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RESUMO

O presente relato trata de estudo descritivo queedemo objetivo analisar o relacionamento
entre medidas de processo de aprendizagem e reag@dreinamento, na area de seguranca
publica e cidadania, para funcionarios terceirizagl@ervidores da Universidade de Brasilia.
Ante & pequena producao tedrica e empirica sobeacionamento entre esses fendbmenos, €
considerado importante para o acumulo e avancaalusecimentos cientificos inerentes ao
campo de treinamento, desenvolvimento e educacdpedsoas. A coleta de dados foi
realizada em dois momentos: consulta diretamentpaatas do curso, para obtencdo de
indicadores processuais de aprendizagem, entagoca@dos como presencga ou auséncia; e
aplicacdo de questionarios com o intuito de obteeraepcéo dos participantes a respeito de
diversos aspectos relacionados ao curso, comoemgesho didatico dos professores, entre
outros. Como resultado, foi possivel identificae gutreinamento estabelecido objetivamente
gerou reacgbes positivas na maioria dos treinandaependentemente do numero de
auséncias nos dias de curso. Esses dados eviderdia que considerada a fragilidade do
delineamento da pesquisa e dos dados coletadosioarelacdo entre assiduidade e

aprendizagem, como comumente se supde no ambaawénaico e corporativo.

Palavras-chave:Treinamento; Aprendizagem; Reacao.



SUMARIO
(O [N 10 510071 T 08
2. REFERENCIAL TEORICO ...ooiieieecieeeeeeeee ettt ettt ens e saesae e 10
2.1.CoNCEILOS 08 TDEE ... 12
2.2.SIStEMAS A€ TDEE .....eeeiiiii e e et ee e e e e e eeraaaee 14
2.2.1. Subsistema de Avaliacdo de NeCeSSIdaUEeS. . eerrrrrrrniiiiiireeeeeeeareereeennnns 1D
2.2.2. Subsistema de Planejamento € EXECUCAO ... .ouuummmmmreevvrrrrnnniiiiiseeeeeeeeseesseeennn. 10
2.2.3. Subsistema de Avaliagdo de Treinamento......ccccccvveiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 17
3. METODOLOGIA ...ttt e e e e e e s s st e e e e e e s st b e e e eenanraeaeas 20
3.1.Contexto de Pesquisa e Amostra de PartiCipanies...............uveeiiiiieeeeeeeeeersennn. 20
G T 151 11010 1T (o PRSPPI 20
3.3. Procedimentos de Coleta de DadOS ........u i 21
I AN g = 1 £ST= 0 [ 1S3 F= To [0 1 PP PEPRPUPRPRR 22
4. RESULTADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS.......ccooovieeeieeeeeeeeee e 23
5. CONCLUSAO ..ottt seenes et e et et e et et s e nanansesene e e s 32
REFERENCIAS ..ottt ettt snnnnans e s e e e nnes 34



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — QUaNtO & ProgramMEaGA0 .........cccccmemmreeeeeeeaaeeesasassarareerrereeereeeeesaaaaaannnnnnrrrenenees 23
Tabela 2 — Apoio ao desenvolVIMENTO A0 CUIMNSOu e .ivuiieiiiiiiie e 24
Tabela 3 — Aplicabilidade e utilidade dO CUrSO. m..ccceeeeiiiiiiieeeeice e 25
Tabela 4 — ReSUltad0S 00 CUISO .........oiieeeeeeee et e e e e 26
Tabela 5 — Suporte organizacional ..........cccceecuieiiiiii e 28
Tabela 6 — DesempennO IAALICO ............ o e e e eeee e e e e e e e 28
Tabela 7 — Dominio do CONTEUAO .........ooiieeeeeee e 30

Tabela 8 — ENtrosamento COM OS CUISANTOS .. .cueemree et eeeeeae e e e eenees 30



1. INTRODUCAO

As transformacdes no mundo do trabalho e as mudaragorganizacdes refletem-se
na expansao da area de Treinamento, DesenvolvineerEducacdo (TD&E) em todo o
mundo. Diferentemente do século XX, atualmente rgarizacbes exigem um trabalhador
cada vez mais qualificado, capaz de atender aassnequisitos e exigéncias do mercado de

trabalho, caracterizados por transformacdes soeiemomicas e tecnoldgicas.

Nesse sentido, as organizagbes, de modo gerahrpass considerar o valor que as
acoes de TD&E podem agregar as estratégias da sanpFeata-se, portanto, de aspecto
fundamental a busca continua por melhores resgltamtganizacionais. Para tanto, é
importante a manutencao de processos integraddB&E, que levem em consideracdo nao
somente o processo de ensino-aprendizagem, eleroental neste ambito, mas, também
variaveis e fatores externos ao sistema de treintneea propria organizagéo, a fim de que
tais acbes possam entdo ser caracterizadas comeiégislas para a competitividade

empresarial.

Mas para que tal carater estratégico possa seergdmfas acdes de TD&E em curso
pelas organizacbes contemporaneas, antes, é precestigar até que ponto essas mesmas
acOes garantem taxas satisfatérias de aprendizagethata, condicdo necessaria, embora
ndo suficiente, para a emergéncia de desempenbdsigpados nos niveis individual, grupal
e organizacional de analise. Este trabalho, asdem como objetivo analisar o
relacionamento entre medidas de processo de apagedin e reacdo ao curso de Seguranca
Publica e Cidadania oferecido pelo Procap/UnB neor@madoria de Protecdo ao
Patrimonio/CoPP.

O referencial tedrico deste trabalho retrata oohit das primeiras acbes de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacao, suadraget fundamentos. Enfatiza também o
conceito do TDE, e seus sistemas: avaliacdo dessidegles, planejamento e execucao, e
avaliagdo do treinamento. Em seguida sera discutidwaliagdo de efeitos com foco na

avaliacao de aprendizagem e avaliacdo de reacao.

Logo apOs é caracterizada a metodologia adotada pesquisa; os instrumentos de
medida, os procedimentos de coleta e de andlisadizs e a amostra de participantes obtida.



Por fim, as variaveis do estudo s&o analisadasceitiias em funcdo dos objetivos propostos
e do referencial tedrico constituido.
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2. REFERENCIAL TEORICO

As primeiras ac¢des de treinamento e desenvolvinjéardoonteciam desde a época dos
primordios da civilizagdo, onde o homem da caveepassava aos seus descendentes 0s seus
conhecimentos basicos para sobrevivéncia human#&odvVimilénios se passaram até que

essas acdes comecaram a serem usadas em bemeéisg@nplos.

As primeiras acoes de Treinamento, DesenvolvimerEducagdo — TDE surgiram no
século XIX, no inicio das organizacdes industribisssa €poca, a ldgica da acéo instrucional
era capacitar os funcionarios para desenvolveretaratas exigidas pela organizacdo nas
plantas fabris. Em 1880 essas a¢0es comegam a sestematizadas quando as escolas e as
industrias comecaram a se aproximar da qualificagcéfissional dos funcionarios. A partir
de 1930 houve uma maior demanda para estrutueydas de treinamento nas organizacoes,
pois 0s gestores observaram que somente com ceusemblogias seria possivel adaptar os
funcionarios ao trabalho exigido, para que o mepuu®esse executar suas tarefas com melhor
desempenhdRODRIGUES, 2006, p. 160).

As acdes de TDE sempre estiveram relacionadas somodelos administrativos e
sofreram grande influéncia de diversas areas, reegg®e motivo, essas acdes passaram por
diversos momentos, mas sempre buscando como abjetcance dos resultados por meio
da qualificacdo da mao de obra, seja para efetivalgd trabalho, prescrito (dentro da
administracdo cientifica no comeco do século XX)a sgara o0 desenvolvimento dos
funcionarios (ap6s a Segunda Guerra Mundial e athas de hoje). (RODRIGUES, 2006, p.
160).

