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Resumo

O presente estudo pode ser classificado como ustpuisa social dentro do con-
ceito de GIL, 2010, e foi desenvolvido com o irduie investigar um modelo de avali-
acao de cursos desenvolvida por uma instituicdodsen) para identificar a concepgéo
de avaliagdo que orienta 0s processos avaliataroajsar a forma como os gestores
utilizam os resultados na gestdo académica do eucsonpacto do uso desses resulta-
dos na instituicdo. Para tal, o estudo vale-secdasepcdes de ARREDONDO, (2009),
BELLONI (2003), FREITAS (2009) LARANJEIRA (1997)IEATI (2009), RISTOFF
(2005) e WORTHEN (2004) como fundamentos para emsalises. Também sao feitos
breves apontamentos sobre universidades corpmativeducacao corporativa. Foram
utilizados documentos da instituicdo e entreviptagpautas para coleta de informacdes.
A analise mostrou que as informacdes geradas atdas avaliagbes objetivam a me-
Ilhoria da abordagem do contelido junto aos treirmndsando sempre a melhoria no
desempenho organizacional. Bem como mostrou queléagéo na forma em que é

conduzida pode ser considerada global, final e sema

PALAVRAS-CHAVE: avaliacdo de cursos, avaliacao fativa, educacao corporativa.



Abstract

This study can be classified as a social reseattthrvthe concept of GIL (2010)
and was developed in order to investigate a moldebuarses evaluation developed by a
bank institution with the purpose of identifyingetlevaluation design that guides the
evaluation process, analyzing how managers useethéts in the academic manage-
ment of the course and the impact of using theselteein the institution. With that
goal, the study draws on the concepts of ARREDONRQ09), BELLONI (2003),
FREITAS (2009), LARANJEIRA (1997), PILATI (2009), IBRTOFF (2005) and
WORTHEN (2004) as grounds for these analyses. Taeralso brief notes about cor-
porate universities and corporate education. Doosnerere used by the institution's
guidelines for interviews and information gatherifidie analysis showed that the in-
formation generated through assessments are aimegpeoving the approach to the
trainees and their organizational performance. &fauation also showed that the form

in which it is conducted can be considered compreive, final and sommative.

KEYWORDS: courses assessment, formative evaluatmmporate education
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Memorial

A aprendizagem de um ser ndo se reduz jamais agatdria escolar. O que se
aprende fora dela, muitas vezes tem um peso mutornEntretanto, aqui estou utili-
zando a minha trajetoria escolar para impor aas fatjui considerados relevantes, um

ordenamento cronoldgico.

Minha trajetdria escolar iniciou-se aos trés armgldde, entrei na escola para fa-
zer 0 maternal, os jardins e a alfabetizacéo ermidagNao me recordo com muitos
detalhes o que aconteceu na minha vida durantéaacia, até aproximadamente dez
anos de idade. Minhas recorda¢c6es sdo mais ligedhgncadeiras em casa com meu
irm&o e as brigas com minha irma. Nao lembro sgostava da escola ou néo, se tinha
amigos ou néo, se a professora era chata ou legalmesmo como aprendi a escrever

meu nome.

Do maternal a alfabetizacéo, lembro-me apenashtaizacdo da escola que me
agradava bastante, mas ndo me sentia a vontadel@aggpaco, cercada de pessoas

desconhecidas. Sempre fui muito medrosa.

Por volta dos meus oito anos de idade, mudamosai#ag eu e meus irmaos, e
lembro-me de estar sempre preocupada em fazer obmpaara a minha irmé cacula,
muitas vezes esquecia o horario de voltar partaaegzerdia aula enquanto brincava lhe
fazendo companhia. Mesmo tendo passado grandedmarteeu tempo com minha ir-
ma, foi nessa época que fiz boas amizades, brirqoes diverti bastante. Até hoje te-

nho contato com algumas pessoas que eram muit@amighas nessa época.

