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RESUMO

A inclusdo e acessibilidade ¢ fundamental no dmbito académico, sendo assim, para tornar a
Universidade Federal da Paraiba mais inclusiva, a Pré Reitoria de Gestdao de Pessoas (PROGEP),
ofereceu aos servidores da UFPB, a formac¢do de Inclusdo e Acessibilidade, voltadas aos técnicos
administrativos e docentes. Este artigo teve como objetivo verificar a eficacia dessa formacao
utilizando o modelo de Kirkpatrick. A pesquisa foi realizada por amostragem e teve a participagdo de
20 respondentes, e adotou uma metodologia qualitativa e quantitativa. No final do artigo, pode-se
perceber que a formacao teve utilidade para os servidores que concluiram o curso, porém ha questdes
que precisam ser melhoradas para uma melhor efetividade da formagdo, como a melhoria no material

do curso ¢ a necessidade de focar a formacao nos técnicos administrativos.

Palavras chaves: Inclusao e Acessibilidade; Formacgao; Servidores; Modelo de Kirkpatrick.

ABSTRACT

Inclusion and accessibility are fundamental in the academic environment, so in order to make the
Federal University of Paraiba more inclusive, the Pro-Rectorate of Human Resources Management
(PROGEP) offered UFPB employees training in Inclusion and Accessibility, external to
administrative technicians and teachers. This article aimed to verify the effectiveness of this training
using the Kirkpatrick model. The research was conducted by sampling and had the participation of 20
interviewees, and a qualitative and quantitative methodology was designed. At the end of the article,
we can see that the training was useful for the employees who completed the course, but there are

issues that need to be improved to make the training more effective.

Keywords: Inclusion and Accessibility; Training; Employees; Kirkpatrick Model.
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1 INTRODUCAO

A capacitagdo de servidores publicos ¢ essencial para oferecer a populacio um
atendimento mais eficiente e eficaz. De acordo com Marques (2016), “o treinamento € o
procedimento pelo qual se obtém habilidades ou conhecimentos, muitas vezes através de estudos
ou ensino”. De acordo com Chiavenato (2008), ¢ fundamental que as institui¢des, tanto publicas
quanto privadas, ajustem suas habilidades e capacidades para acompanhar as mudancas e os
avancos continuos do mundo moderno. Portanto, ¢ importante que os servidores técnicos
administrativos e docentes estejam capacitados para lidar com as pessoas de uma forma inclusiva
e acessivel.

A Resolugdo n°34/2013 institui, na Universidade Federal da Paraiba, a Politica de
Inclusdao e Acessibilidade, assim como a criacdo do Comité de Inclusao e Acessibilidade. No
entanto, para que a instituicao seja inclusiva e acessivel, ndo depende apenas de um unico setor; ¢
crucial que todos os servidores da Universidade saibam como atender os alunos com
necessidades especiais. Portanto, ¢ necessario que o setor de recursos humanos ofereca aos
servidores a capacitagdo necessaria para o cumprimento dessa tarefa.

Em conversa realizada por WhatsApp com o coordenador do Comité de Inclusdo e
Acessibilidade da UFPB, foi informado que o CIA criou por volta do ano de 2020, através do
curso de extensdo, a formacdo em Inclusdo e Acessibilidade voltada para a formacdo de
docentes. O curso foi oferecido pela plataforma Moodle, em uma parceria entre o CIA e a
Superintendéncia de Educagdo a Distancia (SEAD). Com o objetivo de alcancgar os servidores da
universidade, o coordenador foi em busca da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP),
visando criar um programa de apoio ao servidor, para poder atingir ao servidor com deficiéncia.
A partir dessa iniciativa, houve algumas agdes e reunides, o qual acabou se tendo a ideia de levar
o curso da formacgao para a plataforma da PROGEP. A formagao ¢ do CIA, que organiza o curso,
seus moddulos e conta com professores do colegiado. Embora inicialmente direcionado aos
docentes, o curso foi ajustado e passou a ser destinado aos demais servidores da UFPB.

A formacao ¢ destinada aos técnicos administrativos e docentes da Universidade Federal
da Paraiba, ¢ oferecida de forma online na plataforma do Moodle e possui uma carga horaria de

60 horas. O seu objetivo ¢ capacitar os servidores para que eles possam oferecer um ambiente
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mais inclusivo e acessivel aos alunos, garantindo que conhecam as leis que regem esse direito € a
politica de inclusdo da universidade, entre outros assuntos.