Inicialmente, os principios da administracdo cfeatj e, sobretudo o movimento
comportamentalista a época dedicado ao estudo dendipagem animal e humana,
possibilitaram as industriais a iniciarem o prooeske sistematizagcdo das acgbOes de
treinamento. Com a evolucdo do processo adminigiraniciou-se a critica ao modelo de
administracdo cientifica, surgindo as escolas derizacdo do individuo no ambiente de
trabalho. Neste momento, a aprendizagem deixardensarada como uma mera associagcao
de estimulos, respostas e consequiéncias para exrsi individuo, e seus mecanismos
internos de processamento de informacdo, como pel@enentar do processo de

aprendizagem.
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A trajetoria das agbes de TDE se fundamenta eno84%091) e pode ser ordenada

em cinco fases:

» [Fase do subdesenvolvimento — a estratégia de rmeirta era operativa e a
capacitacao acontecia no ambiente de trabalhcslgmrvisdo do encarregado;

* Fase de desenvolvimento — prevalecia o0 adestrantggofuncionarios em
comportamentos no ambiente de trabalho definidgerasamente pelos
movimentos e estudos de tempos;

» Fase posterior ao inicio da industrializacdo — mpasticipacédo dos treinados
buscando uma maior demanda de responsabilidadal siterna e do
desenvolvimento gerencial;

* Fase de industrializagdo avancada — as a¢Oesini@ntento passam a focar os
planos de negdécio das organizagdes, surgindo aondgadesenvolvimento
continuado de recursos humanos;

* Fase de po6s-industrializacdo — preocupacdao primlordm desenvolvimento e

capacitacao gerencial.

Bastos (1991) ainda aponta outra trajetoria do rdedeémento das acdes de

treinamento, sendo descrita em quatro ondas:

* Primeira onda: denominada de treinamento parabaltra - periodo de 1950 a
1970 -, inclui habilidades técnicas e profissionaikadas para o desempenho
do trabalho. Os Recursos Humanos eram considepe@s substituiveis do
processo produtivo;

* Segunda onda: denominada de treinamento para ¢ETEto e supervisao -
periodo de 1960 a 1980 -, tem como caracteristiggeacupacdo com a
qgualificacdo da mao de obra para a operacdo dasegsos tecnologicos,
diferenciando a perspectiva dos Recursos Humangpsatesso produtivo;

* Terceira onda: denomina-se desenvolvimento orgeioizal e tecnologia do
desempenho - periodo de 1970 a 1990 -, fase demneéincia da educacgéo
aberta e continuada, no qual se assume que inditeln a capacidade de
identificar e priorizar suas necessidades de tneamho;

* Quarta onda: denominada de informacao, conhecinestbedoria - periodo

de 1980 até os dias atuais -, enfatiza o desemwehtp da criatividade,
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tomada de decisdo e maior exigéncia das técnicasetimidade mensuracdo

das ag0bes de capacitagao.

Para Bastos (1991, p. 94)

“Essas ondas ndo se caracterizam como divisor@guie pois pode haver
convivéncia das diversas caracteristicas em um mesmiodo de tempo. O
que pode ser observada BA literatura da influéreoére as praticas
administrativas nas acdes de TD&E nas organizaédeslificuldade em se
caracterizar essas influéncias, tendo em vistavarsidade do processo
historico das praticas de administragao”.

2.1 Conceitos de TDE

Segundo Fontes (1971), o conceito de treinamendie ser entendido a partir da sua

adequacao a duas fases:

e A principio o treinamento era entendido como um cesso de
desenvolvimento de aptidées do individuo para awd@ de determinada
tarefa ou atividade definida. A funcdo do treinatoerse limitava a
desenvolver, no homem, a destreza no manuseio eteamintas e dos
materiais e o conhecimento das maquinas e opeta&ésisn, o interesse do
treinamento era adestrar 0 operario no processo paelucdo, sem
consideracbes para o desenvolvimento das habidautelectuais e das
condicbes humanas.

» Posteriormente esse conceito incorporou a idéigude o funcionario era o
centro de sua acao, no qual o treinamento visawa@nto da produtividade
por meio de capacitacdo e da integracdo desseohér@m ao ambiente de
trabalho, proporcionando-lhe maior satisfacdo e -bstar. Uma das
transformacdes foi a valorizacdo do empregado ceerohumano e sua
identificacdo com os valores econdémicos e sociaistrd da organizacao

industrial.

Segundo Drago (1980), o treinamento € o aprimortondos conhecimentos e das
habilidades técnicas do gerente, objetivando o onelasempenho de suas atuais fung¢des. Da
mesma forma, Bergamini (1980) relata que treinamenhsiste em um preparo especifico

para o bom desempenho de tarefas que compdemadivearsjos. De certa maneira, pode se
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considerar como uma forma de condicionamento nhajunalividuo aprende a desempenhar

e/ou fazer da melhor maneira possivel seu trabalho.

Ja para Rosemberg (2008) treinamento sO € usaddasa faz necessario ensinar ou
preencher a aprendizagem numa linha especificguialeos individuos vao adquirir uma nova
habilidade que seja de interesse da organizacé&oodeé® um determinado periodo. Dentre
varios exemplos, o autor cita os pilotos, que sdioddos até provarem gque dominam e que

tem competéncias necessarias para operar uma aerona

Outros autores, como € o caso de Vargas e Abbdib)26nfatizam o treinamento
como eventos educacionais de curta e média ducaglpostas por subsistemas de avaliacao
de necessidades, planejamento instrucional e a#@ialigue visam melhor desempenho no
trabalho, por meio de criacdo de situacOes quditéamsi a aquisicdo, a retencdo e a
transferéncia de aprendizagem para o desempenhmriah A documentacdo completa de
um evento educacional dessa natureza contém aapmagéo de atividades, exercicios,
textos, provas, etc. Tem como caracteristica or@sfgue as organizacdes fazem para

propiciar oportunidades de aprendizagem aos fuadias

Numa organizacdo, o0 desenvolvimento dos recursamahos pode envolver
atividades de assisténcia social, politica salarstemas de acessos, promocgdes e
treinamento. Ou seja, treinamento € o processoaieqver mudangas no comportamento de
um individuo, aplicadas na aquisi¢cdo de habilidadiesionadas a sua tarefa.

Existem diversas definicbes para 0 que seja trengomn entretanto, elas tém grande
coeréncia entre si, e a idéia principal pode semelida como uma acdo capaz de desenvolver
individuos, mediante a modificacdo de seus conlestios, habilidades e atitudes, tendo em
vista determinados objetivos. Treinamento na vad&dlinrichis (1976 apud Vargas; Abbad,
2006) é o ato de ampliar conhecimento de um fuiciorpara o desempenho de determinado
cargo ou tarefa, coexistindo varias maneiras denpver a aprendizagem no ambiente de

trabalho.

Visando esclarecer o assunto, Castro (1999) afqueaos trés termos (treinamento,
desenvolvimento e educacao) referem-se a trés bpetante diferentes de atividades. O
treinamento visa apenas melhorar o desempenho ¢oegatllo no cargo que ocupa. A
educacéo refere-se as oportunidades dadas peldzagiEo para que o empregado tenha seu
potencial desenvolvido, por meio de novas habikdadue o capacitam a ocupar novos
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cargos dentro da mesma organizacdo. E o desenwltone mais amplo e refere-se ao
conjunto de experiéncias e oportunidades de apagein proporcionadas pela organizacéo
que possibilitam o crescimento pessoal, sem utikstratégicas para direciona-lo para um
caminho especifico. Quanto a instrucdo a autoriansal a importancia que representa no
sistema de treinamento, pois visa a formulacadgiivos especificos e escolha dos métodos
de ensino adequados aos objetivos estabelecidos.