Aos doze anos de idade recordo-me de ter vivenciaddos meus melhores anos
escolares! Brinquei muito, baguncei nas aulas,rapraum absurdo! Somente brinca-
deiras saudaveis, mas confesso que exagerei un,puase reprovei, mas foi um ano
fantastico, e o ultimo na minha cidade natal: TiaeesMeu pai sempre foi o simbolo de
ordem dentro de casa e como ele estava fora ddegigareceu que a ordem havia ido
embora com ele. Dei muito trabalho para minha Méga na coordenacéo, e era amiga
da diretora e da coordenadora, lembro como elagecesvam calmamente comigo e

como me davam umas boas broncas também. Foi nawitthgel.



Ja aqui em Brasilia, senti bastante a preocupagderdaprovada no vestibular da
UnB. Eu nunca havia sentido essa cobranca antesirgentalvez por causa da idade.
Uma das instituicbes que estudei no ensino méa@idastante focada nesse aspecto e
parecia um cursinho pré-vestibular. Era uma ingéit que realmente tinha um alto
indice de aprovacdo no PAS e no vestibular da Wrd3 era uma pena deixarem a for-
macao de cidadaos remotamente lembrada. Gincafeasa® culturais ou de ciéncias

nao eram feitas.

Lembro-me de ter uma boa convivéncia com meus asldg sala, e ainda trazer
resquicios do meu tempo de bagunceira. Lembro-mbé&m do choque cultural pelo
gual passamos eu e minha irma. Conversavamos sepimeas diferencas das pessoas
de Brasilia e de Teresina, e descobriamos novidad&s como ponta é na realidade
grafite, o grafite aqui chamam de lapiseira, epéstara tem o nome apenas de aponta-
dor. Algumas girias e expressdes diferentes senéitlapor nossos primos quando nos

encontravamos nas férias. Foi ruim no comeco, miasiferente, rico e curioso.

Ao longo da minha trajetoria escolar nunca avaliporqué de estar numa institu-
icdo escolar “X” ou “Y”, estudar tais disciplinasio me recordo de questionar a vera-
cidade das informacgdes trazidas pelos professonasite menos a utilidade delas para
a minha vida. Acredito que por estar acostumadengee frequentar tal espaco, que-
rendo ou nao, havia me habituado aquilo sem nunaginar nem questionar o porqué.
Meus pais levavam-me desde crianca e a escolagardi@ das minhas obrigacdes. Ja
um pouco maior, na adolescéncia, eu pensava emaegiara garantir um bom empre-
go, mas reduzia-se a isso. Na minha concepc¢édo ddanparadvamos de estudar apds a
universidade, s6 entdo éramos inseridos no memad@balho, e nunca mais estudari-
amos de novo. Liberdade... Eu aguardava ansiosamentesse fim triunfal. S6 na uni-
versidade descobri o prazer de estudar e a impiatde manter a mente em constante
trabalho de estudo.

Sempre me interessei em estudar o comportament@arfmyntentar entender e
quem sabe desvendar os mistérios desta parte tfeatde nosso organismo que é o
cérebro. Quis por muito tempo estudar psicologias @w final do ensino médio apos
uma conversa com a mae de uma amiga minha, heedal decidi pela pedagogia,
uma vez que a minha intencdo era voltar a minhadgéo para a educacgdo. Até hoje
Sou muito grata a mée dessa minha amiga que conti@eeneus anseios e orientou-me

10



a cursar pedagogia. Eu teria perdido tempo estwdpsidologia, ou talvez nem tivesse
passado no Programa de Avaliagdo Seriada da Uitiadesde Brasilia e fosse cursar
pré-vestibulares para tentar passar em psicolodigpeis descobrir que ndo era o que
eu realmente queria. Anos passariam. Gracas dzetadscolha certa e de primeira!

Adorei o curso, e adoro a area educacional.