Para assegurar que essa capacitagao esta de fato alcangando seus objetivos, ¢ fundamental
realizar uma avaliagdo com os servidores que fizeram o curso, verificando sua eficacia e se eles
estdo aplicando o que aprenderam. E necessario analisar se a capacitacio estd sendo eficaz, se
esta em concordancia com a estratégia organizacional e também garantir sua eficicia geral
(AlYahya & Norsiah, 2013).

Existem diversos modelos e formatos para avaliar a eficiéncia da formagao, sendo o
modelo mais usado o desenvolvido por Kirkpatrick. Este modelo propde que quatro areas devem
ser avaliadas: as reacdes emocionais dos participantes, o alcance do objetivo, as mudangas do
comportamento € o impacto na organizacao (AlYahya & Norsiah,2013). Kirkpatrick (1996)
explica a avaliagdo como o processo de determinar quao eficazes sdo os programas de formagao.

Este artigo busca avaliar o programa de formagao de inclusdo e acessibilidade oferecido
pela Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEP) para os técnicos administrativos e docentes da
Universidade Federal da Paraiba, com a finalidade de verificar se a capacitacdo atingiu o seu
objetivo, utilizando o método de avaliagdo de Kirkpatrick, através de um formuléario de quatro

niveis aplicado aos servidores que fizeram o curso.

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 TREINAMENTO

A defini¢ao de treinamento ¢ amplamente discutida na literatura, e diferentes autores
abordam o tema sob diversas perspectivas. Bitencourt (2004) define o treinamento como um
processo para adquirir habilidades, conhecimento e atitudes que ajudem a alinhar os talentos
individuais e as exigéncias organizacionais. Para complementar, Chiavenato (2021, p. 39)
descreve que: “O treinamento ¢ um processo educacional de curto prazo que utiliza
procedimentos sistematicos e organizados pelos quais as pessoas de nivel ndo gerencial aprendem

conhecimentos e habilidades técnicas para um proposito definido”.
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Marras (2011) também refor¢a a importancia do treinamento como um processo de
assimilacdo cultural, cujo objetivo ¢ reciclar ou transmitir novos conhecimentos, habilidades e
atitudes a curto prazo diretamente relacionadas ao desempenho eficiente das atividades. Nesse
sentido, o treinamento desempenha um papel central na adaptagao dos profissionais as demandas
de suas atividades, reforgando o foco em resultados praticos e imediatos.

Chiavenato (2021,p.43) afirma que “o treinamento nao pode ser feito ao acaso ou
simplesmente para zerar caréncias imediatas de conhecimentos, habilidades ou de atitudes.” Ele
ressalta que todo programa de treinamento deve ter objetivos claros, como preparar os
funcionarios para a execucdo imediata de suas tarefas, promover o desenvolvimento continuo e
mudar atitudes, de modo a criar um ambiente mais satisfatdrio e colaborativo. Isso reforca a ideia
que treinamento, quando bem estruturado, pode contribuir para mudancas comportamentais
significativas, como o desenvolvimento de novas habilidades, a modificag@o de atitudes negativas
e a elevagao do pensamento estratégico dos colaboradores.

Além disso, Lacombe (2005) define como um processo voltado para o aprimoramento do
desempenho em fungdes que ja sdo exercidas, ou para preparar o profissional para outras fungdes
mais desafiadoras. O autor deixa claro que a capacitacdo técnica ndo tem como foco a formacao
de executivos de alto nivel, mas sim o aperfeicoamento de profissionais em questdes técnicas
mais especificas, atendendo a necessidades pontuais de desenvolvimento profissional.

Ainda segundo Lacombe (2005), o publico-alvo dos programas de treinamento pode ser
dividido em vérias categorias, incluindo novos empregados, trainees, profissionais técnicos e
executivos. O objetivo € garantir que cada grupo receba o tipo de formagdo mais adequado as
suas necessidades e desafios dentro da organizagao.

Por fim, Loureiro (2001) reforca a importancia do treinamento como uma pratica voltada
para o crescimento tanto individual quanto organizacional. Ele defende que, ao transmitir
conhecimentos e desenvolver habilidades, o treinamento possibilita que os colaboradores
superem suas limitacdes e contribuam de maneira mais significativa para o sucesso da
organizacao. Essa visdo sugere que o treinamento ndo ¢ apenas uma ferramenta de melhoria
imediata de desempenho, mas também uma forma de garantir o desenvolvimento continuo dos

profissionais e da propria organizacao.
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A evolugdo dos conceitos de treinamento ao longo do tempo reflete as mudancgas nas
exigéncias organizacionais € na maneira como as pessoas interagem no ambiente de trabalho.
Tradicionalmente, o treinamento era visto apenas como um meio de preparar os funcionarios para
executar tarefas especificas de maneira eficiente. No entanto, com o surgimento da Escola das
Relagdes Humanas, o conceito de treinamento se expandiu para ndo incluir apenas o desempenho
de tarefas, mas também aspectos psicossociais. Segundo Gil (2011), o treinamento comegou a
considerar o relacionamento entre o trabalhador e seu trabalho, promovendo a integracdo e o
relacionamento interpessoal dentro das organizacdes. Isso reflete uma mudanga importante, tanto
para as organizacdes que comecaram a ver seus funcionarios além da sua fun¢do, quanto para o

funciondrio, que tera uma qualidade das interagdes no ambiente de trabalho.