Para Vargas e Abbad (2006), instrucdo é uma foimales de aprendizagem que

envolve definicdo de objetivos e aplicacdo de pmimeentos instrucionais, realizadas

geralmente com apoio de cartilhas, manuais, r@@to., podendo, em alguns casos, ser auto
instrucional. Essa maneira de aprendizagem serget@asmitir conhecimento, habilidades e
atitudes simples por acdes educacionais de cumac@in, como aulas e similares. Nesse
mesmo sentido, as autoras destacam que a aquiggéanhecimentos depende da aplicacao
de métodos instrucionais que possam ajudar os attesfaprendizes a adquirir o
conhecimento desejado.

O conceito de instrucdo esta diretamente ligadoamezeito de informacdo. Para as
autoras citadas, a informacao € uma maneira dereemger um contexto, por meio dos mais
diversos instrumentos de comunicacgao, ou sejdpamacédo é o resultado do processamento,
tratamento e organizacdo de dados, enquanto aqustragdo € a maneira que se assimila uma

forma de aprendizagem que abrange conceitos, proeetb e modelos.

2.2 Sistemas de TDE

O processo classico de treinamento se divide es fages que devem ser bem
conhecidas e planejas para que tudo saia de acordoo esperado e atinja 0s objetivos
propostos. Existe certo consenso entre os autessadirea sobre as etapas de um processo
classico de treinamento. Essa divisdo proporciangasicionamento politico, estratégico e
técnico que orientard as agfes das acles de egdace qualificacdo dos recursos humanos

de determinada organizacao.

No entender de Borges-Andrade (1996) o treinaméntom conjunto de partes
coordenadas entre si, que tem como referencial delmcsistémico de compreensao do
fendbmeno organizacional, dividido em trés subsiatemue podem ser vistos de modo
interdependente.
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Avaliacdo de necessidades

- \

< Planejamento e execucao

v

A

Avaliacéo de treinamento

Figura 1 — Subsistemas de TD&E.
Fonte: Adaptado de Borges-Andrade (1996).

Conforme Borges-Andrade (2006) o sistema de tresméoninsere-se no contexto
organizacional e, por isso, é passivel de sofrfmeinciais tanto de variaveis externas a
organizacdo, como também de fatores organizaciogripais e individuais. Dessa forma, a
fim de se operacionalizar corretamente as acodPd& de determinada empresa, € preciso
gue cada um de seus componentes sistémicos segadoasolada e integradamente com tais

variaveis externas ao proprio processo de ensirerdizagem.

2.2.1 Subsistema de Avaliagdo de Necessidades

Essa etapa tem como funcéo o levantamento contr@asistematico de informacdes

sobre o sistema de treinamento com um todo.

A avaliagdo de necessidades de treinamento consiste mapeamento das
competéncias necessarias que faltam aos profissiggzaa o bom desenvolvimento do
trabalho, a curto e longo prazo. Para Bastos (19€49e processo de diagndstico deve
considerar todas as necessidades de desenvolvingenido que satisfara adequadamente o
treinamento que se fara nos treinandos. Segundatar, & fundamental que todos os
individuos da organizacao participem do processdiagnostico de necessidade como forma

de garantir um monitoramento continuo e permanente.

Para Castro (1999), do ponto de visto tedrico-ctunle esse subsistema abrange trés

niveis. No nivel organizacional pressupde que ogramas devem estar afinados com as
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estratégicas organizacionais, e sua eficacia depdadclima e suporte organizacional nos
quais se inserem. Ja no caso da avaliacdo no dagefarefas, a autora afirma ainda que os
métodos de analise utilizados tém servido de basa p determinacdo dos objetivos
instrucionais dos treinamentos relacionados coefaarou trabalhos especificos. Quanto ao
altimo nivel da avaliagdo de pessoal, abrange wabagdo de desempenho cujo objetivo é
identificar quais deficiéncias ogaps de desempenho podem ser corrigidos via treinamento
especifico. Ainda que as condi¢cdes organizaciac@aborem para a eficacia dos programas
de treinamento, considerando aspectos voltados paraquisicdo de competéncias,
capacidades, habilidades e conhecimentos corrbfogjue se atentar para as diferencas
individuais, isto é, as caracteristicas especifikaslientela.

Metodologicamente, o diagnostico ou avaliacdo dmssdades de treinamento deve
considerar trés componentes essenciais: 0 prirderonetodologia de analise a ser adotada,
por exemplo: a aplicacdo de questionarios, reurgfieO segundo componente diz respeito a
definicho de quem ira participar do processo, panmlo: chefes, funcionarios etc. O
terceiro é o mais importante dos referidos compi@mseresta relacionado ao nivel de analise

da necessidade de treinamento.

2.2.2 Subsistema de Planejamento e Execucao

Possui como caracteristica basica a aplicacdo édeichs e estratégicas para

proporcionar a aquisicao sistematica de conhecwsehtbilidades e atitudes.

Apbs ser feito o levantamento das necessidade®idarnento, procura-se analisar os
dados obtidos e efetuar o planejamento e a exedasAatividades, ou seja, é nessa etapa que
o treinamento acontece. A qualidade da execucdceni@mento depende de varios aspectos,
entre eles: a adequacdo do programa as reais weckEss da organizacdo, a qualidade do
material didatico utilizado nos projetos e programa aprovagdo e participacdo ativa das
chefias e diretorias da organizacao, a qualidaderdtrutores e a qualidade da clientela.

De acordo com Castro (1999), € importante investigelacéo entre as caracteristicas
pessoais e a eficacia dos treinamentos, pois daador deve estar disposto e motivado a
participar do processo de treinamento. Nessa e¢émgalta-se que devem ser considerados 0s
recursos fisicos, tecnoldgicos etc. disponibilizagela organizacdo e devem ser elaborados

0S orcamentos e o0 cronograma dos eventos.
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Ainda de acordo com o autor, 0 planejamento envahescolha de estratégicas de
ensino, dos métodos e das técnicas a serem empsegatn estudo acerca das relacdes de
custo-beneficio de cada alternativa de escolha,vangue o planejamento deve alinhar-se as
estratégicas estabelecidas e aos resultados aagmmais esperados. Elaborado e validado o
diagnéstico de necessidades, planejadas e reaizadatividades de treinamento, segue-se o

processo de avaliagao.

2.2.3 Subsistema de Avaliacdo do Treinamento

E definido como o levantamento sistematico de ccinfentos, habilidades e atitudes

nos niveis organizacional, das tarefas e individual

N&o se pode deixar de ressaltar que o resultadseana um papel muito importante
na avaliacdo, ou seja, a averiguacdo do aprendidadtveinando e, posteriormente, seu
desempenho na atuacdo cotidiana. Ela permite ems¥dhcédo do processo a partir de seus
dados positivos ou ndo em relacdo ao treinamenjoi, & desenvolvimento tecnoldgico
fornece uma série de possibilidades as organizagéate elas, a de identificar quais fatores

do ambiente organizacional restringem ou facilitmmelhoria do desempenho dos treinados.

Para Siqueira Junior (2007), a avaliacdo de treemdmné composta por trés fases: a
primeira consiste em identificar o que foi planeja partir do projeto de treinamento. A
segunda trata da andalise e mensuracao do resoldido com treinamento. E a terceira fase
consiste em comparar os objetivos planejados corasodtados obtidos. O autor ressalta que
quanto menos rigoroso for o planejamento e menaso<xlforem o0s objetivos de um

treinamento, maior sera o desafio para avalia-gigrmrmente.