No inicio do curso era tudo fantastico. Novidadeswidades. Passei a observar o
mundo no qual eu vivia, as pessoas ao meu redahanrelacdo com a natureza, as
formas de comunicagdo dos homens, tudo o que at@mte planeta, enfim, ampliei
meus horizontes, e passei a me reconhecer conpersgante e com potencial de mudar

a realidade vivida. A vida parecia finalmente erimum sentido.

Eu adorava tudo o que eu estudava e todos os poodss até mesmo os odiados
por todos. Todos me proporcionavam experiénciasa8nMe senti tal qual uma espon-

ja, absorvendo tudo ao meu redor. A UnB é fascimant

Em um determinado momento da minha graduacéo, semdcessidade de maior
proximidade com a area que eu tanto ouvia falardiscutia em sala e pretendia atuar.
Eu queria penetrar naquela realidade e ndo maiestrengir a falar dela. Comecei en-
tdo um estagio numa escola particular do Guaramkdp frustrante. A escola era mui-
to desorganizada e meu sonho de “escola perfeetsthdronara. Eu n&o via possibili-
dades de acdo visando mudancas no cargo que eavac(gstagiaria) e nem estava
interessada em galgar cargos superiores para targanudancas que eu julgava neces-
séarias. O que eu queria mesmo era distancia dalggele Tinha algumas recompensas,

eu adorava ver o progresso dos “meus” pupilos,aremuito desgastante.

Em seguida, trabalhei em outra instituicdo tambartiqular, comparada a anteri-
or muito melhor em varios aspectos. Como era be&rirpa a minha residéncia, até
hoje encontro alguns pais, alunos e professoresasguais convivi, € é sempre um
encontro agradavel. Sempre me assusto ao ver cst@io grandes 0S meus pequeni-
nos... Essa instituicdo foi a primeira a carimbariaha carteira de trabalho registrando
o periodo de meu estagio. Até hoje revivo essaialeg ver a Unica anotagdo em meu

documento.

Desde que completei meus 18 anos, sempre fiz carepblicos por pressao do

meu pai, mas nunca estudei realmente para nenhlesye&leem via importancia em ser
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aprovada, afinal, eu queria trabalhar em escola&oeno Metrd, Caesb, Ministério da
Cultura ou qualquer outro lugar para os quais avastoncurso. Até que foi lancado o
edital do Banco do Brasil. Meu pai aposentou-sesanésstituicdo apos 36 anos de tra-
balho. Meu irmé&o, a quem eu era muito ligada, amdeava em Teresina, havia ficado
com meus avos, e eu sentia muita falta dele. Chauwéb, diversas vezes assim que nos
mudamos. Meu pai insistiu para eu fazer o concarsee empenhar em passar, seus
argumentos foram os mais variados, mas um detadi@a@u-me a atencdo: eu poderia
solicitar transferéncia para qualquer cidade dsiBraNo meu mundo, eu imaginei que
eu faria a prova, passaria, seria convocada, e&x@iminha transferéncia e comecaria a

trabalhar. Detalhe que tudo isso em no maximo meises.

Eu queria ficar perto do meu irmao novamente, nd@squeria sentir os 40°C da
minha cidade. Pensei em Fortaleza. Maravilhoso #ém?ongo da minha infancia,
sempre viajei com toda a minha familia, primoss toavos para Fortaleza nas férias e
feriados. SO guardo boas lembrancas daquela citiéglepai disse que pediria transfe-
réncia também e iriamos todos morar l4. Resultadgpolgacdo. Dediquei-me como
nunca havia feito na vida para nada e fui aprovadaertame do Banco do Brasil (a
segunda a fazer um registro em minha carteiraat®ltto, que até hoje se conserva
nova). Ja estou com trés anos completos nessauigéd, e ainda em Brasilia. Por di-

Versos motivos.