2.2 AVALIACAO DE PROGRAMA DE CAPACITACAO

A capacitagdo de colaboradores desempenha um papel crucial na construcao de vantagens
competitivas para as organizagdes. Segundo Lingham, Richley e Rezania (2006), referenciando
Pfeffer (2000), essa pratica pode ser uma importante fonte de vantagem competitiva quando bem
utilizada. Logo, a capacitagdo nao € apenas um processo isolado, mas parte integrante da
aprendizagem organizacional e da mudanca continua, sendo essencial para o desenvolvimento
das carreiras individuais e o sucesso da organizagao.

A avaliagdo da eficacia dos programas de treinamento, conforme Borghi (2008), constitui
um conjunto de metodologias e procedimentos que possibilitam identificar se os resultados
esperados foram alcancados. Através desse processo, as organizacdes podem nao apenas verificar
o impacto imediato do treinamento, mas também planejar futuras agdes de desenvolvimento,
adaptando os programas as necessidades em constante mudanga.

Pantoja (2005), enfatiza a importancia de preparar os profissionais para atuarem de forma
eficaz em um ambiente globalizado e em constante mudanga. A avaliagdo ndo sé verifica os
resultados do treinamento, mas também assegura que os colaboradores estejam aptos a enfrentar

novos desafios. A eficicia dos programas de treinamento surge, entdo, como um dos principais
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fatores que influenciam tanto o sucesso organizacional quanto o desenvolvimento individual dos
profissionais.

Por fim, Hambim (1978) refor¢a que a avaliagao do treinamento deve se concentrar em
dois pontos principais: verificar se o treinamento contribuiu para a realizacdo dos objetivos
organizacionais € comparar outros meios ou técnicas para identificar as melhores técnicas de
capacitacdo para alcancgar esses resultados. Essa abordagem evidencia a importancia de um
processo de avaliacdo continua, que permita ajustes e melhorias constantes nos programas de
capacitagao.

Em resumo, a avaliagdo de programas de treinamento ¢ uma pratica que, quando realizada
de maneira eficiente, promove o desenvolvimento continuo das organiza¢des e dos seus
colaboradores. Através de metodologias estruturadas de avaliacdo, ¢ possivel garantir que os
programas de treinamento realmente gerem as mudancas comportamentais e produtivas
desejadas, contribuindo para a melhoria do desempenho individual e organizacional. Com base
nesses processos, as organizagdes podem ndo apenas aprimorar as habilidades de seus

funciondrios, mas também criar uma cultura de aprendizado e inovacao continua.

2.3 MODELO KIRKPATRICK

Para realizar a avaliacdo de treinamento em uma empresa € necessario que seja escolhido
um método de avaliagdo. De acordo com uma pesquisa realizada pela ABTD(2021), o método
avaliativo mais usado para analisar os treinamentos e capacitagcdes oferecidos pelas organizagdes
¢ o método de Kirkpatrick (2016). Segundo Pilati(2004) o modelo de avaliagdo de Kirkpatrick ¢
classificado como genérico, sendo referéncia para pesquisas e na pratica profissional.

Este modelo conta com questiondrios que possuem quatro niveis: reacdo, aprendizagem,
comportamento e resultado.

No nivel de reagdo, a avaliagdo destaca a percepgdo do participante em relagdo ao curso
de formacgao, os instrutores, o conteudo e a organizacao do curso. Aspectos como a clareza dos

objetivos e a relevancia do assunto também sdo analisados (Noe, 2010). Em sintese, esse nivel
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mede o grau de satisfagdo dos formandos com a experiéncia da capacitagcdo (Kirkpatrick, 1959
citado em Winfred et al., 2003).

O segundo nivel, “Aprendizagem”, busca avaliar o que foi absorvido do assunto pelos
participantes, ou seja, seu nivel de conhecimento acerca do que foi passado (Gunderman & Chan,
2015). Kirkpatrick (1979) afirma que, ap6s medir as reacdes, ¢ essencial conferir a aprendizagem
adquirida. Esse nivel serve como um indicador do que os participantes realmente aprenderam
durante a formacao (Bates, 2004; Noe,2010).