Existe um certo consenso entre 0s principais psadares nacionais e estrangeiros
com relagdo a avaliacdo de treinamento. A maioei@sdconcorda que a avaliacdo deve
contemplar os seguintes niveis: reacdo, aprendizagesempenho no cargo, mudanca
organizacional e valor final. Essa proposta de igivie avaliacdo foi desenvolvida
inicialmente por Hamblin (1978), que é consideradatrodutor do processo de analise de
retorno sobre o investimento em programas de trentéo e desenvolvimento. Seu modelo
foi desenvolvido a partir de uma adaptacédo do knabde Kirkpatrick (1976). Entretanto,
esses autores concebiam os niveis de avaliacaoraa fresponder duas perguntas: quem

precisa de treinamento e que tipo de instrucao seveecessario.
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Independentemente do modelo de avaliacdo de efééo$D&E a ser adotado, é
possivel definir avaliagdo como “qualquer tentativasentido de obter informacdes sobre 0s
efeitos de um programa de treinamento e para dgi@rmm valor do treinamento a luz dessas
informacfes” (HAMBLIN, 1978, p. 21). Tem-se, assique a avaliacdo constitui um dos
aspectos mais criticos do treinamento, pois, dtir jpi@la é possivel perceber se o treinamento
atingiu seus objetivos, sendo ela a principal rasgeel por fornecer feedback necessario
para possivel aperfeicoamento do processo de rmema. Neste aspecto tem-se a avaliacédo

de efeitos de TDE como imprescindivel neste estladiematica.

Para Kirkpatrick (1976 apud Pacheco, 2008) um migtde avaliacdo de treinamento
deve ser mensurado em quatro niveis: reacdo, apaeiog comportamento e resultados. O
mais comum deles e também o de mais simples apicagnanutencéo focaliza a reacdo dos
alunos diante do treinamento, o material didatsoinstrutores e os recursos utilizados entre
outros aspectos do treinamento. Uma impressaav@osiimportante para que o aluno esteja
motivado para aprender.

O segundo nivel também ndo é muito dificil de seromtrado sendo aplicado nas
organizacdes; este procura mensurar o quanto cadaaprendeu efetivamente com o
treinamento, podendo ser percebido quando ocorraumento de conhecimentos e/ou um
aumento de habilidades. O terceiro nivel procurdineemudanc¢a de comportamento, pois o
objetivo principal do aprendizado €é exatamente @mpnar uma mudanga no
comportamento do aluno. O treinamento sé € borefkdirem nas habilidades e atitudes dos
colaboradores (KIRKPATRICK, 1976 apud Pacheco, 2008

Ainda de acordo com o autor, o quarto nivel é esrimportante e talvez o mais dificil
de ser implantacdo e mesmo encontrado nas orgéeizde modo sistematico, visto objetivar
identificar se a empresa obteve um retorno dorseestimento, fato que permite a adogéo de
indicadores variados e de extrema complexidadepomsndados do mercado, crescimento,

entre outros.

Hamblin (1978) traz a mesma abordagem dos nivesgram avaliados do que
Kirkpatrick (1976); a distincdo é que propde cinsoniveis de avaliacdo, pois divide o quarto
nivel em dois, sendo um em termos da “organizaedolitro o que ele denomina de “valor

final”.
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Destaca-se que a maioria das avaliagcbes concentpenas no nivel de reacdo, e
alguns poucos no nivel de aprendizado. O autor Harfl®78, p., 21) destaca que avaliagdo
de treinamento € “qualquer tentativa de obter mbaydes sob os efeitos de um programa de
treinamento e para determinar o valor do treinamaritiz dessas informacdes é necessario”.
Comenta-se que a verificacdo da eficacia se tordi@rramenta para confirmagdo se o
processo realizado teve total assertividade naaplieacéo e confirmar se o tratamento foi

realizado e aplicado de acordo com a necessidasterme.

Para Kirkpatrick (1976 apud Pacheco, 2008) temuseagreacao precisa ser favoravel
e ter o retorno dos antigos funcionarios para égwrogramas. Nos programas internos das
empresas a necessidade de medir a satisfacdoeambecja ndo parece tdo evidente, pois
muitas vezes os funcionarios sdo convocados aipartiquer queiram quer ndo. De qualquer
forma, eles continuam sendo os clientes, mesmmo@aguem pelo treinamento, e a reacao
deles pode levar ao sucesso ou ao fracasso dapragpois 0s comentarios que fazem junto
aos seus chefes chegard aos ouvidos da alta dirggéoé quem toma a decisdo sobre a

continuidade dos programas.

Mas o estudo é um exemplo de como é possivel éazdincdes de treinamento, com a
utilizacdo de dados ja existentes na organizag@@orecustos muito mais baixos do que os das

duas experiéncias anteriormente mencionadas.

Portanto, a reacdo positiva ao treinamento é iraptettanto para os instrutores de
treinamento internos quanto para os que oferecegramas abertos ao publico, pois o futuro
do programa depende desta reacdo. Além disso, gartisipantes ndo reagem de forma
favoravel, provavelmente ndo estardo motivadosrandpr. Reacdo positiva e satisfagdo
podem nao assegurar o aprendizado, mas reacaavaegasatisfacdo, certamente reduz a

possibilidade de aprendizado.

Assim, tem-se ap0Os esta exposicao tedrica que a®sss ade treinamento pode-se
estabelecer e mensurar comportamento desejaday mneasltado final tem de ser medido em

termos de nivel de satisfacdo dos funcionarios.
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3 METODOLOGIA

Para esse trabalho, a pesquisa, quanto aos fihssatitiva, pois discorreu sobre as
percepcdes dos pesquisados sobre a aprendizagemlacQuanto aos meios, tem carater de
levantamento, pois buscou dados sobre o cursoanaaspdo treinamento e nos questionarios

de reacédo aplicado nos participantes.

3.1 Contexto de Pesquisa e Amostra de Participantes

A pesquisa foi realizada em um setor da Univergdai Brasilia - UnB,
especificamente na Coordenadoria de Protecdo aonBaio. Composta por funcionarios
terceirizados e servidores do quadro permanentestituicdo, sendo estes, integrantes do
corpo operacional e gerencial.

Participaram do treinamento 126 individuos; derdge participantes apenas 50
responderam ao questionario que continha 39 pexgu@t questionario foi distribuido para

duas turmas, chamadas de “A” e “B”.

Quanto ao género dos entrevistados tem-se quenttexistados sdo do sexo feminino

e cinguenta sdo do sexo masculino.

O curso de capacitagdo em “Seguranca Publica el@&ids teve uma carga horaria de

160 hora/aula. Comecou no dia 2 de junho o e tewmmo dia 1 de agosto de 2009. O
objetivo do curso era qualificar porteiros e vigtks para a area de seguranca publica da
UnB. O conteudo do treinamento foi detalhado etaderentre os instrutores e os técnicos
administrativos da CoPP, que participaram tantestalha dos instrutores e do contetdo a
ser bordado no curso. Foram ministradas as segutiteiplinas: Combate a Incéndio,
Direcdo Defensiva, Direitos Humanos, Gerenciameetarise, Historia da UnB, Producéo e
Informacdo, Introducdo ao Programa de Apoio ao ddort de Necessidades Especiais,

Relag6es Humanas e Atendimento ao Publico, Sequea@jdadania, Seguranca Patrimonial.
3.2 Instrumento

Para consecucao deste trabalho foram analisadésspde frequiéncias e questionario

de avaliacao de reacéo, que melhor se ajustaranijetivo proposto.



21

Dessa forma foram consultadas as listas de fregagmo curso de capacitacao
“Seguranca Publica e Cidadania”, entregue por uesaga da Coordenadoria de Prote¢cédo ao
Patrimonio, local de realizacdo das aulas, na @ateasaida de cada periodo, matutino e

vespertino, horarios da realizacao das aulas.

Para o instrumento de reacéo foi utilizado um doedtio (Anexo 1), desenvolvido e
validado pelo PROCAP, composto por 39 questfestiahassociadas a uma escala de cinco
pontos, que vai de 1 a 5, em que 1 =ruim, e d&2refere-se ao grau de qualidade, sendo 2

= insuficiente, 3 = regular, 4 = bom, 5 = étimo.