Até outro dia eu tinha davidas a respeito do quéaga com meu curso de peda-
gogia, de como eu iria aproveita-lo no campo psaizal, uma vez que eu estava bem
mais interessada no meu trabalho no banco do qua fhieado nas escolas anterior-
mente. Vivi um periodo de desleixo com o cursongm achar aplicaveis as teorias que
estudavamos e com as quais eu simpatizava. Acebsrdndo muito mais tempo do

gue realmente seria necessario para concluir @curs

Até que eu descobrir que sem duvidas tudo o quevedentro da UnB e em es-
pecial da faculdade de educacéo foi de fundamangairtancia na formacao da Danie-
la que eu sou hoje. Nossa, e como. Tudo o0 queastadvia para a profissional que
agora estava trabalhando no Banco do Brasil, eepeque existiam tematicas que eu
ainda nao havia discutido com o foco numa emp#sgi@adeco a Deus por ter escolhido
esse curso mesmo sem muita consciéncia e empolgagéa escolha e ter me identifi-

cado bastante.
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Ja no banco, decidi que nédo trabalharia em esd@tateria o0 meu salario, as mi-
nhas regalias, e minhas dificuldades e aprendizado®vo campo de atuacdo do que
nas escolas em que trabalhei. Outro dia conversammouma colega, ela disse que fiz
essa escolha por néo ter vivenciado a realidadendeinstituicdo publica... Até hoje

reflito sobre isso, mas nao pretendo voltar aslascBom, pelo menos por enquanto.

Com o findar do curso e a necessidade, cercadecd®s e medos, de escrever a
monografia, comecei a pensar na possibilidade deauminha formacdo académica
com o meu trabalho. Eu descobri 0s espagos nos gedagogos atuam em empresas e

queria encontrar o meu como pedagoga do Bancoaiil Br

Em 2009, cursei a disciplina Avaliagdo das pessoas necessidades especiais,
com Edeilce Buzar, e através das discussdes sslaeaiacOes nessa area, reparei na
importancia do ato de se avaliar, e principalmenmtecomo ele € feito, por quem, para

gue, baseado em que... E foi nessa disciplinaajuneita me interessar pelo meu curso.

Depois, cursei Seminario Final de Concluséo ded;aisciplina da qual fui obri-
gada, ainda bem, a sair com 0 meu pré-projeto degrnafia pronto, e recebi varias
orientacbes de Claudia Dansa inclusive de quaiegsores poderiam ser meus orienta-
dores dentro da tematica escolhida. Foi muito bomque sempre fugi dessa responsa-
bilidade e ndo tinha a menor vontade de cumpe-ldgssa vez néo tinha para onde cor-

rer. Foi o melhor para mim.

Comecei praticamente copiando a estrutura de umegaga que eu nao fazia i-
déia do que seria meu tema. Todavia, com as d@esig®ntinuas a respeito dos proje-
tos, e com a professora questionando sempre oujgaezia saber sobre o banco, que
elo eu havia descoberto e sobre o qual queria m&cdembrei-me dos processos de
avaliacdo pelos quais nés funcionarios do bancms@ubmetidos ao concluirmos cada
curso. As perguntas sdo padronizadas, muitos leggoondem sem compromisso,
alguns cursos parecem ter sido elaborados ha amasca terem passado por uma rees-
truturacdo... Essdnsigthse varios outros despertaram em mim a vontade uleecer
como toda a estrutura de estudos existente hopameo foi constituida, quais os obje-
tivos do banco com tantos treinamentos, como dggéias desses cursos podem con-
tribuir com a melhoria deles mesmos e principal®ecdmo eu poderia fazer parte de

todo esse processo.
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A minha monografia € um elo entre a minha areastiegle e o0 meu trabalho. Até
outro dia eu n&o sabia como ia comecar e muito syeEmminar essa experiéncia. Hoje,
ao final do curso, tenho praticamente um projettralealho disfarcado de monografia,

oriundo do desejo de mudanca despertado em mine @deisdcio da minha graduacéo.