No terceiro nivel de “Comportamento”, o foco esta em verificar se os participantes estao
aplicando o que foi ensinado no seu dia a dia na empresa. Esse nivel avalia mudancas no
desempenho e como as habilidades adquiridas impactam as atividades cotidianas (Bates, 2004).
As métricas comportamentais servem para identificar como a formacao influencia o desempenho
real no trabalho (Winfred et al., 2003).

Por ultimo, o nivel “Resultado” busca mensurar o impacto da formagdo em termos dos
objetivos organizacionais (Bates, 2004). Como aumento da produtividade, a reducdo de
desligamentos dos colaboradores e melhoria da qualidade dos produtos e servigos (Noe, 2010).

Kirkpatrick (2016), enfatiza que deve ser utilizado na avaliagdo os quatros niveis na
ordem proposta por ele, para que a avaliacdo seja feita de forma eficaz e para que o time de
Treinamento e Desenvolvimento entenda caso os objetivos da capacitacdo ndo tenham sido

alcancgados.

3. METODOLOGIA

De acordo com Strauss e Corbin (1998), o método de pesquisa ¢ composto por um
conjunto de técnicas e procedimentos utilizados para a coleta de dados. Ele serve como um
recurso essencial para atingir o objetivo da investiga¢do, funcionando como um conjunto de
“ferramentas” que utilizamos para responder as questdes propostas no estudo. No caso deste
artigo o método de pesquisa sera baseado em um estudo de caso, com abordagem qualitativa e

quantitativa, utilizando o modelo de avaliacdo de Kirkpatrick. O objetivo ¢ avaliar a eficacia da
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capacitacdo “Formacao de Inclusdo e Acessibilidade” oferecida pela Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas (PROGEP) da Universidade Federal da Paraiba. A amostra serd composta por
conveniéncia, com base na disponibilidade dos servidores para participarem da pesquisa.

A pesquisa tera uma abordagem quantitativa para analisar os dados obtidos por meio de
questionarios aplicados aos servidores técnicos administrativos e docentes da UFPB que
realizaram a capacitagdo. A abordagem qualitativa serd utilizada na aplicagdo dos questionarios,
que estardo conforme o modelo de avaliagdo de Kirkpatrick, o qual abrange quatro niveis: reacao,
aprendizagem, comportamento e resultado. O questionario conterd perguntas abertas e de
multipla escolha, permitindo uma analise abrangente da eficacia da capacitacdo.

A andlise dos dados terd como referéncia o tipo de pergunta que sera realizada que pode

ser observada no quadro a seguir:

Quadro 1: Analise de dados.

Nivel Questoes Método de Analise

1°- Aprendizagem. 1,2,3,4,5,6,7 ¢ 8. Questoes 1,2,34,5 ¢ 8
Anélise de porcentagem.
Questdes 6 ¢ 7 analise de
conteudo.

2°- Reagao. 9,10,11 e 12. Questoes 9,10 e 12 - Analise
de porcentagem.

Questao 11 - Analise de
conteudo.

3°- Comportamento. 13,14 ¢ 15. Questdes 13 e 15 - Analise de
porcentagem

Questdo 14 - Andlise de
contetdo.

4°- Resultado. 16,17 ¢ 18. Questao 16 - Analise de
porcentagem

Questoes 17 e 18 - Analise de
conteudo.

Fonte: Elaborada pelo autor.
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4. RESULTADO

4.1 Reacao

O questionario enviado aos servidores da UFPB participantes do curso de Formagdo em
Inclusdo e Acessibilidade, realizado pela Progep, foi realizado com o objetivo de verificar a
eficacia da formacdo com base no modelo de Kirkpatrick. A pesquisa teve uma amostra por
acessibilidade que contou com 20 respostas dos servidores, sendo 80% técnicos administrativos
e 20% docentes. O formuldrio foi estruturado em quatro etapas do modelo de avaliacdo:
aprendizagem, reacdo, comportamento e resultados. A seguir, sdo apresentados os principais
resultados obtidos.

Na etapa de reacdo, foi questionada a visdo dos servidores sobre sua satisfacdo com o
curso, conforme mencionado por Kirkpatrick (1959, citado em Winfred et al., 2003). Quando
questionados sobre a clareza dos objetivos da formacdo, 45% concordou totalmente e 15%
discorda parcialmente indicando que nem todos os servidores sentiram que o curso tinha uma
dire¢do bem definida. A figura 1 apresenta o grafico das respostas.

