(E).

Além da vantagem no que se refere & dindmica do grupo, foram ainda ressaltadas
caracteristicas dos cursos oferecidos pela empresa que facilitam a aprendizagem, como 0s
recursos (abrangente e ilustrativo), a interatividade com o instrutor, e ferramentas como

biblioteca virtual e autoavaliagdo de desempenho.

O curso € bem interativo, além dele passar as informagdes de uma forma dindmica
por meio dos bonequinhos que falam com a pessoa, ele também disponibiliza
alguns links de artigos na biblioteca virtual que a gente pode acessar um bloco de
notas para a gente lembrar alguns topicos que a gente acha interessante no decorrer
do curso, que a gente utiliza como lembrete mesmo. Também tem a analise que a
gente faz prépria do nosso desempenho (E3).

Outra vantagem do e-learning ressaltada por Fleury e Vasconcellos (2009) é o
incentivo a uma maior participacdo do aluno. Esse também foi um aspecto positivo

evidenciado no discurso de um dos entrevistados.

“Deixa 0 empregado participante do curso bem a vontade, porque ali ele pode...
Eu nunca fiz, ai fica dificil. Mas eu imagino que ali ele troque idéias virtualmente
com os colegas, as participacOes dele apesar de ndo ser uma participacéo presencial,
se torna bem proveitosa, em virtude de conter inibigdo, as vezes um colega esta
com uma davida, aquela questdo toda, ele se sente inibido em interagir em um
ambiente fisico e no ambiente virtual ele fica mais a vontade. Essa € uma das
vantagens.” (ES).

Um outro aspecto facilitante presente nos discursos dos entrevistados E7 e E4 foi a
guestdo de tempo de deslocamento, que se faz desnecessario na modalidade virtual. Esse
aspecto também faz parte da lista de vantagens desenvolvida por Fleury e Vasconcellos
(2009).

“A questdo do tempo que eu acho que ainda assim é mais viavel, do que as vezes
vocé ter que ir para outro lugar, porque nem sempre 0s cursos que temos que fazer
sdo na localidade. Entdo vocé precisa viajar e tudo isso requer tempo. VVocé tem que
disponibilizar outra pessoa para ca. E no curso a distancia vocé ta com ele aqui.
Entendeu? E prético, é mais acessivel”, (E7).

Além da questdo do tempo, destacou-se ainda na categoria de recursos financeiros, 0s

ganhos que a empresa tem com a reducdo de custos com viagens e diarias de funcionarios que
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se faz necessario na modalidade presencial, considerado com uma vantagem por Fleury e
Vasconcellos (2009).

Eu acho que facilitou muito, a questdo de tempo, principalmente, e
financeiramente a empresa ganha também, porque antes 0s gastos eram muito
grandes para as pessoas Viajarem, formas turmas, sair do ambiente do trabalho,
ficar uma outra pessoa substituta porque a empresa ndo para as atividades né? E
com esse ambiente virtual, é assim a coisa do momento, né? E o futuro, né? Entdo é
assim, a Infraero esta cada vez mais investindo. Antes eram pequenos cursos, né?
Comegou com pouca coisa. Agora tem um leque imenso, a maioria dos cursos €
virtual e a tendéncia é crescer ainda mais (E4).

Por fim, sobre essa tematica, apenas um dos entrevistados ndo elencou os aspectos
facilitadores dos ambientes virtuais de aprendizagem, devido seu insucesso operacional
durante o curso.

“Fica dificil dizer porque eu ndo cheguei a concluir o curso. Nessa Ultima vez eu néo
consegui nem acessar o curso” (E6).

Nessa secdo, foi possivel conhecer os aspectos facilitadores do processo de
aprendizagem em ambientes virtuais na Infraero, nos quais foram ressaltados a flexibilidade
de tempo, a facilidade de acesso, a qualidade dos recursos audios-visuais, a interacdo virtual
com as pessoas (a integracdo de pessoas distantes geograficamente e construcdo de
comunidades virtuais), o incentivo a uma maior participacdo do aluno, a questdo de tempo de
deslocamento, que se faz desnecessario na modalidade virtual e a reducdo de custos para a
empresa (despesas com viagens e diarias de funcionarios que se faz necessario na modalidade
presencial). Todos os aspectos mencionados pelos entrevistados vdo ao encontro com o que
foi apresentado por Fleury e Vasconcellos (2009), dentre outros autores referenciados na
revisdo literaria. Visando desenvolver um quadro comparativo composto por fatores
facilitadores e limitadores, na préxima secdo, serdo apresentados os fatores que segundo a

percepcédo dos sujeitos da pesquisa inibem o processo de aprendizagem no ambiente virtual.

4.4 ASPECTOS INIBIDORES DA APRENDIZAGEM EM AMBIENTE VIRTUAL

Ao questionar sobre os aspectos inibidores da aprendizagem em ambiente virtual, dois
entrevistados afirmaram que ndo conseguem enxergar fatores que limitam a aprendizagem.
Um dos entrevistados ainda mencionou o fato da necessidade de predisposi¢do do proprio
aluno, destacando que isso ndo € uma limitacdo do ambiente virtual, mas sim de

autodirecionamento do proprio aluno.
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“Eu nao sei se tem inibidores, sabe? Inibidores sé se fosse algo que a gente utiliza e
que nossa chefia visse e depois reclamasse, nédo sei se tem esse ponto ndo. No meu ponto de

vista ndo tem” (E2).

“E eu ndo consigo ver, tirando o fato que muitas vezes por vocé esta no ambiente
de trabalho, vocé se limita a fazer os cursos que ndo sdo obrigatérios, porque vocé
estd trabalhando. Mas isso ndo é uma deficiéncia do curso, mas é de vocé mesma.
Eu tenho que me disciplinar, porque esses cursos, mesmo ndo sendo obrigatérios,
vao contribuir para mim. Entdo assim. Eu ndo vejo do ambiente em si. Eu vejo do
empregado. N&o se disponibilizar ou organizar um tempinho que as vezes é meu
caso para poder fazer esse curso que vale muito a pena.” (E7).

Aspectos como falta de tempo e postura passiva frente ao préprio processo de
aprendizagem presentes no discurso do E7 foram descritos como limitagGes do e-learning por
Fleury e Vasconcellos (2009). Conforme apresentado no embasamento tedrico, a educacgédo a
distancia requer do aluno uma postura diferenciada, ou seja, novos comportamentos, que
consistem em agir e pensar de modo independente, fazer escolhas corretas, refletir sobre sua
prépria aprendizagem e controlar suas atividades (ABBAD, CORREA, MENESSES, 2010)

Para Demo (2009), “a utilizagdo da tecnologia ndo ¢, isoladamente, decisiva para a
efetividade da aprendizagem, pois se apresenta apenas como uma nova oportunidade de
estudo, dependendo sua qualidade e eficiéncia muito mais dos envolvidos™.

Ainda sobre os aspectos inibidores da aprendizagem nessa modalidade de ensino, dois
participantes da pesquisa citaram como limitacdes do processo de aprendizagem nos
ambientes virtuais a auséncia do contato direto com o professor, aspecto esse ressaltado por

Fleury e Vasconcellos (2009).

O contato direto com o professor. Acho que a principal coisa ndo é nem s6 nos
cursos da Infraero, é no EAD, em geral. Acho interessante a presenca do
professor. E muito positivo. Eu gosto mais... Seria basicamente essa relagio. Eu
acho que € justamente isso. Tirar a divida naquele instante, naquele momento, que
0s cursos a distancia ndo tém (E6).

“Eu acho assim... se vocé tiver davida, vocé ndo tem ninguém ali para tirar as suas
duvidas, geralmente, vocé manda para o professor, mas ndo tem o contato direto né?” (E4).

Um outro aspecto mencionado como inibidor do AVA, refere-se a duragdo dos cursos
em ambiente virtual oferecidos pela empresa.

“O tempo, porque acredito que sdo 90 dias. Tem cursos que sdo de 16 horas e tem
cursos que sao de 6 horas. Quando o curso é de 16 horas eu tenho dificuldade de terminar
em 90 dias, por causa da minha falta de tempo. Os de 6 horas vocé faz tranquilo em dois dias,
sem vocé ficar cansado, porque € tudo online” (E3).

Os aspectos facilitadores e inibidores dos ambientes virtuais de aprendizagem
constatados nos discursos dos sujeitos da pesquisa sdo apresentados no quadro 4.
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Quadro 4: Fatores facilitadores e limitadores dos AV As e suas implicacfes no processo de aprendizagem

FATORES Facilitadores FATORES Limitadores

=  Flexibilidade de tempo = Perfil do Aluno: Independente
= Acessibilidade (Acesso em qualquer lugar que tenha internet) e Autodirecionado

= Recursos audios-visuais (Abrangente e ilustrativo) = Auséncia do contato direto com
» Interagdo virtual com as pessoas o professor

= Reducdo de custos para a empresa = Duracdo dos cursos

= Autoavaliagdo de desempenho

Fonte: Autoria propria (2012)

De acordo com a percepgdo dos sujeitos da pesquisa, 0s ambientes virtuais de
aprendizagem da organizacdo apresentam muito mais aspectos facilitadores do que inibidores,
cabendo aqui uma reflexao se esse quadro descreve de fato a realidade ou se ha uma possivel
manipulacdo por parte da empresa, que leve seus funcionarios a acreditarem que o AVA ¢

realmente uma excelente ferramenta a ser utilizada no processo de treinamento e capacitagéo.