Estas questdes estdo divididas em 8 secdes: aifariéneomposta por 7 questdes, que
visa mensurar aspectos relacionados a programacéegunda é composta por 3 questdes,
que tem a finalidade de medir aspectos relacionago® ao desenvolvimento do curso; a
terceira € composta por 3 questbes, que tem oivabjeé medir os aspectos relacionados
aplicabilidade e utilidade do curso; a quarta é mmsta por um total de 8 questdes, que visa
medir aspectos relacionados ao resultado do cargojnta € composta por 3 questdes, que
avalia aspectos relacionados ao suporte organircia sexta € composta por 10 questdes,
qgue analisa aspectos relacionados ao desempenrdita@alido instrutor; a sétima € composta
por 2 questdes que observa aspectos relacionaddsmimio do contetudo do instrutor, e
oitava é composta por 3 questdes que envolve aspedtticionados ao entrosamento com 0s

treinandos.

3.3 Procedimento de Coleta de Dados

A avaliacdo de treinamento pode ocorrer nos nivkEsreacdo, aprendizagem,
desempenho no cargo, mudanca organizacional efuzdgrsegundo a conhecida proposta de
Hamblin (1978), adaptada do modelo de Kirkpatrit®76). Predominaram, na pesquisa aqui
utilizada, medidas de processo de aprendizagemantigade de faltas as disciplinas
enfocadas, e medidas de reacéo - opinido ou dagansdos participantes sobre os diversos
aspectos do evento de TDE.

Quanto aos fins a que se destina, a aplicacao spuisa foi conduzida da seguinte
forma: em um primeiro momento a pesquisadora eerfjunto a Coordenadoria de Protecao
ao Patrimonio e ao PROCAP a possibilidade de ctarsdiretamente todas as pautas
(presenca e falta) do curso, no que foi aprovada.
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Em seguida a pesquisadora continuou a coleta medpficacdo do questionario no
altimo dia do curso, ao final da aula, no periodtutino, no qual se encontravam reunidas as
turmas “A e B”. Foi fornecida uma informacao padndicial para todos os presentes acerca
dos objetivos da pesquisa e das regras de sigilonflarmacdes prestadas. Sendo assim, 0s
guestionarios foram distribuidos aos treinandos egtavam presentes na sala de aula, no
auditorio da Coordenadoria de Protecdo ao Patrimdm dia 01/08/2009. Ao todo foram
distribuidos 74 questionarios. O recolhimento d@sg@estionarios foi realizado apés uma
hora, sendo que deste total, 12 foi eliminado @ e adequarem ao perfil exigido para a
pesquisa, ou seja, ndo responderem devidamentegtianario, restando 50 questionarios

validos.

3.4 Analise dos dados

A andlise dos dados foi calculada para dois grupmgreinandos: oS que nunca
faltaram — Grupo | (35 treinandos) e os que tiverama ou mais faltas — Grupo Il (15
treinandos). Os dados obtidos por intermédio dosstipnarios foram inicialmente

submetidos a analises estatisticas descritivasard® exploratorio.

Em uma segunda etapa, os dados coletados mediautécacdo dos questionarios
foram submetidos a analise dos principais compesehissas analises permitiram examinar a
estrutura empirica dos dados, validar estatistiotane conteido dos instrumentos e julgar a

confiabilidade deles.

A confeccédo de tabelas foi realizada com o apo®pfogramagxcel, versao 97. E
foram utilizadas tanto a média ponderada como aamdelvido que é o valor que detém o

maior numero de observacdes, ou seja, 0 valor lowegamais frequentes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Como se observa na Tabela 1, os alunos do Grupodt &rupo 2 avaliaram
positivamente a programacdo do curso enfocado msstelo, visto que, respectivamente,
alcancaram escores médios de 4,29 e 4,23 e mods &ors grupos. Apesar de tal resultado,
€ possivel observar que algumas diferencas entreédsas das avaliacdes de cada item
geradas para o grupo. No caso do item 2, por exergpke versava sobre a compatibilidade
dos objetivos do curso com as necessidades e akpastdos cursistas, o Grupo 1 alcancou
escore médio relativamente superior (4,29) ao Gi8,93). Tem-se ainda a analise da
moda no item 6, no grupo 1 (4) e no grupo 2 (5ntua carga horaria semanal do curso,
demonstrando que no primeiro houve uma satisfacGnomsegundo Borges-Andrade e
Abbad (1996), os esfor¢os sédo despendidos pelasipagdes para propiciar oportunidades de
aprendizagem aos seus integrantes sendo uma dagedaticas essenciais para a definicdo do
conceito de "Treinamento”, ou seja, a carga hoegtdgpropicia segundo os objetivos tragados
pela organizacao.

Tabela 1 — Quanto a programacao

GRUPO | GRUPO I
ITENS Média Desvio- Moda Média Desvio- Moda
padréo padréo
1 - Clareza na definicdo dos 4,67 0,53 5 4,53 0,5 5
objetivos do curso.
2 - Compatibilidade dos 4,29 1,08 5 3,93 0,81 4
objetivos do curso com suas
necessidades e expectativas.
3 - Carga horéria programada4,20 0,88 4 3,93 0,96 4
para as atividades teoricas.
4 - Ordenacdo do conteudo4,32 0,80 5 4,66 0,96 5
programado.
5 - Carga horéria programada3,94 1,04 4 3,93 1,29 4
para as atividades praticas.
6 - Carga horaria semanal. 4,26 0,75 4 4,20 0,63 5
7 - Adequacdo do conteudo4,35 1,01 5 4,46 0,51 5
programético aos objetivos do
Curso.

MEDIDAS GERAIS 4,29 0,87 5 4,23 0,80 5
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Segundo Schaan (2001), antes do treinamento, @ewaliar a necessidade de
treinamento, o plano de treinamento, as expecttivs custos, e conhecimentos e
habilidades dos colaboradores para que a progransagd satisfeita pelos treinandos. Ao que
parece pelas respostas encontradas no grupo Zerstéem nivel bastante satisfatério (5)
onde Schaan (2001) destaca que antes do treinanpente-se avaliar tanto o nivel
“aprendizado”, para identificar o que os funciooaresperariam deste curso ou 0 que ja
conhecem em relagcdo ao que se espera que saibantgsmempenhar adequadamente sua
funcdo, e como aplicariam nas suas habilidadesgusles se referindo a programacéo que se

deve ter para atingir os objetivos tracados pdraimamento que se realizara.

Na Tabela 2 sobre o “Apoio ao desenvolvimento dsall os treinados do Grupo 1 e
do Grupo 2 avaliaram positivamente, visto que,gespamente, alcancaram escores médios
de 3,64 e 3,72 e moda 4 nos dois grupos. Apeséal desultado, é possivel observar que
algumas diferencas entre as meédias das avaliagdesdd item geradas para o grupo. No caso
do item 8, por exemplo, que versava sobre a quididias instalacbes, o Grupo 1 alcancou
moda superior (4) ao Grupo 2 (3), podendo obsequaros treinandos avaliaram de forma
negativa o local utilizado para as aulas (regulidg.caso do item 10, por exemplo, que
versava sobre a quantidade de material didati¢dokdigdo, o Grupo 1 alcancou escore médio
relativamente inferior (3,44) ao Grupo 2 (4,06)espectivamente moda 4 em ambos os
grupos, novamente destaca-se que 0 grupo 2 demoestar mais satisfeito e segundo
Hamblin (1978) o nivel de “reacdo”, levanta atitside opinides dos treinandos sobre os
diversos aspectos do treinamento, ou sua satistagA® mesmo.