Em seguida, foi questionado se a formacao atendeu as expectativas iniciais em relagdo ao
conteudo abordado, 60% responderam que concordam totalmente ou parcialmente, enquanto 35%
afirmaram que discordam parcialmente ou totalmente. A figura 2 apresenta essa percepgao
através do resultado coletado do forms. E quando perguntado quais topicos ou aspectos da
formacgdo eles consideram mais uteis para o seu trabalho, dos 20 respondentes, 3 ndo achou tutil
para o seu trabalho. Os relatos dos 20 respondentes indicam que os conteudos abordam aspectos
relevantes da inclusdo e acessibilidade, mas alguns técnicos administrativos sentiram que o curso

foi mais direcionado para docentes, limitando sua aplicabilidade ao seu contexto de trabalho.

1. Os objetivos da formacgao estavam claramente definidos.
20 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo parcialmente
Neutro

@ Discordo parcialmente

@ Discordo totalmente

Figura 1 - Os objetivos da formacdo estavam claramente definidos?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)
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2. A formagdo atendeu as suas expectativas iniciais em relagdo ao contetdo abordado.
20 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo parcialmente
Neutro

@ Discordo parcialmente

@ Discordo totalmente

Figura 2 - A formagdo atendeu as suas expectativas iniciais em relacdo ao contetido abordado?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)

Segundo Lacombe (2005), o publico-alvo dos treinamentos devem ser definidos e cada
grupo precisa ter a suas necessidades de aprendizagem levadas em consideragdo para que o
treinamento seja efetivo. Levando em consideragdo algumas respostas da amostragem, a
formacdo de inclusdo e acessibilidade ndo esta efetiva pois esta mais direcionada para docentes
deixando os técnicos com uma lacuna de aprendizagem. Além disso, também foi relatado que o
material continha textos extensos € poucos videos. Mas de uma maneira geral, o assunto foi util
para o trabalho dos servidores, tendo em vista que 70% responderam que concordam totalmente
ou parcialmente na questdo que questionava se a capacitacdo foi 1til para o trabalho, enquanto

apenas 25% discorda totalmente ou parcialmente, assim como consta na figura 3.

5. A capacitacdo foi (til para o seu trabalho.
20 respostas
@ Concordo totalmente
@ Concordo parcialmente
Neutro
@ Discordo parcialmente
‘ @ Discordo totalmente

Figura 3 - A capacitagdo foi util para o seu trabalho?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)
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Loureiro (2001) destaca que ao passar os conhecimentos para os colaboradores o
treinamento precisa contribuir para o sucesso da organizacdo. Se 70% dos servidores concordam,
de alguma forma, que a formagdo foi util para o seu trabalho, isso indica que o treinamento
conseguiu gerar um impacto positivo, alinhando-se ao que Loureiro (2001) defende sobre a
contribui¢do do aprendizado para a organizagao.

A carga horaria foi outro ponto analisado, as respostas obtidas (conforme ilustra a figura
4) foram que 60% concordaram totalmente ou parcialmente que a carga horaria foi o suficiente,

enquanto 35% discordaram totalmente ou parcialmente.

3. A carga horaria do curso foi suficiente.
20 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo parcialmente
Neutro

@ Discordo parcialmente

@ Discordo totalmente

Figura 4 - A carga horaria do curso foi suficiente?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)

Em relagdo a clareza do instrutor em sua explicagdo, 70% concordaram totalmente ou

parcialmente que foi clara e 25% discordaram (conforme ilustrado na figura 5).

4. O instrutor era claro em sua explicagao.
20 respostas
@ Concordo totalmente
@ Concordo parcialmente
Neutro
@ Discordo parcialmente
‘ @ Discordo totalmente

Figura S - O instrutor era claro em sua explica¢ao?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)

Outra questdo levantada foi qual outra capacitacdo os participantes consideram que

complementaria o curso de formagao em inclusdo e acessibilidade. Foram diversas respostas, mas
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entre elas se destacam a necessidade de um curso de libras, uma outra resposta sugere que o curso
seja revisto para ter um contexto mais perto da realidade brasileira, pois os exemplos dados sdao
estrangeiros. Outro comentou que a gestao deve ter uma postura e posicionamento mais efetivo
sobre a tematica de inclusdo e acessibilidade.

Para os docentes, uma capacitagdo mais direcionada as praticas em sala de aula foi
considerada essencial, especialmente para aqueles que nao possuem formagdo em licenciatura.
Além disso, a ampliacdo do conhecimento sobre legislacdo e direitos da pessoa com deficiéncia
foi indicada como uma necessidade comum entre os participantes.