4.5 CONDICOES E RECURSOS PROPORCIONADOS PELA EMPRESA

Considerando que a organizacao tanto pode fornecer um ambiente que facilite ou iniba
a aprendizagem, buscou-se conhecer as condi¢cdes e recursos proporcionados pela empresa
para o desenvolvimento dos cursos em ambiente virtual. Sob esse aspecto, 0s entrevistados
afirmaram que existe essa preocupacao por parte da empresa, e asseguraram que a mesma
oferece recursos e condi¢fes para que o processo de aprendizagem seja desenvolvido e a
aprendizagem efetivada.

“A organizagdo investe em computador, multimidia, retroprojetor, essas coisas”
(E5).

“O proprio convénio que ela tem e que disponibiliza para os funcionérios, pois 0s
cursos tém um custo, e a gente faz de graga.” (E3).

Além do que foi verificado nos discursos do E5 e E3 - ou seja, que a empresa oferece
0S cursos gratuitamente e disponibiliza todos o0s equipamentos necessarios para 0
desenvolvimento dos mesmos - foi constatado que a empresa permite que seja utilizada ate
duas horas da carga horaria de trabalho para a execucdo desses cursos, conforme tem
estabelecido na Norma Interna da Infraero. Essa é uma pratica de todos 0s aeroportos.

“Ela disponibiliza todo o equipamento que vocé necessita e horas da tua carga

horéaria para fazer um curso” (E6).
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Outra acdo da empresa, voltada para o desenvolvimento do processo de aprendizagem

em ambiente virtual, consiste em reservar um espago sO para essa finalidade, conforme os

discursos do E2 e E7.

O préprio micro... também tinha uma sala de EaD, que vocé sabe que ndo tem
mais. Mas esses micros que sdo para EAD estdo agora na sala de reunido. Entao
assim... vocé quer fazer um curso aqui, ndo da porque tem muita gente, vocé vai la
fica trancado as duas horas que se dispdem...E permitido. Vocé vai para 4, bota seu
fone de ouvido e faz suas duas horas. Agora sim também. Desde que ndo atrapalhe
suas atividades. Eu como tenho um horariozinho na hora do almogo. E interessante,
quando ndo tem gente aqui. A porta fechada. E eu faco. Mas eu prefiro fazer em
casa. Entdo assim, recursos tém. E de graga, tem uma sala ali. Tem micro e tem a
liberdade pela chefia (E2).

“As condigdes ¢ justamente ter essa facilidade de informar para as respectivas
chefias que o empregado esta cadastrado no curso virtual e que ele precisa ter uma
hora ou duas horas do seu horario de trabalho para se dedicar exclusivamente
aquele curso, entdo é uma facilidade que eu realmente entendo ser muito
importante. As questdes das condi¢Bes, vamos falar assim da infraestrutura, se um
empregado ndo tiver condicOes de realizar o curso virtual na sua estacdo de
trabalho, né? Eles, os aeroportos, devem disponibilizar uma sala onde tenha
computadores, uma sala especifica EaD, né?” (E1).

Além dos recursos, como computadores e impressoras, do espaco destinado para a

realizacdo dos cursos, e liberdade pela chefia para se utilizar duas horas de seu trabalho para o

processo de aprendizagem em ambiente virtual, em alguns cursos, a empresa coloca a

disposicdo de seus funcionarios um profissional da &rea de recursos humanos para

acompanhar e facilitar o processo. E mais, quando o curso € obrigat6rio, com prazo para

terminar, e o funcionario ndo tem condicGes de fazer na empresa, ele pode realiza-lo em casa

e receber hora extra por isso.

“Como te falei uma sala com ambiente préprio para o ensino a disténcia. Ela
disponibiliza isso ai. E normatizada pela empresa desde que foi implantado o EaD.
Ela disponibiliza uma sala como todo o ambiente para o ensino a distancia,
exatamente para isso. Computadores, dependendo da dependéncia sdo mais
computadores. Aqui hoje sdo uns trés, se eu ndo me engane. E todo o material que
complementa, que é impressora, até a apostila para complementar alguma coisa.
Dependendo também, nds temos a pessoa do RH que acompanha. Porque eu
mesma quando eu comecei, eu acompanhei no ambiente de RH. Entdo, as vezes
tem curso que a pessoa do RH é obrigada. Existe a necessidade de esta 1
acompanhando. Entdo, a Infraero disponibiliza 100% do que é necessario para o
ensino a distancia. Existe isso também que é positivo. Vocé pode disponibilizar
hora do seu trabalho para fazer o curso, como também vocé tem acesso na sua
casa para a realizacdo do curso e isso vocé pode receber como hora extra. Entdo
ja estou entrando em uma outra quest&o. E... se 0 curso é obrigatorio e vocé tem
que finalizar em uma data. Por exemplo, o pessoal na navegacdo aérea. As pessoas
estdo realizando o curso, que o curso tem duracdo de 3 meses a distancia e depois
vai haver em Sédo Paulo — Séo José dos Campos, a parte presencial de mais 3 meses.
Entdo, esses 3 meses é um curso técnico muito importante para aérea de
meteorologia de operagBes aeronauticas. Eles estdo fazendo o curso a distancia
diariamente, 2 horas por dia, e tdo recebendo por isso. Porque eles podem tanto
fazer aqui como eles podem fazer em casa. Esta entendendo? Mas esta recebendo
por isso. Cumprindo todas as normas do Ministério do Trabalho. 2 horas por dias,
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44 mensais. Entdo assim... A Infraero... ela disponibiliza todo o aparato de tudo
para que o empregado possa fazer.” (E7).

Conforme ressaltado no embasamento tedrico, a aprendizagem ndo depende apenas da
vontade do individuo em aprender, pois se faz também necessario que a organizacdo
proporcione um ambiente que favoreca o desenvolvimento de competéncias (SILVA,;
GODOI; RAMBO, 2003). Observa-se nos relatos dos sujeitos da pesquisa que a empresa tem
uma atuacdo positiva no processo de aprendizagem organizacional, tendo em vista a
preocupacdo em desenvolver aspectos facilitadores e praticas incentivadoras para que seus
funcionarios se interessem e participem dessas capacitacbes em ambientes virtual. Em
contrapartida, faz-se necessario acdes direcionadas aos funcionarios que ndo se caracterizam
dentro do perfil do aprendiz virtual, uma fragilidade do processo de treinamento e capacitacdo
da empresa, tendo em vista que os programas presenciais foram praticamente substituidos

pelos virtuais.

4.6 CONTRIBUICOES DOS AVAs PARA A INFRAERO

De acordo com Senge (1990), as organizacGes que aprendem sdo aquelas onde as
pessoas constantemente se desenvolvem e expandem as suas capacidades, criando resultados
desejados. Nesse sentido, buscou-se investigar se 0s AVAs estavam cumprindo sua finalidade
principal: a aprendizagem, bem como identificar possiveis contribui¢cbes dessa ferramenta
para a empresa em estudo.

Sob esse aspecto, ficou bastante presente nos discursos dos entrevistados a existéncia
de ganhos significativos para ambas as partes envolvidas: para os funcionarios pelo
desenvolvimento de competéncias e, consequentemente, valoriza¢do profissional; e para a
empresa, tendo em vista que com profissionais mais qualificados ha uma melhoria na
qualidade da execucdo do servigo prestado, proporcionando, assim, o desenvolvimento e

progresso da empresa.

A Infraero faz esse investimento, porque ela ja olhou a frente de que isso teria um
retorno muito produtivo para ela. Em termo de aprendizado, o fato de vocé no dia
a dia praticar o que vocé aprendeu e em termo de otimizacdo de tempo, porque é o
que te falo, ela disponibiliza isso e o empregado ndo tem que ficar viajando se
deslocando para outros lugares. Quando a Infraero concordou em integrar o EAD
na empresa, ja foi visualizando que os efeitos seriam muito mais positivos no dia a
dia do empregado (E7).

“Eu acredito que sim, até porque se ndo tivesse retorno, ela antes de estabelecer um
programa desse, né? De estabelecer uma facilidade dessa, ela pesquisa, quais sdo 0s
valores que serdo agregados e assim eu entendo que agrega valores por tudo isso
que eu te falei, pela facilidade de vocé fazer no seu ambiente de trabalho ou em
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uma sala especifica para isso faz com isso que o empregado adquira o
conhecimento para aplicar no seu dia a dia, sem necessariamente ter maiores
custos, pois quando é um curso presencial, as vezes o empregado tem que se
deslocar para um outro aeroporto ou mesmo para sede da empresa e isso gera custos
de diérias, passagens, e no ambiente virtual eu tenho observado muito cursos que
antes eram presenciais que havia um custo um 6nus que a empresa, com relacao a
diarias e passagens, varios desses cursos ja estdo na plataforma virtual e com isso
eles estdo economizando essas despesas para a empresa”, (E1).

Conforme os relatos do E7 e E1 a utilizacdo dos AVAs traz contribuic¢des tanto para a
empresa quanto para os seus funcionarios. Uma das principais contribuicdes é a propria
aprendizagem. De acordo com Bitencourt (2010), a aprendizagem organizacional tem como
objetivo desenvolver a capacidade de aprender continuamente e transpor estes conhecimentos
para a pratica, visando um melhor desempenho, e, assim, tornando a empresa mais
competitiva. No relato de E2, destaca-se exatamente esse aspecto como uma contribuicdo

significativa para a empresa.