Tabela 2 — Apoio ao desenvolvimento do curso

GRUPO | GRUPO Il
ITENS Média Desvio— Moda Meédia Desvio—- Moda
padréo padréo
8 — Qualidade das instalacdes. 3,52 1,30 4 326 105 3
9 — Qualidade e organizacdo3,97 0,99 4 3,86 1,29 4
do material didatico.
10 — Quantidade de material 3,44 1,18 4 4,06 0,63 4

didatico distribuido.
MEDIDAS GERAIS 3,64 1,15 4 3,72 0,81 4
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Na tabela 03 “Aplicabilidade e utilidade do curseih-se que para uma boa avaliagao
do treinamento, € importante que os conhecimergtidos pelos treinandos estejam de
acordo com o esperado, isto devido que os escardmsiforam de 4,48 em ambos os grupos
e moda 5 respectivamente. Apesar de tal resultddppssivel observar que algumas
diferencas entre as médias das avaliacbes deteadgéradas para o grupo. No caso do item
12, por exemplo, que versava sobre a possibiliddeleaplicacdo, em curto prazo, dos
conhecimentos adquiridos na execucdo de suas da@f@&rupo 1 alcancou escore médio
(4,47) e o Grupo 2 (4,53), demonstrando a impoidance ambos 0s grupos véem no
treinamento executado, em que poderdo aplicar msecomentos adquiridos no dia-a-dia na
instituicdo em que trabalham de vigias e porteiros.

Tabela 3 — Aplicabilidade e utilidade do curso

GRUPO | GRUPO Il
ITENS Média Desvio— Moda Média Desvio — Moda

padréao padréo

11 - Utilidade dos 4,58 0,55 5 4,53 0,51 4

conhecimentos e habilidades

enfatizados no curso para

resolucdo de problemas de

trabalho.

12 - Possibilidade de 4,47 0,56 5 4,53 1,59 5

aplicacdo, em curto prazo,

dos conhecimentos adquiridos

na execucao de suas tarefas.

13 — Conveniéncia da 4,41 0,70 5 4.4 1,15 5
disseminacdo do curso para

outros servidores da UnB.

MEDIDAS GERAIS 4,48 0,60 5 4,48 1,08 5

Na Tabela 4 sobre o “Resultado do Curso”, os treloa do Grupo 1 e do Grupo 2
avaliaram positivamente, visto que, respectivamegitancaram escores médios de 4,47 e
4,52 e moda 5. Apesar de tal resultado, é possbhadrvar que algumas diferencas entre as
médias das avaliagcbes de cada item geradas pagp@. dNo caso do item 14, por exemplo,
que versava sobre a assimilagdo do conhecimemsntiado no curso, o Grupo 1 alcancou
escore médio inferior (4,35) ao Grupo 2 (4,73) speetivamente moda de 4 e 5, destaca-se

que o grupo 2 demonstrou ter tido uma assimilagdmmdo conteddo, apesar terem tido
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faltas durante o mesmo. Segundo Hamblin (1978)vel mle “aprendizagem” é verificado

como resultado do curso em que poderdo aplicar was Bin¢cbes, mas infere-se que o
treinado pode néo transferir para o trabalho assitxabilidades aprendidas no treinamento,
isto pode ser observado no item 20 “Estimulo decder do curso para aplicar os

conhecimentos e habilidades aprendidas” que tenam@&in ambos 0s grupos.

Tabela 4 — Resultado do curso

GRUPO | GRUPO I
ITENS Madi - — -
eédia Desvio Moda Meédia Desvio- Moda
-padréo padréao
14 - Assimilagdo do conhecimento4,35 0,77 4 4,73 1,14 5
transmitido no curso.
15 - Capacidade de reconhece#,52 0,56 5 4,66 1,09 5

situacbes em que é correto aplicar
0S Novos conhecimentos.

16 - Probabilidade de melhorar seust,70 0,46 5 4,86 1,09 5
niveis de desempenho no trabalho

como resultados do uso das novas

habilidades.

17 — Capacidade de transmitir 0s4,35 0,59 5 4,26 1,08 4
conhecimentos adquiridos no curso
a outros servidores da UnB.

18 — Probabilidade de promover4,47 0,61 5 4.4 1,08 5
melhorias nas atividades

desenvolvidas pelo seu grupo de

trabalho, com base nas habilidades

aprendidas no curso.

19 — Contribuigc&o do curso para sua,55 0,56 5 4,26 1,05 5
integracdo com outros servidores da
Universidade.

20 — Estimulo decorrente do curso4,38 0,69 4 4,33 1,05 4
para aplicar os conhecimentos e
habilidades aprendidas.

21 — Inteng&o de aplicar no trabalho4,47 0,78 5 4,66 1,02 5
0S conhecimentos adquiridos no

Curso.

MEDIDAS GERAIS 4,47 0,62 5 4,52 1,07 5

Na Tabela 5 sobre o “Suporte Organizacional”, es&idos do Grupo 1 e do Grupo 2
avaliaram positivamente, visto que, respectivameaitancaram escores médios de 4 pontos

variando entre 4,11 e 4,24 e moda 4 em ambos. Apgestl resultado, € possivel observar
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que algumas diferencas entre as médias das awdidedcada item geradas para o grupo. No
caso do item 22, por exemplo, que versava sobrelzbpilidade de dispor de instrumentos
materiais para o uso das novas habilidades apass)dd Grupo 1 alcancou escore médio (4)

ao Grupo 2 (4,2), tendo como moda respectivos 4.

O papel da avaliacdo de treinamento seria o deéacalados relativos aos efeitos nos
diferentes niveis e compara-los com aqueles quansegsperados. Contudo, dados nem
sempre seriam colhidos em todos os niveis, magd@éeo suporte organizacional para que
0S objetivos instrucionais sejam satisfeitos, bema as acdes e variaveis sejam vinculadas

ao treinamento.

Abbad (1999) organizou achados da literatura erfiag@® de treinamento e sugeriu
um modelo de predicdo do impacto do treinamentdraloalho. O Modelo Integrado de
Avaliacdo do Impacto do Treinamento no TrabalhoMPACT € composto por sete
componentes: suporte organizacional, caractergstiba treinamento, caracteristicas da
clientela, reacdes, aprendizagem, suporte a tré@msf@ e impacto do treinamento do
trabalho. Os seis primeiros componentes sdo coasiode preditores do impacto do
treinamento no trabalho. A variavel critério dessedelo, impacto do treinamento no
trabalho, é definida como a avaliagdo do treinasdbre os efeitos produzidos pelo
treinamento em niveis de desempenho, motivacdoca@nfianca e abertura a mudangas nos

processo de trabalho.

O suporte organizacional refere-se as percepcdesablalhador acerca da qualidade
do tratamento que recebe da organizacdo em reffibbiao esforco que gasta no trabalho.
Essas percepcdes baseiam-se na frequéncia, irtdasdnas manifestacdes organizacionais
de aprovacao, elogio, retribuicdo material e soa@lesforco dos seus recursos humanos.
Uma percepcéao favoravel de suporte organizacieeglindo essa perspectiva, fortaleceria a
expectativa esforco-resultado e o envolvimentoiafelo empregado com a organizacgéo,

resultando em maior esfor¢co do empregado parairatia@bjetivos organizacionais.

Os resultados encontrados na moda deste estudde@pnstra porque se faz
necessario avaliad-lo, pois possibilita ao pesqgoisadentificar com maior precisdo 0s
principais componentes do construto percepcao gertguorganizacional, podendo ser util
como instrumento de diagndstico e avaliacdo orgaionais e também como indicador
indireto de necessidades de treinamento gerenamlaneas de gestdo de desempenho e

praticas de valorizacao do funcionario.
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Tabela 5 — Suporte Organizacional

GRUPO | GRUPO I

ITENS Média Desvio- Moda Média Desvio Moda

padrao -
padréao

22 — Probabilidade de dispor de 4 0,81 4 4,2 1,02 4
instrumentos matérias para 0 uso das
novas habilidades aprendidas.

23 — Oportunidades de aplicar as novas,23 0,98 4 4,46 1 5
habilidades aprendidas no trabalho.
24 — Probabilidade de encontrar no sed,11 0,91 5 4,06 1 4

trabalho um clima propicio para aplicar
as novas habilidades aprendidas.