A ultima questdo analisada na etapa de reacdo foi a disposicdo dos servidores em
recomendar a capacitagdo, constatando-se que 75% dos respondentes indicariam o curso, ao
passo que 25% nao o fariam (conforme ilustrado na figura 6).

A avaliacao da etapa de reagdo da capacitacdo em Inclusdo e Acessibilidade na UFPB
revelou que, embora a maioria dos participantes tenha considerado a formacdo util para o
trabalho, ha necessidade de aprimoramento para torna-lo mais inclusivo e adequado as demandas
dos técnicos administrativos e docentes. Questdes como a clareza dos objetivos, a adaptagdo do
conteudo a realidade brasileira e a diversificagdo dos materiais foram pontos de atengdo. Apesar
disso, a satisfagdo geral dos servidores, com 70% reconhecendo a utilidade do curso e 75%
recomendando a formagdo, demonstra que a capacitagdo teve um impacto positivo, reforcando a

importancia de ajustes para tornar a capacitacdo mais eficaz.

8. Indicaria a capacitagdo para alguém?
20 respostas

® sim
® Nao

Figura 6 - Indicaria a capacitag@o para alguém?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)
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4.2 APRENDIZAGEM

Na etapa da aprendizagem, o questionario buscou entender a opinido dos participantes
acerca do conhecimento adquirido na formacdo. Foram quatro perguntas, onde a primeira
questionou se o servidor adquiriu novos conhecimentos e habilidades com o curso e o resultado
obtido foi que 60% concorda totalmente ou parcialmente que adquiriram novos conhecimentos,

enquanto 30% discordaram totalmente ou parcialmente (conforme ilustrado na figura 7).

9. Vocé adquiriu novos conhecimentos e habilidades com essa formagé&o.
20 respostas

@ Concordo totalmente

@ Concordo parcialmente
Neutro

@ Discordo parcialmente

@ Discordo totalmente

Figura 7 - Vocé adquiriu novos conhecimentos e habilidades com essa formagao?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)

Em seguida, foi questionado se o servidor se sente preparado para aplicar os
conhecimentos adquiridos no ambiente de trabalho. O resultado obtido constatou que 65%
concordaram parcialmente ou totalmente, enquanto 30% discordam parcialmente ou

totalmente(conforme ilustrado na figura 8).

10. Vocé se sente mais preparado para aplicar os conceitos aprendidos no seu ambiente de
trabalho.

20 respostas

@ Concordo totalmente
@ Concordo parcialmente

Neutro
@ Discordo parcialmente
@ Discordo totalmente

Figura 8 - Vocé se sente mais preparado para aplicar os conceitos aprendidos no seu ambiente de trabalho?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)

Na sequéncia, a pesquisa procurou saber qual foi a principal habilidade ou conhecimento

adquirido. Com base nas respostas coletadas, observa-se que os participantes adquiriram
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conhecimentos significativos acerca da legislacdo e das politicas institucionais de inclusao da
UFPB, bem como o papel desempenhado pelo Comité de Inclusdao e Acessibilidade (CIA).
Também foram mencionadas aprendizagens relacionadas as formas de acessibilidade -
arquitetonica e atitudinal - e ao uso de tecnologias assistivas, como dispositivos de voz, pranchas
de comunicagdo, teclados e mouses adaptados.

Houve relatos de maior sensibilizacdo quanto a forma de atender as pessoas com
deficiéncia, a importancia da escuta ativa, a identificacdo das barreiras nas aprendizagens e 0 uso
do DUA para minimizar as barreiras. Apesar de algumas criticas quanto a predominancia de
conteudo tedrico, e trés respondente terem dito que nao aprenderam nada, o curso foi
reconhecido como um importante ponto de partida para a transformagdo das relagdes
institucionais no ambito da inclusao.

A proxima pergunta buscou saber se a formagao utilizou testes ou atividades praticas que
avaliaram adequadamente o conhecimento adquirido € 70% responderam que sim e apenas 30%

responderam que nao (conforme ilustrado na figura 9).

12. A formacao utilizou testes ou atividades praticas que avaliaram adequadamente o
conhecimento adquirido?

20 respostas

® Sim
® Nzo

Figura 9 - A formagdo utilizou testes ou atividades praticas que avaliaram adequadamente o conhecimento
adquirido?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)

4.3 COMPORTAMENTO
A terceira etapa ¢ a de comportamento, de acordo com (Bates, 2004), esta etapa procura
entender as mudancas no desempenho e a forma como as habilidades adquiridas estdo

influenciando no dia a dia. No questionario foram feitas trés perguntas buscando compreender
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como a formacdo em Inclusdo e Acessibilidade influenciou no cotidiano dos servidores no seu
trabalho.