Estou muito ansiosa para ver o meu trabalho delwsf@ de curso pronto e mais
ainda pra vé-lo ter utilidade dentro da minha esgr®ara mim tem sido muito impor-
tante esse processo principalmente para me ajudelinaitar qual espago eu quero o-

cupar dentro da minha empresa, e o0 que eu quea@pamha vida.
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Introducao

As mudancas na economia provocadas pelo capitalistn@naram num proces-
so de reestruturacdo produtiva da década de 12id¢aBa-se aumentar os lucros atra-
vés da melhoria nos processos de producao, quiexé@da vez mais qualificacdo dos
trabalhadores.

A formacgéo nas universidades tradicionais j& namsstrava mais eficiente ao
ponto de preparar os trabalhadores para o efexewmieio de suas funcdes dentro do
mercado. Nao que elas estivessem diminuindo asaigdgde, a questdo é que as em-
presas precisavam que seus empregados tivessemcitoahtos especificos, inerentes
a determinada atividade, e isso s6 foi possivalés da criagdo das universidades cor-
porativas; instituicdes que, segundo Brandao (206§)lementam programas de capa-
citacdo tendo em visa 0s objetivos da instituig@mantindo-lhe assim melhores resul-
tados. As universidades corporativas surgem coswugdo ao trazer a formagdo como
estratégia para o atingimento dos objetivos orgamnais.

Entretanto, ndo é suficiente apenas ministrar e@iaamentos, faz-se necessario
conhecer os impactos do uso dos conhecimentosratigpupelos funcionarios no de-
sempenho da instituicdo (PILATI, PORTO & SILVINOQ@®), e também os fatores
que estdo atrelados a esse uso. (BRANDAO & GUIMABARDO1). E necessario ava-
liar constantemente os treinamentos para sabemsebde conhecimento disponibili-
zado e adquirido esta de acordo com o exigido ipstduicdo, influenciada pelo mer-

cado. Nesse contexto, a avaliacdo surge comodgaate gestao.

O foco deste trabalho é a avaliacdo de cursosdeitama grande instituicao fi-
nanceira do Brasil. Serdo discutidos seus critébases conceituais e uso de resultados.

Bem como serao discutidos os diversos tipos desgéal.

A instituicdo em questdo é uma empresa de capitab fundada em 12 de outu-
bro de 1808, que a partir de 1965 comecou a investcapacitacdo de seus funciona-
rios através da sistematizacdo de cursos e eld@mooh programas educacionais. Atu-
almente, ela dispde gmuco mais de 206ursos sendo que desses 80 sdo presenciais,

120 séo auto instrucionais. Os materiais sédo dispi@aados em forma de apostilas im-
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pressas ou digitais, e varias midias sao utilizaddeo conferéncias, audio conferén-
cias, internet, intranet dentre outros recursoa patealizacéo dos cursos. Os educado-
res sdo escolhidos prioritariamente dentro do quedrfuncionarios da propria institui-

céo através de um processo seletivo dividido epastelassificatorias e eliminatorias.

Aproximadamente no ano de 2000, a instituicdo fieaa comecou a avaliar 0s
cursos disponibilizados aos seus funcionarios imbj@io comprovar que os investi-
mentos feitos nesse setor tém trazido resultadeisyms para a empresa, tendo em vis-
ta 0 seu planejamento estratégico. Ha também tidrde gerar informagéo a ser traba-

Ihada visando melhorar os cursos disponibilizados.

Justificativa

O presente trabalho foi elaborado por uma formatwl@urso de pedagogia da
Universidade de Brasilia, no ensejo de identifiear seu local de trabalho o espago
ocupado pelos profissionais da area de educacém,apaim visualizar e compreender
melhor como funciona a teoria na pratica e podeomnar o seu espaco dentro da em-

presa utilizando os conhecimentos e experiénciqsiados em sua graduacao.