MEDIDAS GERAIS 4,11 0,9 4 4,24 1 4

Na Tabela 6 sobre “Desempenho Didéatico”, os trelpardestacam sobre a avaliagéo
sobre o instrutor e seu desempenho didatico, npdstue Grupo 2 avaliaram positivamente,
visto que, respectivamente, alcancaram escoreomddi4,63 e 4,61 e moda 5. Apesar de tal
resultado, € possivel observar que algumas difaseaigtre as médias das avaliacbes de cada
item geradas para o grupo. No caso do item 33yersava sobre o uso de recursos didaticos
em relacdo a apreensdo do conteudo, o Grupo &ra 2dmo moda 4, em que nos itens 25 a
34 teve como moda respectivos 5 em todos, isto mmiedecorrente ao exposto na

metodologia em que os participantes na maioriagiéme o Ensino Fundamental e Médio.

O desempenho didatico relaciona-se as avaliacoas fpelos participantes do
treinamento acerca da qualidade dos procedimenpwecessos instrucionais adotados pelo
instrutor em sala de aula. S&o eles: transmissaubivos, resumo e revisdo dos temas,
nivel de profundidade com que os assuntos forandadlos, ritmo de apresentacao, uso de
estratégias motivacionais, qualidade da apresemtdod conteidos e exemplos, uso de

estratégias e recursos instrucionais, além dadpaddidas avaliacdes de aprendizagem.

Tabela 6 — Desempenho Didatico

GRUPO | GRUPO Il

ITENS Média Desvio- Moda Média Desvio—- Moda

padréo padréao
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25 — Transmisséo dos objetivos do 4,76 0,43 5 4,33 0,97 5
curso.

26 — Sumarizacao e revisao do 4,58 0,49 5 4,46 0,97 5
contetido ensinado.

27 — Nivel de organizacdo 4,82 0,38 5 4,6 0,97 5
sequencial do contetdo do curso.

28 — Nivel de profundidade com 4,82 0,38 5 4,93 0,97 5

gque os temas e assuntos foram
abordados, tendo em vista o
objetivo do curso.

29 — Ritmo de apresentacdo dos4,55 0,56 5 4,66 0,96 5
topicos.
30 — Uso de estratégicas para4,79 0,41 5 4,86 0,94 5

motivar os alunos em relacdo aos
temas abordados no curso.

31 — Qualidade da apresentacéo dos4,64 0,54 5 4,8 0,94 5
conteudos e da exemplificacéo.
32 - Uso de estratégicas 4,61 0,65 5 4,8 0,94 5

instrucionais  (exposi¢cées orais,
discussbes em grupo e similares)
em relagdo a apreensdo do
conteudo.

33 — Uso de recursos didaticos 4,26 0,86 4 4,2 0,94 4
(quadro de giz, quadro branco,
rejoprojetor, data show, etc) em
relacdo a apreensao do conteudo.

34 — Qualidade das avaliagcbes de 4,5 0,78 5 4,46 0,93 5
aprendizagem
MEDIDAS GERAIS 4,63 0,54 5 4,61 0,95 5

Na Tabela 7 sobre o “Dominio do Conteudo”, os &edos do Grupo 1 e do Grupo 2
tem um aspecto positivo, visto que, respectivamaltancaram escores médios de 4,68 e
4,66 e moda 5, ndo demonstrando diferencas entresoftados encontrados. Foi possivel
observar que nédo ha diferengcas na moda das aesidedcada item geradas para o grupo. No
caso do item 35, por exemplo, que versava sobmenbecimento dos temas abordados no
curso, o Grupo 1 alcancou moda respectiva 5, tambénrebido na questdo 36 quanto a
“Seguranca na transmisséo dos conteudos do cwewdp moda respectivamente 5 no Grupo

1 no Grupo 2.

Dominio do conteldo refere-se a opinido do paditie sobre o nivel de
conhecimentos e o grau de seguranca demonstrade petrutores, ao abordar assuntos
relacionados ao conteddo programatico do cursae@ de seguranca na transmissao dos

contetdos do curso para 0s treinandos represeqmido do participante sobre a disposi¢ao
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demonstrada pelos instrutores para esclarecer akingdestimular a manifestacdo de idéias

sobre a matéria ensinada no curso.

Tabela 7 — Dominio do Contetido

GRUPO | GRUPO I
ITENS Média Desvio— Moda Média Desvio—- Moda
padrao padrao
35 — Conhecimento dos temas 4,64 0,54 5 4,66 0,91 5
abordados no curso.
36 — Seguranca na transmissao dost,73 0,51 5 4,66 0,91 5
contelidos do curso.
MEDIDAS GERAIS 4,68 0,52 5 4.66 0,91 5

Na Tabela 8 sobre o “Entrosamento com os cursandsdteinandos do Grupo 1 e do
Grupo 2 avaliaram positivamente, visto que, re$ypmtiente, alcancaram escores medios de
4,64 e 4,77 os mais altos da pesquisa e moda 5hbide diferencas entre as modas das
avaliacdes de cada item geradas para o grupo. $¢odmaitem 38, por exemplo, que versava
sobre o respeito as idéias manifestadas pelossaarerca dos temas abordados no curso, o

Grupo 1 e Grupo 2 tiveram 5 como moda.

Demonstra a tabela citada que o nivel reacdo teentrosamento com os cursandos
atingiu indice de confiabilidade, isto devido aiatdo do participante com a didética,
seguranca, dominio do contedudo e competéncia egsoal demonstrados pelo instrutor em
sala de aula no curso de Seguranca Publica e Qidadaimpacto imediato do entrosamento
com os cursandos faz com que a motivacdo pesgaeabsmentada e as competéncias dos
treinados ampliados.

Tabela 8 — Entrosamento com os cursandos

GRUPO | GRUPO I
ITENS Média Desvio — Moda Média Desvio— Moda
padrao padrao
37 — Disposicéo para esclarecer 4,58 0,78 5 4,73 0,91 5

duvidas.
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38 - Respeito as idéias 4,67 0,53 5 4,8 0,91 5
manifestadas pelos alunos acerca
dos temas abordados no curso.

39 — Estimulo dado aos alunos 4,67 0,80 5 4,8 0,91 5
para manifestarem suas idéias.
MEDIDAS GERAIS 4,64 0,70 5 4,77 0,91 5

Finalmente, como discussdo dos dados aqui exposste tOpico tem-se que o
resultado dos efeitos e a reacdo dos treinados,esenpenho organizacional sera
incrementado na Universidade de Brasilia, comodeiic dos objetivos tracados no
treinamento do Curso “Seguranca Publica e Cidatlaniautros treinamentos devem ser

avaliados para que se amplie a generalidade dolsatss.

Conforme anteriormente demonstrando as questdes tiygeam uma media
considerada como pontos mais fortes foram: Item R@®babilidade de melhorar seus niveis
de desempenho no trabalho como resultados do wsoadas habilidades. Grupo | (4,70) e
respectivamente Grupo 1l (4,86). Item 27 - Niveladganizacdo sequencial do conteudo do
curso. Grupo | (4,82) e Grupo Il (4,6). Iltem 28 iv# de profundidade com que os temas e
assuntos foram abordados, tendo em vista o objekvaurso. Grupo | (4,82)e Grupo |l
(4,93). Item 30 - Uso de estratégicas para motigaalunos em relacdo aos temas abordados
no curso. Grupo | (4,79) e Grupo Il (4,86). Item 3Xualidade da apresentacdo dos

conteudos programaticos e da exemplificacdo. Grh®4) e Grupo Il (4,8).

E logo em seguida foi relacionada pela pesquisadsrguestbes que tiveram uma
media consideravelmente inferior. Enfim, os ponfeacos. Item 3 — Carga horéria
programada para as atividades teoricas. Grupo20Y4 Grupo Il (3,93). Item 5 — Carga
horaria programada para as atividades praticagndGr§3,94) e Grupo 1l (3,93). Item 8 —
Qualidade das instalagbes. Grupo | (3,52) e Gruf®26). Item 9 — Qualidade e organizacéo
do material didatico. Grupo | (3,97) e Grupo l18@),. Item 10 — Quantidade de material
didatico distribuido. Grupo I (3,44) e Grupo 11d8).