A primeira pergunta questionou se desde a formacgdo, os servidores vém aplicando os
conhecimentos adquiridos nas suas atividades profissionais. Os resultados foram que 30%
aplicam sempre, 25% quase sempre, 20% as vezes, 10% raramente e 15% nunca aplicaram esse

conhecimento (conforme ilustrado na figura 10).

13. Desde a formacéo, vocé tem aplicado os conhecimentos adquiridos nas suas atividades

profissionais?
20 respostas

@ Sempre

@ Quase sempre
AS vezes

@ Raramente

@ Nunca

Figura 10 - Desde a formag@o, vocé tem aplicado os conhecimentos adquiridos nas suas atividades profissionais?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)

Em seguida, foi perguntado aos servidores, que aplicaram os conhecimentos adquiridos,
quais as mudancas especificas eles notaram no comportamento ou nas praticas de trabalho. De
modo geral, os respondentes indicaram que houve um aumento de empatia e sensibilidade por
parte deles, o que refletiu em um comportamento mais atento e inclusivo, embora haja respostas
que informaram que nao houve nenhuma mudanga.

Para finalizar a etapa de comportamento, a Ultima pergunta questionou se o servidor
acredita que os seus colegas de trabalho ou supervisores notaram mudangas no seu
comportamento apos a formagdo. Nas respostas, 15% indicaram que sim, 20% indicaram que

nao e 65% indicou que ndo sabia (conforme ilustrado na figura 11).

15. Vocé acredita que seus colegas ou supervisores notaram mudangas no seu comportamento
apods a formagao?
20 respostas

@® sim

® Nao
Nao sei

A

Figura 11 - Vocé acredita que seus colegas ou supervisores notaram mudangas no seu comportamento apos a
formacao?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)
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4.4 RESULTADOS

A ultima etapa ¢ a de resultados, o qual Bates(2004), destaca que esta etapa busca
mensurar o impacto da formacdo em relacdo aos objetivos organizacionais. Para analisar esta
etapa foram feitas trés perguntas. A primeira delas questionou se a formagdo contribuiu para
melhorar o atendimento aos alunos em termos de inclusdo e acessibilidade. Os respondentes
marcaram 60% que sim, 25% parcialmente e apenas 15% responderam que ndo (conforme

ilustrado na figura 12).

16. A formacgé&o contribuiu para melhorar o atendimento aos alunos em termos de inclusdo e
acessibilidade.

20 respostas

@® Sim
@ Nao
Parcialmente

Figura 12 - A formacao contribuiu para melhorar o atendimento aos alunos em termos de inclusdo e acessibilidade?
Fonte: Forms da pesquisa (2025)

Na sequéncia a pergunta feita foi se o servidor percebeu alguma melhoria em seu préprio
desempenho ao atender os alunos ou outros servidores que necessitam de inclusdo e se sim, quais
as mudangas ou impactos que eles notaram na sua pratica profissional. Muitos participantes
relataram uma amplia¢do da aten¢do e empatia ao lidar com alunos e servidores que necessitam
de inclusdo, mencionando maior paciéncia, escuta ativa e atengdo as necessidades especificas.
Outros respondentes afirmaram que a formagao reforgou praticas que ja adotavam anteriormente.
Houve ainda relatos de maior compreensao sobre as limitagdes enfrentadas pelas pessoas com
deficiéncia. Por outro lado, alguns servidores ndo perceberam mudangas em sua pratica.

Por fim, foi questionado se ap6s a formacao, a capacidade de lidar com situagdes com os
alunos ou com outros servidores com NEE (necessidades especiais especificas) melhorou e se
sim, foi solicitado um exemplo de como a mudanca refletiu na rotina de trabalho. As respostas
indicam que a formacdo teve um impacto significativo na capacidade dos servidores para lidar

com os alunos. Também foi sugerido que o curso seja mais divulgado para os servidores,
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principalmente os gestores e outro respondente sugeriu que o curso seja oferecido como curso
basico para discentes, docentes e técnicos, para que o ambiente institucional se torne ainda mais
inclusivo.

Embora muitos relataram melhorias no seu dia a dia, também houve respostas que
indicaram falta de mudangas significativas. Tendo em vista que, ao longo das perguntas possa se
perceber que o curso nao foi util para algumas poucas pessoas, esse resultado ¢ esperado. Além
disso, um servidor adicionou que acredita que a politica de inclus@o e acessibilidade na UFPB

deve ser mais incrementada.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve como objetivo avaliar a formacao de inclusdo e acessibilidade fornecido
pela PROGEP aos técnicos administrativos e docentes da UFPB, buscando verificar sua eficacia
através de um formuldrio, utilizando o método de avaliagdo de Kirkpatrick, aplicado aos
servidores que concluiram o curso. A metodologia utilizada foi a quantitativa e a qualitativa e
amostra composta por conveniéncia, levando em consideracao a disponibilidade dos servidores.