Rapaz, tendo 0os empregados mais capacitados, a empresa s6 tem a ganhar. Nao
é? Entdo, como eu te falei, todos esses cursos que eu fiz aqui eu estou aplicando
aqui nas minhas atividades. A gente até compartilha ai com os colegas que nao
fizeram, ndo puderam fazer. Mas a empresa no geral ela sai ganhando. Porque se
vocé for fazer uma comparagdo de quantas pessoas fizeram aqui... Na verdade,
como é obrigado, esse da AVSEC, todo mundo fez. E aquilo que é para area
pessoal, tem muita gente aqui que fez. Eu diria que dos 98 empregados, uns 90
fizeram. Entdo, a empresa s4 tem a ganhar com tudo isso. Ser uma empresa mais
capacitada, com empregados mais capacitados (E2).

A aplicabilidade do aprendizado é constatada no discurso de E3, que descreve o
quanto foi expressivo o aprendizado em determinado curso realizado em ambiente virtual e
posto em pratica na execucdo de suas atividades. De acordo com seu relato, um simples curso

de memorizacao trouxe contribuicdes significativas para o seu dia a dia dentro da empresa.

Por exemplo, a memorizagao eu vou ter um compromisso maior com as atividades
que eu estou desempenhando porque eu vou lembrar o que eu tenho para fazer e ele
me ajudou nisso. Em relacdo a isso, eu to pegando exemplo do curso que fiz que eu
acho que contribuiu mais, entdo as atividades ndo véo ficar pendentes, porque eu
ndo vou perder o prazo. Eu vou lembrar o que eu tenho para fazer. (E3).

Quanto aos ganhos financeiros, o discurso do E6 destaca vantagens para a empresa
quanto a reducdo de custos com viagens, tempo de deslocamento e infraestrutura, e ganhos
com a maior abrangéncia no numero de alunos (baixo custo incremental por aluno),
evidenciados por Fleury e VVasconcellos (2009).

“E com certeza. Eu acho que ganha na disseminacio dos conhecimentos, ndo fica
dependendo de um instrutor que viaja pelos aeroportos. E possivel mais gente ter o

conhecimento no mesmo momento, em lugares diferentes.” (E6).
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Com esses relatos observou-se que dentre as contribui¢des advindas da utilizagdo do
AVA no processo de treinamento e desenvolvimento dentro da empresa, estdo: a propria
aprendizagem, consolidando-se em qualidade na execucdo das atividades e,
consequentemente, nos servigos prestados, e a reducdo de alguns gastos (diarias, viagens,
despesas com instrutor), que a empresa tinha quando realizava seus treinamentos e
capacitacbes apenas na modalidade presencial, proporcionando, assim, o progresso da
empresa. E importante destacar que além da empresa, os individuos também saem ganhando,
devido a possibilidade de desenvolvimento de competéncias.

Constantemente somos levados a fazer associacGes entre desenvolvimento de
competéncias e sucesso organizacional. Mas é preciso termos em mente o que foi destacado
por Silva (2009, p. 98): “o sucesso ndo ¢ um fim em si, mas conseqiiéncia da constru¢dao de
esquemas compartalhidos que sejam capazes de fomentar estratégias criativas e levem as
pessoas a criar o ambiente propicio para a aprendizagem”.

Sob essa perspectiva, observou-se que a Infraero vem desenvolvendo uma atuagéo que
caminha em direcdo ao progresso no que se refere ao processo de treinamento e capacitacgéo,
devido suas estratégias e implantaces nessa area, consistindo em um ambiente favoravel a
aprendizagem, embora a empresa ainda apresente algumas fragilidades conforme foram

apresentadas ao longo dessa secéo.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo alcancou o objetivo a que se propds no sentido de que, conforme os
relatos dos entrevistados, foi possivel analisar a percep¢do dos funcionarios da Infraero, sobre
a utilizacdo dos AVAs, no processo de capacitagéo e treinamento.

No primeiro momento, verificou-se como se desenvolve 0s programas de capacitacao
e 0s processos de aprendizagem em ambiente virtual na empresa, no qual foi possivel
observar a aquisi¢do de conhecimento dentro da empresa, 0s investimentos que a empresa faz
para 0 desenvolvimento da aprendizagem em ambiente virtual, a participagdo dos
funcionarios em programas de capacitagdo nessa modalidade, e, por fim, a aplicabilidade do
aprendizado, obtido em ambiente virtual, nas atividades dentro da empresa.

Em seguida, foi possivel conhecer os aspectos facilitadores e limitadores do processo
de aprendizagem em ambientes virtuais na Infraero, que permitiu o desenvolvimento de um
quadro descritivo desses fatores; assim como, foi possivel identificar as condi¢Bes e recursos
disponibilizados pela empresa para o desenvolvimento da aprendizagem em ambiente virtual.
Por fim, averiguou-se as contribuicfes dos AVAS para a empresa.

Uma das constatacbes da pesquisa refere-se ao fato de que por muito tempo 0s
programas de capacitacdo da Infraero eram desenvolvidos em sua totalidade na modalidade
presencial, e que atualmente praticamente todos tém sido realizados em ambiente virtual.
Cabe nesse momento destacarmos que a modalidade de ensino a distancia ndo precisa
substituir a presencial para ganhar seu espaco, ao contrario, elas sdo muito mais significativas
se forem implementadas de modo complementar.

No caso da Infraero, que com esse estudo apresentou uma aparente dificuldade do seu
processo de treinamento e capacitacdo atingir todos os seus funcionarios por meio de cursos
em ambiente virtual - devido alguns apresentarem determinadas limitacbes ou até mesmo
caracteristicas individuais que ndo condizem com o perfil do aluno virtual - essa mescla de
ensino presencial e virtual pode ser uma boa alternativa.

Uma outra constatacdo que merece destaque refere-se a necessidade de iniciativas que
despertem o interesse dos funcionarios e os motivem a realizarem os cursos, considerando que
alguns participantes citaram a obrigatoriedade da empresa como fator predominante para a
realizacéo do curso. Assim, fica evidenciada a importancia de se desenvolver alguma acdo de
incentivo para que 0s cursos se tornem mais atrativos a seu publico alvo.

Com base nos relatos dos sujeitos da pesquisa, podemos afirmar que a empresa tem

uma atuacdo positiva no processo de aprendizagem organizacional, tendo em vista a sua
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preocupacdo em oferecer recursos e condi¢Oes para que 0 processo de aprendizagem seja
desenvolvido e a aprendizagem efetivada. Conforme os entrevistados, a Infraero oferece os
cursos gratuitamente, disponibiliza todos o0s equipamentos necessarios para 0
desenvolvimento dos mesmos (disponibilizando, inclusive, um espaco reservado para essa
finalidade) e ainda permite que seja utilizada até duas horas da carga horéria de trabalho para
a execucao desses cursos.

N&o podemos deixar de destacar que, com esse estudo, constatou-se que a utilizacdo
do ambiente virtual gera contribuicGes significativas para ambas as partes envolvidas: para 0s
funcionérios que ganham valorizacdo profissional com o desenvolvimento de competéncias, a
medida que participam desses treinamentos; e para a empresa, considerando que com
profissionais qualificados a mesma ganha vantagens competitivas devido a melhoria na
qualidade da execucéo dos servicos prestados.

Nesse sentido, foi possivel identificar a percep¢do dos funcionarios sobre o papel dos
AVAs no processo de aprendizagem organizacional da Infraero, questdo problema dessa
pesquisa. Os mesmos estdo contribuindo na aquisicdo de conhecimentos e habilidades, bem
como, proporcionando melhoria na qualidade da execucdo das atividades, consequentemente,
melhorias na qualidade dos servicos, reforcando assim o desenvolvimento e progresso da
Infraero, além da minimizacdo de despesas que se tinha com as capacitacfes e treinamentos
presenciais.

De modo geral, podemos afirmar que a Infraero vem proporcionando um ambiente
favoravel a aprendizagem, embora a empresa ainda apresente algumas fragilidades que
precisam ser superadas, fazendo-se necessario a implantagcdo de a¢Ges mais integradoras no
que diz respeito a acessibilidade de todos os funcionarios da empresa aos cursos e
treinamentos.

E importante destacar que a pesquisa foi realizada sem nenhuma obstinacéo diante do
grande acervo de recursos que remetem ao tema em estudo como, por exemplo, 0s artigos
cientificos que ja foram publicados sobre aprendizagem organizacional e ambientes virtuais
de aprendizagem, assim como, a facilidade de acesso a Infraero, para realizacdo da pesquisa,
considerando que a pesquisadora realizou suas atividades de estagio na empresa em questao.

Ao final deste estudo, surgiram alguns temas que ficam como sugestdo para futuros
estudos no que se refere a aprendizagem em ambientes virtuais dentro de um contexto
organizacional: como lidar com a resisténcia dos funcionérios frente a essa modalidade de
ensino (ambiente virtual) e uma analise de outras organizagdes que utilizam os AVASs em seus

programas de capacitacao e treinamentos para que possa ser feito uma analise comparativa.
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APENDICE A — Carta/Convite da Pesquisa
. Nucleo de Estudos
Qcneg em Aprendizagem
e Competéncias

Prezado(a) Colaborador(a) da Infraero,

Jodo Pessoa, 26 de Abril de 2012

O Nucleo de Estudos em Aprendizagem e Competéncias — NAC, vinculado ao Programa de Pos-
Graduacdo em Administracdo (PPGA), da Universidade Federal da Paraiba, esta realizando uma

pesquisa sobre aprendizagem em ambiente virtual.

A referida pesquisa trata-se de um Trabalho de Conclusdo de Curso — Monografia, do curso de

administracdo da Universidade Federal da Paraiba — UFPB.