32

5 CONCLUSAO

Apos analisar todo o exposto, percebe-se que dwabjgroposto no inicio do trabalho
sobre medidas de processo de aprendizagem e rapg8a@ participacado do treinamento de
“Seguranca Publica e Cidadania” para funcionareeirizados e servidores da UnB,
visando a identificagdo de conhecimentos adquiritndreinamento, a partir da percepcgéo
dos pesquisados; e a relagcdo dos conteudos apendicensinados com a atuacdo da

identificacdo e disseminacao de conteudos apresdiil@iavel no nivel de reacdo esperado.

Ha muito que avancar, no que tange ao desenvoltimda medidas no nivel
organizacional. O caminho a seguir parece ser goasm que foi trilhado no nivel de
comportamento no cargo. Existem desafios a ventas, as solucbes parecem estar melhor
dimensionadas, ou existe maior capacidade desedagbara supera-los, do que aquilo que

foi descrito no nivel de mensuragéo de aprendizagem

De todo o estudo realizado ha de se caracterizeongpeténcia do treinamento
centrada em um tripé - conhecimento técnico, rddaks individuais e competéncias, no qual
o profissional, dependendo do seu cargo, deveer det maior ou menor dominio como

dimensdo motivacional, seguida de avaliacdo sabocaacidades.

No momento atual, vale muito mais alguém que temimipios, valores e limites do
gue outros com muito conhecimento técnico e seas @gialidades para aplica-los. Pode-se
treinar um profissional para manipular os mais mooe equipamentos, porém, habilidade

humana, adquire-se com vivéncias.

O desenvolvimento profissional ndo significa coagiffuncionarios a adotar as metas
da organizacdo, nem sequer manipular seu compartamduito pelo contrério, o
desenvolvimento exige um relacionamento no qued cex possa assumir a responsabilidade

pelo desenvolvimento de seu préprio potencial dadgplanejada e colocada em acao.

Conclui-se que apesar de as competéncias sempremadfestarem por
comportamentos observaveis, trazem implicitos ash@tmentos tecnoldgicos, as bases
cientificas e instrumentais dessas tecnologiasatitasies e valores inerentes a realizacao do

trabalho.

A limitacao principal deste estudo refere-se ao & que o grupo de alunos faltantes
(Grupo 1), na verdade, apenas foi composto panadiwgue faltaram 1 ou 2 vezes, o que nao
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os distingue muito bem dos que nunca faltaram (&Giuppodendo causar dados nao muito

confiaveis da pesquisa.
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Anexo |

AVALIACAO DE REACAO

Curso: Seguranca Publica e Cidadania Periodo de realizacao: 02/06 a 01/08/20

09

Nome Completo: Cargo:

Forma de contratacao: ( )@aa ( ) Extra-quadro

Faixa Etaria: ( )18a25anos ( )26arsa ( )34adlanos ( )42a49an
() 50 anos em diante

Sexo: () Masculino ( ) Feminino

Orientacdes Gerais:
Caro Cursando,

Este questionario tem como objetivo coletar dadimes diferentes aspectos acerca
curso gue vocé acabou de participar, a fim de gjsgepossivel o continuo aprimoramel
dos dados do Procap. As informacdes prestadas qu# serdo sigilosas. Por fav
responda todos os itens do questionario com atemgindado. Desde ja agradecemg
sua colaboracao.

Para responder, vocé devera marcar com um “X” é@opmpue melhor expressa s
avaliacao do curso.

do
nto
Orr,
sa

ua

QUANTO A PROGRAMACAO Ruim | Insuficiente] Regular | Bom| Otimo

1 — Clareza na definicdo dos objetivos
do curso.

2 — Compatibilidade dos objetivos do
CUrso com suas necessidades| e
expectativas.

3 — Carga horéaria programada para as
atividades teoricas.

4 — Ordenacéo do conteudo programado.

5 — Carga horéaria programada para as
atividades praticas.

6 — Carga horéria semanal.

7 — Adequacdo do conteudo
programatico aos objetivos do curso.
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APOIO AO DESENVOLVIMENTO DO
CURSO

Ruim

Insuficient
e

Regular

Bom

Otimo

8 — Qualidade das instalactes

9 — Qualidade e organizagao do mate
didatico

rial

10 — Quantidade de material didati
distribuido

CO

APLICABILIDADE E UTILIDADE DO
CURSO

Ruim

Insuficient
e

Regular

Bom

Otimo

11 - Utilidade dos conhecimentos
habilidades enfatizados no curso p
resolucao de problemas de trabalho.

ara

12 — Possibilidade de aplicacgéo,
curto prazo, dos conheciment
adquiridos na execucéo de suas taref

Em
0S

13 — Conveniéncia da disseminacéo
Curso para outros servidores da UnB.

do

RESULTADOS DO CURSO

Ruim

Insuficient
e

Regular

Bom

Otimo

14 — Assimilacdo do conhecimen
transmitido no curso.

15 - Capacidade de reconhe
situacdes em que é correto aplicar
novos conhecimentos.

cer
0s

16 — Probabilidade de melhorar se
niveis de desempenho no trabalho cg
resultados do uso das novas habilidad

2US
mo
les.

17 — Capacidade de transmitir
conhecimentos adquiridos no cursqg
outros servidores da UnB.

0S
a

18 — Probabilidade de promov
melhorias nas atividades desenvolvi
pelo seu grupo de trabalho, com b
nas habilidades aprendidas no curso.

er
las
Ase

19 — Contribuicdo do curso para §
integracdo com outros servidores
Universidade.

ua
da
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20 - Estimulo decorrente do curso p
aplicar os conhecimentos e habilidac
aprendidas.

ara
les

21 — Inteng&o de aplicar no trabalho
conhecimentos adquiridos no curso.

0s

SUPORTE ORGANIZACIONAL

Ruim

e

Insuficient

Regular

Bom| Otimo

22 — Probabilidade de dispor
instrumentos matérias para 0 Uuso
novas habilidades aprendidas.

de
das

23 — Oportunidades de aplicar as no
habilidades aprendidas no trabalho.

vas

24 — Probabilidade de encontrar no
trabalho um clima propicio para aplic

as novas habilidades aprendidas.

AVALIACAO SOBRE O INSTRUTOR

DESEMPENHO DIDATICO Ruim

Insuficiente

Regular

Bom

Otimo

25 — Transmisséao dos objetivos do
curso.

26 — Sumarizacao e revisao do
conteudo ensinado.

27 — Nivel de organizacédo sequencial

do contetdo do curso.

28 — Nivel de profundidade com que
0s temas e assuntos foram abordados,

tendo em vista o0 objetivo do curso.

29 - Ritmo de apresentacdo do
tépicos.

S

30 — Uso de estratégicas para motivar
os alunos em relagcdo aos temas

abordados no curso.

31 — Qualidade da apresentacéo dos

conteudos e da exemplificacéo.

32 — Uso de estratégicas instruciona

(exposicbes orais, discussbes |em

is
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grupo e similares) em relagédo | a
apreenséo do conteudo.
33 — Uso de recursos didaticos (quadro
de giz, quadro branco, retropojetor,
data show, etc) em relacdo a apreensao
do conteudo.
34 — Qualidade das avaliacOes |de
aprendizagem
DOMINIO DO CONTEUDO Ruim | Insuficiente| Regular| Bom | Otimo
35 — Conhecimento dos temas
abordados no curso.
36 — Seguranca na transmissdo (dos
conteddos do curso.
ENTROSAMENTO COM OS | Ruim | Insuficiente| Regular| Bom | Otimo
CURSANDOS
37 — Disposicdo para esclarecer
duvidas.
38 — Respeito as idéias manifestadas
pelos alunos acerca dos temas
abordados no curso.
39 — Estimulo dado aos alunos para
manifestarem suas idéias.

Comentarios / Criticas / Sugestodes:

Mais uma vez agradecemos a sua colaboracéao.