Os resultados obtidos revelaram que a formagdo foi importante e contribuiu
positivamente para o desempenho dos servidores, especialmente no que diz respeito a adogao de
praticas mais inclusivas, & empatia ¢ a maior compreensdo dos direitos das pessoas com
deficiéncia ou com necessidades especiais especificas.

Entretanto, alguns aspectos ainda precisam ser melhorados na formacdo, como os
materiais que sdo muito tedricos, os exemplos que precisam apresentar um contexto mais perto
da realidade do Brasil, a necessidade de focar a formagdo nos técnicos administrativos, a
divulgacdo do curso para toda a comunidade académica, entre outros.

E importante ressaltar que esta pesquisa teve uma amostragem de 20 pessoas, que
participaram voluntariamente da pesquisa, a amostragem limita a generalizacdo dos resultados e
indica a necessidade de uma avaliagdo com uma amostra maior. Além disso, seria pertinente
analisar o impacto dessa capacitacao sob a Otica dos discentes com deficiéncia ou necessidades
especiais especificas, a fim de perceber a percepg¢do do publico alvo da politica de inclusdo e

acessibilidade.
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Conclui-se que a formagdo se mostrou eficaz, tendo em vista, que ajudou os servidores a
perceberem melhor esses alunos e terem atitudes mais empaticas, além que eles conheceram
mais sobre a politica de inclusdo e acessibilidade na UFPB. Mas, se faz necessario alguns ajustes
e que essa formagdo seja obrigatoria para toda a comunidade académica, para que a universidade

seja cada vez mais inclusiva e acessivel.
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7. APENDICES

Cargo:

() Técnico Administrativo

() Docente

Participei da formacdo de inclusdo e acessibilidade fornecido pela PROGEP.
() Sim

() Nao

Nivel 1: Reacao

1. Os objetivos da formagao estavam claramente definidos.

() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Neutro

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

2. A formagao atendeu as suas expectativas iniciais em relacdo ao conteudo abordado.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Neutro

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

3. A carga horéaria do curso foi suficiente.

() Concordo totalmente



() Concordo parcialmente
() Neutro
() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

4. O instrutor era claro em sua explicagao.

() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Neutro

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

5. A capacitagdo foi util para o seu trabalho.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Neutro

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

6. Quais topicos ou aspectos da formagao vocé considerou mais uteis para o seu trabalho?

7. Qual outra capacitagdo vocé considera que complementaria o curso que vocé participou?

8. Indicaria a capacitagdo para alguém?

() Sim
() Nao
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Nivel 2: Aprendizagem

9. Vocé adquiriu novos conhecimentos ¢ habilidades com essa formacao.

() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Neutro

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

10. Vocé se sente mais preparado para aplicar os conceitos aprendidos no seu ambiente de

trabalho.

() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Neutro

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

11. Qual foi a principal habilidade ou conhecimento adquirido?

12. A formagdo utilizou testes ou atividades praticas que avaliaram adequadamente o

conhecimento adquirido?

() Sim
() Nao
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Nivel 3: Comportamento

13. Desde a formagdo, vocé tem aplicado os conhecimentos adquiridos nas suas atividades

profissionais?

() Sempre

() Quase sempre
() As vezes

() Raramente

() Nunca

14. Se sua resposta anterior foi sim, quais mudangas especificas vocé notou em seu

comportamento ou nas suas praticas de trabalho?

15. Vocé acredita que seus colegas ou supervisores notaram mudangas no seu comportamento

apos a formagao?

() Sim
() Nao
() Nao sei

Nivel 4: Resultados

16. A formagdo contribuiu para melhorar o atendimento aos alunos em termos de inclusao e

acessibilidade.

() Sim
() Nao

() Parcialmente
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17. Apos a formacgao, vocé percebeu alguma melhoria em seu proprio desempenho ao atender
alunos ou outros servidores que necessitam de inclusdo? Se sim, quais mudangas ou impactos

vocé notou em sua pratica profissional?

18. Vocé acredita que, apos a formacgdo, sua capacidade de lidar com situagcdes com alunos ou
outros servidores com necessidades especiais especificas melhorou de forma consideravel? Se

sim, poderia citar exemplos de como essa mudanga refletiu em seu dia a dia no trabalho?