A pesquisa tem como objetivos analisar a percepcdo dos funcionarios da Empresa Brasileira de
Infraestrutura Aeroportuéria — Infraero, sobre a utilizacdo dos Ambientes Virtuais de Aprendizagem -
AVA, no processo capacitagdo e treinamento, visando assim, caracterizar o processo de capacitacéo e
aprendizagem em AVAs na empresa em estudo; conhecer os aspectos limitadores e facilitadores dos
AVAs na empresa selecionada para a pesquisa; identificar as condicdes e recursos disponibilizados
pela empresa para o0 desenvolvimento da aprendizagem em ambiente virtual; averiguar as

contribuicdes dos AVAs para a empresa.

Venho, por meio desta, solicitar autorizacdo desta empresa para a realizacdo de pesquisa por meio de
entrevistas semi-estruturada, com uma duracdo média de 30 minutos. O roteiro da entrevista esta
indicado no final deste documento para sua apreciacdo, junto com um termo de consentimento livre e

esclarecido.

Também encaminho, a seguir, uma sintese da pesquisa, com informagdes sobre 0 projeto.

Agradego antecipadamente a sua colaboracdo e estou a sua disposi¢cdo para qualquer duvida ou

esclarecimento pelo telefone 83.8650-5200 e pelo e-mail anielson@uol.com.br.

Atenciosamente,

Prof. Dr. Anielson Barbosa da Silva
Coordenador do Projeto de Pesquisa.
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PROJETO DE PESQUISA:

ANALISE DA UTILIZACAO DE AMBIENTES VIRTUAIS DE APRENDIZAGEM NO
PROCESSO DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS,
EM UMA EMPRESA PUBLICA

Sintese do Projeto

A educacdo a distancia tem ocupando um lugar expressivo na sociedade do conhecimento. As
Tecnologias da informagdo e da Comunicacdo — TICs, entraram de forma tdo intensa no mundo
contemporaneo, que “a escola ndo tem mais como permanecer artesanal”’(LARUCCIA; ALMEIDA;
RUIZ, 2010).

Segundo o Decreto N° 2494, de 10 de fevereiro de 1998, que regulamenta o Art. 80 da LDB, a
educacdo a distancia é um método de ensino que permite a auto-aprendizagem, por meio de recursos
didaticos organizados de maneira sistematica, em diferentes suportes de informacdo utilizados
isoladamente ou combinados e veiculados pelos diversos meios de comunicacdo (FLEURY;
VASCONCELLOQOS, 2009).

Essa modalidade de ensino abrange treinamentos, aperfeicoamento e reciclagem de grande
alcance, proporcionando vantagens como reducdo de custos, ndo interferéncia na rotina do trabalho e
retorno percebido em curto prazo. Em contrapartida, Arbaugh e Duray (2002 apud SILVA,
DOMINGUES, 2010) destacam que, embora o mercado de ensino a distancia venha crescendo a uma
taxa de 35,6%, ainda existem falhas a serem corrigidas.

Nesse sentido, a realizacdo desse estudo busca alcangar os seguintes resultados: caracterizar o
processo de capacitacdo e aprendizagem em AVAs na empresa em estudo; conhecer os aspectos
limitadores e facilitadores dos AVAs na empresa selecionada para a pesquisa; identificar as condi¢es
e recursos disponibilizados pela empresa para o desenvolvimento da aprendizagem em ambiente
virtual; averiguar as contribuicdes dos AVAs para a empresa.

Sendo assim, essa pesquisa tem como objetivo Analisar a percepcdo dos funcionérios da
Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria — Infraero, sobre a utilizacdo dos Ambientes
Virtuais de Aprendizagem - AVA, no processo de aprendizagem organizacional.

A relevancia desse estudo consiste na possibilidade de sugerir melhorias na pratica da
aprendizagem em ambientes virtuais, consistindo em maximizacdo de conhecimento para a
organizacdo, para a comunidade académica de administracdo e &reas afins, bem como, para a
sociedade. Portanto, este trabalho se justifica, por pretender ampliar os estudos e aprofundar as

reflexdes no que se refere a utilizacdo de ambientes virtuais de aprendizagem no setor publico.
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APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Pesquisa: “A UTILIZACAO DE AMBIENTES VIRTUAIS DE APRENDIZAGEM NO PROCESSO
DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL DE UMA EMPRESA PUBLICA”

Esta pesquisa faz parte de um Trabalho de Conclusdo de Curso - TCC envolvendo a temética
aprendizagem organizacional em ambiente virtual. Gostariamos de contar com sua colaboragéo, que
consiste em responder a uma entrevista sobre a sua experiéncia com a utilizagdo do ambiente virtual e
suas implicagdes na aprendizagem organizacional. Esclarecemos que sua identidade sera mantida em
sigilo e que todas as informagdes prestadas serdo utilizadas unicamente para os fins desta pesquisa.
Sua participacdo, portanto, ndo lhe causard prejuizo profissional algum, mas antes, colaborard para
uma melhor compreensdo sobre 0 a aprendizagem em ambiente virtual.

Esclarecemos, também, que sua participagdo € voluntaria e que, caso queria, podera
interromper ou desistir desta entrevista a qualquer hora ou deixar de responder a quaisquer das
questdes que Ihe forem feitas.

Qualquer duvida ou esclarecimento podera também ser sanado junto ao Nucleo de Estudos em
Aprendizagem e Competéncias - NAC, do Programa de PoOs-Graduacdo em Administracdo da
Universidade Federal da Paraiba.

Se vocé concorda em participar, nés agradecemos muito a sua colaboragdo e gostariamos que
vocé colocasse a sua assinatura a seguir, indicando que esta devidamente informado (a) sobre os

objetivos da pesquisa e 0s usos dos seus resultados.

ENTREVISTADOR ENTREVISTADO (A)

, de de 2012.

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA

Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas

Programa de Pés-Graduacdo em Administracdo

Nucleo de Estudos em Aprendizagem e Competéncias - NAC
Campus Universitario — Jodo Pessoa — PB — CEP: 58.059-900
Telefone: (83) 3216 7454

Orientador: Prof. Dr. Anielson Barbosa da Silva
Pesquisadora: Jammilly Mikaela Fagundes Brandao
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APENDICE C - Roteiro de Entrevista

By { Niicleo de Estudos em Aprendizagem e NACQ-ELV-?E
= Competéncias - NAC /

PESQUISA: A UTILIZACAO DE AMBIENTES VIRTUAIS DE APRENDIZAGEM NO
PROCESSO DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL DE UMA EMPRESA PUBLICA

Questbes Socio-Profissionais:
a) ldade:

b) Estado Civil: ( ) Solteiro ( ) Casado ( ) Separado/Divorciado ( ) Vilvo

c) Grau de Instrucdo: ( ) Ensino Médio ( ) Superior Incompleto ( ) Superior Completo ( ) P6s-
Graduacdo. *Curso de Graduagao/Pos-Graduagéo:

d) Nivel de Conhecimento de informatica ( ) Basico ( ) Intermediario ( ) Avancado

e) Tempo de atuagdo na organizagao: f) Cargo:

Roteiro da Entrevista

1. Como ocorre a aquisicao de conhecimento dentro da Infraero?

2. A Infraero investe em programas de capacitacdo em ambiente virtual?

3. Vocé ja participou de alguma capacitagcdo no ambiente virtual? Descreva sua experiéncia.
4. Qual o principal motivo da sua participacdo em capacitagdes no ambiente virtual?

5. Como a capacitacdo em ambiente contribuiu para o desenvolvimento de suas atividades na
empresa?

6. Quais os fatores facilitadores do processo de aprendizagem na plataforma virtual da Infraero?

7. E quais os fatores limitadores/inibidores do processo de aprendizagem na plataforma virtual da
Infraero?

8. Descreva as vantagens e os beneficios da capacitacdo em ambiente presencial.
9. Descreva as vantagens e os beneficios da capacitacdo em ambiente virtual.
10. Quais as principais limitagdes da aprendizagem em ambientes virtuais?

11. Quais as condicbes e recursos que a Infraero proporciona para o desenvolvimento da
aprendizagem em ambientes virtuais?

12. Como o ambiente virtual de capacitacdo da Infraero contribui na aprendizagem da organizagéo?

13. Como vocé utiliza o conhecimento adquirido no ambiente virtual nas suas atividades dentro da

Infraero?
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NORMA DA INFRAERO

CAPACITACAO DOS RECURSOS HUMANOS DA EMPRESA

FISONSAVIL

DIRETORIA DE ADMINISTRACAO - DA
SUPERINTENDENCIA DE RECURSOS HUMANOS - DARH

QODICO DE CONTROLY

NI-7.06 (DRH)

DATA DA AIROVACAD

25/AG0O/2005

DATA DA IIETIVACAD

O01/SET2005

ANTXO%

- 07 -

APLICACAD

GERAL

QONTROLE £ IXVULGACAD

SUPERINTENDENCIA DE PLANEJAMENTO E GESTAO - PRPG

ASENATURA DO SUPLRINTINDENTE

ANSINATURA DO FRESIDENTY OU DERrmom

Fome QL DA D1 « NE « LOWA (NG
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DORAIRO 000 CONTROLE. DATA IZETTV PAGINA
NORMA DA INFRAERO NI-7.06 (DRH) OSET2005|| 1
I-DAFINALIDADE

1- Amm&MMwwmawdﬂmsm
%W&paawwﬁmdmmm:mMmsm&
Desenvolvunento,

assim COmMO_Seus respactivos registos, visando garantir a

qualidade na prestac3o dos serVigos @ 2 consecucao das metas organizacionais.

II - DAS DEFINICOES

2 - Para fins desta Norma, considera-se:

3) plano

de wemamento - dxmwﬁop&h&p&mﬂmdﬁm&m

QMcmacWMmmMWsm&

b) weinamento - a¢30 de capacitagdo, desenvolvimento, anualizac3o e'ou aperfei;camento insenida
0o plano de wemamento, podendo ser:

1

g.a

Fome. 01 0003 « N « LOVA (FOI)

renamento ¢ vo - coordenado pela Geréncia de Desenvolvimento de Recursos
meos(lum plampdocncmmocanosmmdamtwcmﬁocoo
amdmoauenda&s&im&mmmmcanm&
vanas dependéncias,

reiramento corporativo regional - coordenado pela area de Recursos Humanos da
Superintendéncia Regional planejado em comjunto com o5 escritorios da Regional, tendo
camoﬁocooamﬁmmanxssdadsesmﬁmdakmﬂ.cmﬂocm
participantes da Regional e das dependéncias vinculadas,

. treinamento imterno - planejado e coordenado pela area de Recursos Humanos de cada

Mmcmc«namwhcnm.canmms(m@osdo
Mo&pewbewmwmumwmmmx
podendo ser ministrado, ou ndo, na propria Enpresa tendo como foco as necessidades
especificas de weinamento de cada dependencia,

. UFEnAMeNto extemo - Promovido por instinzgdes extemas ou por profissionals JuUONOmOS.

cabendo 2 area de Recursos Humanos efetuar a inscrigdo dos empregados, com base nas
necessidades de wemamento diagnosticadas,

tretnamento no local de wadalho (TLT) - mompuem»seuodosde
trabalho, bem cOmO &m nOVOS SIStEmMas OPIaCIonals, Necessanos 2 execucdo das atvidades

do enpregado.

. treinamento de ambientacao - m&mxnxoeswbuam SUA estrutura

e funcionamento para 2 ambientacdo dos novos profissionas a Enpresa.

RLRRCA DO SUPSRINTRNDENTS
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NORMA DA INFRAERO NI - 7.06 (DRH) OUSETR2005|| 2
NOTAS
1 Os profissionais de - 023 bem como profissionais

COrporativos e internos, quando for de interesse da INFRAERO.
2 Eventos Administrativos, como: reunides de trabalho, visitas técnicas e encontros dos

profissionais das diversas areas, s30 planejados e coordenados pela propnia area. ndo se
caractenzando COMO treinamento.

III - DA CAPACITACAO

3 - Entende-se por capacitago dos recursos humanos da Empresa o processo educacional, aplicado de
Mmemdeoquﬂosw&mosmm
conhecimentos, modificam atitudes e desenvolvem habilidades, em fungdo de
otgmvs&ﬁmdospdsmmdndsmmxmcmcmamp«mﬂm&e
mOtVag30.
4 - Os objetivos da capacitagdo sdo:
3) qualificar os enpregados para desempenharem adequadamente as suas anvidades na Empresa.

b) proporcionar 205 empregados opormumidades para o contiuo desenvolvimento pessoal e
profissional:

¢) desenvolver atitudes pessoais em consonancia com o perfil profissional exizido pela Empresa;
d) desenvolver e aperfei;oar as habilidades do corpo gerencial da Enpresa
¢) amalizar 05 emprezados em informag3o e tacnologia.

5 - O processo de capacitagdo envolve as sezuintes etapas:

a) levantamento de necessidades de tremnamento e desenvolvimento - coleta de dados, analise do
contexto, diagnostico da situagdo e proposta de agdes;

b)plnqmddnx&dosobjm da metodologia. dos conteudos programaticos, da
instrutonia & da avaliacdo;

¢) implementacao - exacucdo do treinamento propramente dito;
d) avaliag3o - analise quanto 20 alcance dos objetivos propostos e quanto a aplicabilidade para a

RURRICA DO SLPSRINTRNENTS

Foms. 0L D12 - NE = LOVA (MO
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DEAIRO 000 CONTROLY DATA ETIV PAGINA

NORMA DA INFRAERO NI - 7.06 (DRH) OUSET2005|| 3

IV - DO LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO

§ - O levantamento de necessidades de treinamento (LNT) devera identificar as agdes de capacitagdo 2
ser inplementadas na Empresa, de acordo com as suas metas e diretrizes.

7 - O levantamento de necessidades de tremamento pressupde um dGagnostico que contenpla

2) no ambito das necessidades da Empresa: as diretrizes estabelecidas @ as metas organizacionais,
vinculando 05 tretnamentos 35 necessidades de desenvolvimento da INFRAERO,

b) no ambito das necessidades especificas de capacitagdo dos profissionais que atuam na Empresa:
1. comzir defasagens entre desempenho real e desempenho esperado,
2. aperfeicoar &/'ou amalizar a execucdo da atividade,

3. promover o desemvolvimento dos empregados Dos aspectos cognitivo, afetvo e
moavacional

4. desenvolver habilidades gerenciais e de gestdo empresanial

5. melborar as relagdes de trabalho,

6. engajar os empregados na busca da exceléncia e do melhor padrao de qualidade,
7. adequar o tabalho 2 modemizacao de eqUIpamentos & 3 DOVOS Produtos @ Servigos,

8. cmmmmm&smmmemwmow&
suas atibuig oes.

8- As necessidades de tremamento podem ser levantadas por meio de entrevistas, formulanios,

avaliagdo de desempenho, identificacdo de situagoes criticas, dentre ouos procedimentos.

Q- Owausm&mm&mweﬁm&mmma

Previsio OrpAmentarnia para 0 proximo exercicio.

10- As agdes de capacitagdo, identificadas no LNT, devem fazer parte da previsdo orgamentan,

servindo de subsidio para a elaboragao do Plano de Treinamento da Empresa.

11 - A previsdo orgamentania deve conter: 05 custos relativos a inscricdes, 0 pazamento de servigos

Fome. 01 DA A2 « N - LOVA (MOE)

contratados de terceiros, m@(&mem}mm

equipamento, mstalacdes, alimentacdo, gratificacdo de mstruteria, ajuda de custos @ OuLros Zastos
que venham 3 $er Necessanos.

2 - Quando da previsdo das dianias, deve ser considerado o sistema a ser aplicado: diaria pacote ou
daania plena (integral).

RLRECA DO SLPRRINTIEEANTS




76

DNEAIRO OO0 CONTROLY DATA DETIV PAGINA

NORMA DA INFRAERO NI - 7.06 (DRH) QUSET2005 || 4

13- O pazamento de diaria plena (integral) e de diaria pacote obedece 2 onentacdo conmstante da
NI-18/10 (APE) - Viagens a Servio dentro do Temitono Brasieiro, em vigor.

V- DA CARACTERIZACAO DOS PROGRAMAS DE
TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

14- Awbm&mmmmm&m»hm&
Desenvolvimento e de Formagao.

15-0 de Capacitacdo Tecnica esta orientado para 3 transmissdo de conhecimentos

s relativos a atividades desempenhadas pelos profissionais que atuxm nas dependéncias
daEnmu

16- Oskopm&bumﬂmmamﬁmpmombcm

voltados para necessidades mais amplas, alem daquelas especificas da atividade, possibilitando 2
base necessana para o desenvolvimento pessoal e profissional dos expregados.

161 - Oskopm&mmvohmn;hbmmmmcmdcm
sistemanica e de capacitag3o em Lngzua estrangeira.

162 - Onom&m“w“anoomdopnawdem«s
sobre as mais recentes abordagens gerenciais da admunistra¢3o modema, pan a reciclagem ¢ 0
aprofundamento de conhecimentos mulndisaplinares.

163 - O Programa de Desenvolvimento Comporamental possui como foco mobilizar e
w«mmcmmmecmmm
mxoumedosmdenbmome@gdtwamxmcm
orzanizacional favorave! 2 integraco, satisfac30 e participacao.

16.4 - O Programa de Educagdo Sistemanica engloba:
2) 0 Programa de Ensino Fundamental - que tem como Objetivo propiciar aos emprezados a
oportunidade de conchur o emsino de 1° gzau, amngindo seu proposito maior de
desenvolvimento pessoal e de cidadania

b)o Progama de Ensino Médio - que tem
oportunidade

desenvolvunento tanto pessoal como profissional.
¢)o Progama de Incentivo 30 Ensino Superior - que tem como objetvo propiciar 205
mt@d:;.g;mm&dedncmamm gadumdo-se em wma

RLRECA DO SLPSRINTIEANTS

Fome. 01 D2 A2 « N - LOVA (FOE)
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DURAIRO Jooo coNTROLE JOATA rETIV PAGINA

NORMA DA INFRAERO NI - 7.06 (DRH) OLSET2005|| 5

d)o Programa de Pos-Graduagdo - qmmcmommuamhmwdos
emprezados da INFRAERO, por meio da participagdo em cursos de pos-graduagio.

NOTA - os Programas de Ensino Fundamental Ensino Madio, Incentivo 20 Ensino
Smemxadunm 05 empregados que ocupam Cargo

165 - Ohogmdeapamcmcnl.mgnEmm tem como objetivo Capacitar, no uso de

determmado idioma, 05 enpregados que exercem atvidades diretamente lizadas a conumicagdo
oral e'ou escnta no idoma;

16.6 - Os Programas de Educagdo Sistematica e de Capacitagdo em Linzua Estrangeira 30 revisados

anualmente pela DARH, sendo seus critenios ¢ procedimentos registrados em documento
peopnio e divulzados para toda a Empresa.
17 - OW&WM@WWW&WWQ

pela Superintendéncia de Ammmmmmmmcm
publico para areas especificas da Navegagdo Aerea, obedecidas onentagdes propnas.

VI-DAS ATIVIDADES E RESPONSABILIDADES

18 - Conpete 2 Superintendéncia de Recursos Humanos (DARH). por meio da Geréncia de

Fome 0L DA Q2 « NE « LAVA (MO

Desenvolvimento de Recursos Humanos (RHDR):

a)estabelecer as diretrizes de recursos humanos da Empresa;

b)realizar consultona interna de recursos humanos junto 2 SEDE e Superintendéncias Regionas.
¢)coordenar e discutir com as areas da SEDE as necessidades de treinamento;

d)eferuar 0 LNT da Enpresa, levantando junto as Diretorias as necessidades de treinamento ¢
desenvolvimento no mbito organizacional.

¢)analisar e consolidar as agoes de weinamento e desenvolvimento da Enpresa;
f) propor treinamentos COrporativos para toda a Expresa;

gelaborar 2 progamagdo amual de wemamentos 2 ser desenvolvida sob a coordemacdo da
RHDR, bem como 0 5eu Cronograma;

h)aprovar o plano de treinamento;
1) elaborar, acompanhar e controlar o orgamento de wemamento;

RLRRCA DO SLPSRINTINDENTS
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1) acompanhar 2 mplementacdo do plano de tremamento das Diretorias, Supenntendéncias,
Geréncias da SEDE e Superintendéncias Regionais, mantendo o registro de sua efetiva
realizacdo;

k) coordenar as agdes de tretnamento das Diretonias, Superintendéncias e Geréncias da SEDE.

D) planejar a realizacdo dos trenamentos em comunto COm 05 representantes das diversas
Supenntendencias,

m)propor metodologias de weinamento.

n) realizar a coordena;do ¢ adnunisttiva dos treinamentos corporativos e dos
einamentos internos da

0) promover 3 insariao de enpregados da SEDE em treinamentos extemos;
p) gerenciar os dados e as informagdes dos treinamentos, COM OU S8 CUS0S;
Q) plansjar, exacutar ¢ analisar 2 avaliac3o dos trenamentos:

1) manter o cadastro de instrutores intermos ataalizado.

19 - Conpete 25 areas de Recursos Humanos das Superintendéncias Regionais:

Fase O5 04002 . N8 . 1 LA fOIN

a)realizar consultoria mtema de recursos bumanos junto a Supennmtendéncia Regional e
dependencias vinculadas;

b) verificar e discutir, com 2as diversas chefias, as necessidades de treinamento especificas das
dependencias;

c)eferuar 0 INT da Superintendéncia Regional levantando junto 3s Superintendéncias . as
Geréncias e 205 GNASs, 25 necessidades de weinamento e desenvolvimento,

d)prestar assessonia 205 Aeroportos vinculados ma elaboragdo e execugdo do plano de
Temamento;

¢) analisar ¢ comsolidar as acdes de treinamento da Superintendéncia e suas dependéncias
vinculadas;

f) propor TeinMmentos COrpOrAtVos reZionals;
g) elaborar a programag 30 anual de tremamentos da Superintendéncia Regional,

h)mecmamm&wdmmm
Grupamentos de Navegagao Aerea (GNA) e Unidades Tecnicas de Aeronavegagdo (UTA).

RLRRCA DO SLPRRINTINEANTS
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1) elaborar, acompanhar e conrolar 0 orgamento de tremamento da Supenntendéncia Regional:
j) elaborar e acompanhar o orgamento das dependéncias vinculadas;

k)xmamwmxm&mhww
mantendo o registro de sua efedva realizacio;

1) coordenar as agdes de wreinamento da Superintendéncia Regional.
m)m.x&sdemoucmocmmdndmma

n) propor metodologias de tretnamento,
o)mhmacmadnnmaepdgopa.m%:wmm

Temamentos COrPOrativos egionals @ reinamentos mremos da
p) promover 3 inscrigao de empregados da Supenntendéncia Regional em treinamentos extemos.
qQ) gerenciar os dados e as mformagoes dos Teinamentos;
r) planejar, exacutar ¢ analisar 2 avaliac3o dos treinamentos.

20 - Compete 2 area de Recursos Humanos do Asroporto & 20s Grupamentos de Navegzacdo Aérea

(GNA):

2) efenur o levantamento das necessidades de treinamento dos empregados da dependéncia,
propondo a realizacdo de programa¢des a Superintendéncia Regional a qual ¢ vinculado;

b) xmamﬁmaodna;oes de wemamento, quano 20 controle orgamentanio e
quanto 2 realizacao dos trelnunentos.

¢) realizar a coordena;cdo administrativa e padagogica, semypre que tecnicamente possivel, dos
Temamentos.

d) promover a inscricdo de enpregzados em TRINAMENOs eXIEMOs,

e) manter o registro dos reinamentos realizados. Com Ou sem Custos.

VII - DO PLANEJAMENTO, COORDENAGAO E APOIO A0S TREINAMENTOS

21 - Cabe 2 Supennmtendéncia de Recursos Humanos - DARH, por intermedio da Geréncia de

Fome 01 D102 « N8« 1OVA (M)

Desenvolvimento de Recwrsos Humanos - RHDR. na Sede, realizar o planejamento ¢ 2
coordenacdo dos treinamentos COrPOTALIVOS, &I CORJUR?O COm a5 areas solicitantes.

RLRSCA DO SLTERINTEANTS
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PAGINA

NOTA - No caso de 05 Teinamentos

COTPOcatives ndo serem realizados em Brasilia, a
mmmcmomamammmw
que estara sadiando 0 Teinamento.

22-Cabe 2 area de Recursos Humanos das Supenintendéncias Regicoais o planejamento e 2
coordenacdo dos reinamentos COrPORALIVOS reZonals,

24 - A solicitag30 de treinamento interno n3o preve formulano padronizado, devendo ser realizada por
meso de Carta Formal (CF). Despacho ou enderecamento eleronico.

25- Aﬂnqn&momn@mmlm‘amdom
“Solxcitac2o de Evento Exzerno™ (anexo II), acompanhado do folder do treinamento, obadecidos

05 seguintes procedimentos:

2) na SEDE - a solicitacdo devera ser encaminhada 3 Geréncia de Desenvolvimento de Recursos
Humanos - RHDR:

b)m&pmmzum - 2 solicitagdo devera ser encaminhada 25 areas

de Recursos Humanos Pessoal.

¢) nos GNA e UTA - a solicitagdo devera ser encaminhada 2 area de Recursos Humanos da
Supenntendencia

Regoral

26 - A solicitag3o de wreinamento externo, em ambito intemacional, obedece a0 previsto na NI - 21.03

- CSO - Viagem a0 Extenor, em vigor.
27 - O Relatono de

30 em Treinamento Externo (anexo II) devera ser preenchido pelo

mbp&pw&cmh&omemhﬂoam&m
HumanosPessoal da dependéncia.

28- AN&WMM&MEWWQ Aeroportos, na
realizacao de treinamentos 500 sua coordenacdo, deve:

a)estabelecer o5 objetivos 2 serem alcancados,
b)definir 3 modabidade de creinamento a ser adotada;

¢)definir o publico-alvo ¢ 05 pre-requisitos NeCessanos;
1.quando da indicagdo dos participantes, deve ser observado 0 cumprimento dos pre-requisitos

d)fornecer apoio, 2 area soliatante, quanto
pomuacmhnmww&wm

RLRSICA DO SLPSRINTINESNTS
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Fome. 01 D012 - NI = LOVA (MOm)

¢) definir local. periodo de realizagdo & carga horana do treinamento,

f) elaborar a estimativa de custos;

g) indicar instrutores internos & ou profissionais extemos Para minisrar o contendo ProZAMACo;
b) convidar insgrutores intemos /0 CONITALAr INSTULOres eXtemos,

i) fornecer apoio 20s mstrutores para o planejamento de suas aulas @ para a elaboragdo do plano
de k. 0o €250 de Cursos mInIsTAdOs POr MSTULOres Internos.

1. o plano de aula deve conter: tiulo do tremamento, nome do instrutor, assunto e carga horania
total. objetivos especificos, comudoptopmuo discininado, estatégia instrucional,
mmxc&pmen\hxaum'e conforme modelo de Plano de
Aula, contido no documento “Gratificacdo de Instrutoria - Onentagdes Basicas™, elaborado

pela DARH e aprovado pelo Diretor de Administracio.
§) formecer apoio @ arientac3o para 2 elaboragdo de material instrucional.

1) reunir-se com 03 instutores para ransmaty todas 2s mformagdes administativas e pedagogicas
sobre 0 Curso.

m) coletar, moontar, revisar e reproduzir o matenal didatico;

n)md;cxopoﬁsmdqnmmmwlpdowbgmoh@mmema
realizac3o do treinamento, que deverd: reservar, contratar e fiscalizar a armumacdo do Jocal
oumwhnbommobqumowmmo
oumero de treinandos, bem como atenda as especificidades do treinamento,

1.prover o local com 05 equipamentos, recursos didancos ¢ de apoi0 Decessanos pan o0
desenvolvimento do einamento,

2. providenciar lista de freqiéncia, crachas e cemificados para o5 participantes e o certificado
de agradeamento para 03 mstrutores,

3.prestar 0 2poio Que se fizer pecessano 205 mstrutores e 305 parncipantes durante 2
realizac3o do treinamento,

4. organizar e coordenar 05 servigos de hospedagem. alimentacdo e wansporte, quando for o
caso,

5. acompanhar t0do 0 desenvolvimento do Temamento.

RUBRRSCA DO SLTSRINTRNANTS
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0) Szer 2 abertun & 0 enceramento dos TERAMSNIOS.

p) avaliar os tremamentos, tabular seus resultados e elaborar relatono conchusivo, dando
conhecimento deste 3 area solicitante;

1. 2 avaliagdo devera abordar:

1.1 - quanto a0 gemamento: alcance dos 00jeaVOs Proposios, planejamento e organizacdo das
atnvidades, adequagdo da metodologia,

1.2 - quanto 2 organizac3o do evento: apoio administrativo, atendimento da equipe & material
Ndisico.

1.3 - quanto 2 mstrutoria: doounio dos conteudos. habilidade a0 hidar com o grupo. didanica e
unlizacdo de recursos instucionais.

q)pwﬁmxemowmm&mcmom
de Instrutona - Orientacdes Basicas™, disporubilizado em ambsente de rede em
S_Sean!7/Integracdo Publico DARH-Treinamento/ Instrutoria;

1) conferir ¢ atestar fanwas de contratagdo de mstrutores ou servigos, providenciando o
pagamento.

VIII - DA AVALIACAO

20 - S30 a5 seguintes as modalidades de avaliagdo:

2) avaliagdo de rexcdo : avalia a sansfacdo do treinando com o curso realizado. E aplicada no
winmo dia do treinamento;

b) waha;aopamaldnu;ao Mnm&Mnmﬂmmalem
decomrer do mmnmamm&m:omommm
com 0 objetivo de idennificar a necessidade de modificacdo & 'ou reonientagdo.

<) mnammocmmmmemuma
curso. Mwaphodomweunmﬁn&hmdo—umnbuhpodl

discrepancia entre 05 dois rendimentos;

d) avaliagdo de eficacia: avalia, junto as chefias se 0 enpregado esta aplicando o conhecimento
adquindo no curso.

NOTA - O formmlanio de avaliagdo de reagdo ndo ¢ padronizado, cabndoukpadma
utilizar aquele que julgar mais adequado. Ver modelo de avaliagdo de reagdo.
anexo IV, desta Norma.

RLRECA DO SIPRANTRIENTE
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30 - Cabe 2 Geréncia de Desenvolvimento de Recursos Humanos - RHDR coordenar a avaliagdo de

eficacia dos reinamentos corporativos & dos wreinamentos intermos da SEDE.

31 - Cabe 2 area de Recursos Humanos das Superintendéncias Regionais coordenar a avaliacdo de

eficacia dos tremamentos corporativos regionis e dos treinamentos internos das respectivas

32 - Cabe 2 area de Recursos Humanos/Pessoal dos Aeroportos coordenar a avaliagdo de eficacia dos

TeINAMEntos Memos dOs respectvos JIOpPOrtos.

NOTA- Amm@nﬁxw&me&eﬁm“nmﬁwam
Humanos, coordenador do treinamento, definir 2 aplicagdo de ouzra modalidade de
avaliac3o, em conjumto com a rea solicitante. dentre as relacionadas acima

IX - DOS CERTIFICADOS E DO AGRADECIMENTO

33- Osceuﬁa&sdmmcamedmmmmmbspmos

mmmadmpamm@n&omﬁamm&p«mm
mm&mwmmm&mm)om:mamdm

34 - Para 2 emissdo dos certificados devena ser observado:

Foms 00 04 00 « NE « 1LOVA (FOE)

2) fara jus a0 certficado, o pamicipante que obdver o rendimento estipulado Dos testes de
aprendizagem e obtiver um munimo de 75% (setenta e cinco por cento) de presenca as aulas,
nos cursos coordenados pela INFRAERO. \osanosmnndospotorpospmemo
percenrual de presenca as aulas estara sujeito as pormas da Instituicdo.

b) para tremamentos programados pela SEDE, mesmo quando realizados nas Supeninsendéncias
Regionais, o certificado sera assinado pelo Superintendente de Recursos Humanos - DARH
ou pelo Gerente de Desenvolvimento de Recursos Humanos - RHDR, conforme modelo anexo

VL

100 caso de Tremamentos para Boaebeiros, 2 dependéncia que sedia 0 evento & a responsavel
pela emissdo dos certificados.

¢) para Teinamentos programados pelas Supernintendéncias Regionais, o certificado sera assinado
pelo Supenntendents Regional ou Supenntendente Adjunto.

d)paa treinamentos programados pelos Aeroportos, o ceruficado sera assmado pelo
Supenntendente do Asroporto,

2) pan weinamentos realizados nos GNAs, o cernficado sera assinado pelo Chefe do GNA

RLRROCA DO SLPRRINTINANTS
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35 - Cabe 2 Geréncia de Desenvolvimento de Recursos Humanos - REDR e 2 area de Recursos
Humanos da Superintendéncia Regional definir 05 rainamentos intermos que exigem a emsssdo de
certificados.

36 - Sera enuntido agradecmnento 205 instrutores, obedecido o mesmo criteno de assimatun dos
certificados especificado no item 34, conforme modelo anexo VIL
X - DA AMBIENTACAO

37- th&mep&mimeae&umamhm&mom
Msmmmmmmowmamm.uhm
obter outras informacdes de seu interesse.

38 - A coordenacio do treinamento de ambientacdo 3 Enmpresa € de responsabilidade da Geréncia de
Desenvolvimento de Recursos Humanos, na SEDE, e das areas de Recursos Humanos/Pessoal
nas demwis dependéncias.

39 - O wetnamento de ambientacdo devera abordar:
a)breve historico sobre a Empresa;
b)objetvo, esgurura organizacional e anvidades:
¢)direstos e deveres do expregado;

40 - E pare integrante do wemamento de ambientacdo, umn wisita as instalacdes do Aeroporto,
visando apresentar, 20 novo empregado, 2 atvidade fim da Enpresa.

XI - DO TREINAMENTONO LOCAL DE TRABALHO
41 - O tretnamento no Jocal de trabalho (TLT) deve ser realizado com todos 05 empregados recem-
admitidos & com aqueles que forem transferidos & 'ou remanejados pan Outras areds.
42 - O weinamento no local de tabalho (TLT) visa proporcionar 30 empregzado o conheamento da

terminologia adotada na Expresa, bem como desenvolver as habilidades especificas exigidas para
©0 bom desempenho de suas atuxis atmadades.

43 - A responsabilidade pelo weinamento em local de mabalho (TLT) e da propria area de lotagdo do
enprezado.

RLRRICA DO SLPSRINTINGENTS
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44 - O gemamento deve ser conduzido pela chefia imediata, ou por enxpregado indicado pela mesma,

por meso de atendimento individualizado ou em paquenos grupos.

45 - S30 conteudos basicos do treinamento no Jocal de wabalho (TLT):

a)descrigdo das atividades inerentes a0 cargo/fungdo;
b)conhecimento & tramite dos documentos da Enpresa;

¢) wansmissdo das tecmicas, dos metodos e dos processos requeridos 20 desempenho das
atvidades.

46 - O acompanhamento do processo de aprendizagem do novo expregado permute detectar possiveis

dificuldades, venSicar o rendimento & aruar na comegdo de emos.

47- Musobmosmlocﬂdenbdhomeabmﬂopamdtmnﬁo;&dt

instrutoria, pem 2 emissdo de certificados.

48 - Findo o tretnamento no Jocal de tabalho (TLT), cabe 2 area de lotagdo do empregado preencher o

Fornmlano de Avalixg3o de Desenpenho Inicial constante da NI - 7.03 (DRH), em vigor.

XTI - DA GRATIFICAGAO DE INSTRUTORIA

0. Am&mmeda'mqm&w&w COmO Instrutor, em

gemamentos de capacitagdo. atualizacdo ou aperfeicoamento, programados pela Geréncia de
Desenvolvimento de Recursos Humanos ou pelas areas de Recursos HumanosPessoal das
Supenntendéncias Regionais & Aeropormos.

50 - Para amar como instrutor e receber a granficacdo de instrutoria, o empregado devera estar

previamente cadastrado junto as arexs de Recursos Humanos das Superintendéncias Regionais ou
a Geréncia de Desenvolvimento de Recursos Humanos (RHDR).

51 - Os procedimentos e formulanios referentes 20 cadastramento de instrutores ¢ 20 pagamento da

mﬁq&&mm&ﬁn&smmw&m-
Onentagoes Basicas™, disponibilizado em ambiense de rede em
SM?WWO‘DARHWM

XIII - DAS DISPOSICOES FINAIS

52- mAmamwmawamm

Fome. 01 2002 « NE « 1 OVA (FOm)

(DARH). acompanhar a execucdo desta Norma, podendo expedir instucdes complementares,
quando for o caso.

RIRECA DO SLFRRINTRIENTS
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53 - Os casos ndo previstos nesta Norma serdo resolvidos pels Diretoria de Administracio.

54 - Esta Norma da INFRAERO revoga a ON - 734 (ARH). de 19 de dezembro de 1954, ¢ as
disposigdes em contrano.

ELBECA D ML PRENTEDENTE

Fass. 91 D102 - ME - | QLA (TOE)



ANIXO |

NI - 7.06 (DRH)

ASELNTO

RELACAO DE ANEXOS

DATA EYETIV

01/SET/2005

ANEXOI - RELACAODE ANEXOS

ANEXOI - FORM 07.0601 - NI 7.06 (DRE) - SOLICTTACAO DE TREINAMENTO
EXTERNO

ANEXOII - FORM 070602 - NI 7.06 (DRH) - RELATORIO DE PARTICIPACAO EM
TREINAMENTO EXTERNO

ANEXOIV - MODELO A AVALIACAO DE TREINAMENTO

ANEXOV - MODELO AVALIACAO DOS INSTRUTORES

ANEXOVI - MODELO DE CERTIFICADO

ANEXOVI - MODELO DE AGRADECIMENTO

Fome. O1 00 43 « NE « 1 OUA (O)
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ANIXO LA ASELNTO DATA ETIV

NI-7.06 (DRH) FORM. 07.06.01 - NI - 7.06 (DRH) - SOLICITACAO 03/0UT2006
DE TRENAMENTO EXTERNO

A% INFRAERO Solicitacio de Treinamento Externo
[0 | | | rwe | | [owe | |

-n-:nu-m | o s o
[T —— | | Conpa waiew | | wesmre

COTIMATAA OF O3B 108 (vhen rearatrvs ¢ St prevs iy

. e A RS
PABANGEW (T

DA )

CUNTO TOTAL 0O EVEVTO leuuouonm

—
ORMTIWO GERM | AMWY ATV

| ¥ 0er a0 10 3y BImATEY Jars a0t she (FOLOER ) |

o e Ein cane 80 magen Ans o T wranars
I Dt T - S anmins b A Lewer 2o Pale wmsh ool s Conda v svmvwin
CamamOrahe & ek Cegwn et e Nageow
Covtn » sn (am "o o sow i ry

PARA USO D4 ARLA OF TREMAVENTO

o wmwo mesmro wo o ]  — o
o oo 5] " AX af——) UTTTEUR w— - AL
" CONMMING AD DA IVRCN AL ) 1 MO A AP A 1

¢ WOMOBMWMIEVOTAGM L & W DAGOUOTACAOCCWENTO: e

Temy ST A N T ey
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NI - 7.06 (DRH) FORM. 07.06.02 - NI - 7.06 (DRH) - RELATORIO DE OL/SET2003
PARTICIPAGAO EM TREINAMENTO EXTERNO

. Relatorio de Participacio em Tramamento Externo
}\YlNFﬂAERO N* da Solicitagdo de Treimamento Externo: /-

INSTITUICAO:

NOME DO TREINAMENTO:

PERIODO:

EMPREGADO:

O twmnamento corresponden as suas expectativas? Por qus?

Qual saria a apbcabdidade para a2 expresa?

Para que possamos fazer wn triagem das institmicles que ofesecam treisamento, como vocsd avaba a
b, il

Cmtvdmho“onpvﬁm&mbinpnamm“
emamento?

Obsarvagles adicicnais.
Assnaturs & Empregado Assingtura do (hefe Imedisto
Agradeceme: ma colabaracie
EQUIPE RH
Form 010600 - 3 - .06 50
RLRRCA DO SIRINTIENTS
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ANEXO IV ARSUNTO: DATA BETIV.
NI-7.06(DRH) || MODELO - AVALIACAO DE TREINAMENTO | | 01/SET/2005
& INFRAERO Avaliacio de Treinamento

TREINAMENTO:

PERIODO: LOCAL

PARTICIPANTE:

LOTAGAO:

O absetrvo deste guertomanss ¢ obter o ma aabard sobre el events, voaands mdsadiar 3 ansloe ¢ posstvel
recmtvracdo.
Sas apinads ¢ o imporianie. portais, e bartante rnarro'a) am responder Fede-se para excrever em

Nuros escals de 1 2 5, sendo (5) » mets s ¢ (1) » nots stz sminnle com um X & not corvespondents pars gue » dres

de RH posm avahiar » van satinfaclo em cade am dos sspecton & seguar

‘-“. lemsm i qead

WHEEEER®RE

A) A shmnn bom chgtiovm
L e e e

(A el opms B orsa demcmanin

B A s weds o w son bemi oo D ws s po L ern s
DA Aab bl e e o 0b i ien @ Cann s

Bens ia b ada b B

I

R e

[ i do e @ade b i
1y b - e ‘-
A Naninie b swe bdibs sqpoide cymiad b avbeuah

() A A wvsnwis o wninsvn v sk wnie in sobode o s mbad bo ol wwmin shosin

Tl el el

Tl i wmguis v b oviin

g ek QoA A Te PR & St S8 P T & st
O e

LI

Cngtive b .

Foms. 01 0043 - NI - | OUA (rOE)
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ANIXO ¥V ASSUNTO DATA BETIV.

NI-7.06(DRH) || MODELO - AVALIAGAO DOS INSTRUTORES | | 01/SET/2005

22 INFRAERO Avaliacio dos Instrutores

INSTRUTOR(ES)

Nums escals d¢ 1 2 5, sendo (5) » sots maxima ¢ (1) » sots sumisma, stsnsle com 0 slmern comespondonte a4
Qquestdes sbaco.

QUESTOES

4) A qaantuiade o infemmacles mme emaies 1 mlloes pam w o reesdd & amaon

Po—-——---h-—-—m

Iqmowa—--bu-pm—-——n

T———

ho-—nm—-.—-ﬁbw

P‘)m_—u-(m-“ mtogegene, ok ) Dows adaguados b Taawrs ke & conebdo?

Iqmu-—w.—au—.-—.n—--p-.“:

hm.“&n*how

kkhu.h Tararad: ¢ comide st lice waa boa aomaloagen &ce wras dectaka’

AUTO-AVALIACAO:
Numas escals e 1 2 5, sendo (5) » moes maxiems ¢ (1) » mots mamisns, snale com 0 slmerno comespondente a4
questles sbaco.
NOTAS
QUESTOES ' TTTSTITS

A) Qumrto & sancho &a it
“)hl,‘#-‘-*
C) Quanto &

1)) Qumrto & ponteabdnde
[E) Quanto § msiduninde
Comentaros / sugesties que Jigue petnertes

Aol s s2s apovtamis slaNw o, dol
BQre xu
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NI - 7.06 (DRH) MODELO DE CERTIFICADO

DATA EFETIV.

01/SET/2005

& INFRAERO
Certificado

Certificamos  gue (NOME COMPLETO DO PARTICIPANTE)
perticipou  dofa) (NOME DO TREINAMENTO), realicade em (NOME DA
DEPENDENCIA (POR EXTENSO) ~ SE REALIZADO EM OUTRO LOCAL, NOME E
CIDADE), pela INFRAERO, no periodo de (dia) de (mis por extenso) de (ane), com

duracdo dv (quantidade - em numeral ardbdico) horas-anla.

FCIDADE) - (RIGLA ESTADOY, (D4A) DE (NES POR EXTENSO) DE (ANO)

(NOME DO SIGNATARNY
MUNCAD

.
-

INSTRUCOES PARA CONFECCAO DO CERTIFICADO:

1) TAMANHO DO PAPEL: 21 0mm x 297mm.

2) ORIENTAGAO DO PAPEL: Puisagems.

3) TIPO DE PAPEL: Panico, Gramatura 180, Cor branca.

4) DMPRESSAO DA LOGO: am marca d'agua, com fando azal claro.
5) DMPRESSAO DO TEXTO: Cor Preta, freate.

6) FONTE CABECALHO: Times Now Roman, n° 48, Negrito ¢ Itabico, Cor Preta, com Scmbra.
7) FONTE CORPO DO CERTIFICADO: Times New Roman 2" 18, Negrito ¢ Italico, Cor Preta.

§) ESPACO ENTRE LINHAS: 1.%0c=.

9) CIDADE, DATA. NOME DO RESPONSAVEL PELA ASSINATURA E FUNCAO: Times New Romum,

1" 14, Nogrito o Isslico, Cor Prea.

RIRCA DO SITEANTREENTS
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ANIXO ¥v3 ASSLNTO DATA ENETIV.

NI - 7.06 (DRH) MODELO DE AGRADECIMENTO 01/SET/2005

% INFRAERO
Agradecimento

Agredecersos @ (NOME COMPLETO DO INSTRUTOR) por swa |
participacdo como Instrutor(a) do(a) (NOME DO TREINAMENTO), realizado mofa)
(NOME DA DEPENDENCIA POR EXTENSO - SE REALIZADO EM OUTRO LOCAL,
NOME DO LOCAL E CIDADE), pela INFRAERO, no periodo de (dia) de (mis pov
extenso) de (ans), com duregdo de (quantidede — em mumersl ardbico) boras-sula

MCIDADE - SIGLA ESTADON (BIA) DN EMES POR EXTENIO) DE (ANO).
> | J

(NOME DO SIGNATARNY
(renvcAoy

N A
- — — im

INSTRUCOES PARA CONFECCAO DO CERTIFICADO:

1) TAMANHO DO PAPEL: 2] Omm x 297mm.

2) ORIENTAGAO DO PAPEL: Puisagems.

3) TIPO DE PAPEL: Parsico, Gramatura 180, Cor branca.

4) DMPRESSAO DA LOGO: em marca d'agsa, com fando aml claro.

5) DMPRESSAO: Cor Preta, freate.

6) FONTE CABECALHO: Times Now Romman, o* 48, Negrito ¢ Italico, Cor Preta, com Sombra.

7) FONTE CORPO DO AGRADECIMENTO: Times New Roman, =* 18, Negrito ¢ Italico, Cor Preta.
§) ESPACO ENTRE LINHAS: 1, %0cm.

9) CIDADE, DATA, NOME DO RESPONSAVEL PELA ASSINATURA E FUNCAO: Times New Roman, o* 14,
Negrio ¢ Itdlico, Cor preta
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