Esse vinculo pareceu nédo existir até o contatmaainda com a pedagogia em-
presarial ja no quarto semestre de seu curso. Belguirata? Fica aqui, para os futuros
pedagogos e a quem mais possa interessar, a ddadearde conhecer mais detalhada-
mente um dos campos de atuagdo do pedagogo: unrasampstes espacos existem
em abundancia no mercado e por vezes sao ocupadgsofissionais de outras areas

qgue nado foram adequadamente preparados para agssasrfuncoes.

Este trabalho tem o intuito de servir como fontepdsquisa e discussao sobre o
uso de resultados de avaliagcbes institucionais eudsos, além de contribuir com as
reflexdes a cerca das praticas avaliativas em quispacos.

Além desses proveitos, a instituicdo que serviuacceampo de pesquisa forne-
cendo as informacgBes necessarias a estas antdises,oportunidade de rever suas pra-
ticas avaliativas refletindo sobre o seu embasamericeitual através dos comentarios

e criticas aqui expostos.
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Metodologia

O presente trabalho desenvolve-se dentro do condeipesquisa social explora-
téria para Gil (2010), ou seja, pesquisas que vislsenvolver, esclarecer e modificar
conceitos e ideias”, e tem como objeto de investigap uso dos resultados das avalia-
cOes dos cursos do banco buscando verificar geihb @éém as avaliacdes para o proprio
curso e para a instituicdo. Vinculados a esse igbjegferal, foram delimitados os se-

guintes objetivos especificos:
- Buscar a concepcéo de avaliagdo que orientaoog$s0s avaliativos dos cursos;

- Analisar a forma como os gestores utilizam oslltados na gestdo académica dos

Cursos e
- Analisar o impacto do uso desses resultadosstifLiigao.

Para tal, o estudo de caso em questdo vale-set@wistas por pautas, ou seja,
entrevista conduzida através de conteudos relasdsnantre si, na qual o entrevistador
conduz a entrevista deixando o entrevistado faleerhente sobre o tema (GIL 2010),
metodologia aplicada com o gerente responsavelse¢éto de elaboracdo das avaliacdes
dos cursos e com o gerente responsavel pela etd@ioodas materiais disponibilizados
para a realizagdo dos cursos; e também de anaéitsanéntal, ou seja, analise de do-
cumentos como relatorios, tabelas, reportagens BI0) dos seguintes documentos:
Proposta Politico-Pedagdgica da instituicdo, Retatnual e Avaliacdo do Impacto do
Treinamento no Trabalho, de onde se obteve infales¢complementares as entrevis-
tas; e por fim a pesquisa bibliogréafica, ou sejascilta a livros e artigos, (GIL 2010); e
analise de contetudo que fundamentaram os con@ifmsstos no decorrer dos capitu-

los.

O trabalho divide-se em trés capitulos, com subdes em cada. No primeiro ca-
pitulos sdo elencados os diversos conceitos deaeaalsegundo o seus objetivos, mo-

mentos, niveis e agentes; e sao discutidas aslsnaessdes, principios e finalidades.

O segundo capitulo discorre sobre o surgimentdimalidade das universidades
corporativas tendo como pano de fundo as mudarggwaducdo dentro do sistema
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capitalista; e detalha a instituicdo financeiraetibjdesse estudo, sua universidade cor-

porativa e suas concepcgoes de avaliacao.

Por fim, no terceiro capitulo é detalhado um cudsponibilizado pela institui-
¢do, sdo apresentados os dados coletados atraa@ésldse documental e das entrevis-
tas, confrontando-os com o0s conceitos trazidoscapftulos anteriores, para discutir
sobre as avaliacfes nessa empresa, seus fundartegntoss e suas praticas, situando

essas acodes dentro da universidade corporativa.
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Capitulo | — Avaliacéo

1.1 — Os conceitos e caracteristicas das avaliacoes

O tema avaliagao educacional vem sendo alvo deistises desde que o termo
foi citado pela primeira vez em 1930 por Tyler (ARBONDO, 2009, p. 31). Nessa
época, comecou-se a pensar na educacdo como uesgwarapaz de produzir mudan-
cas nos alunos. Assim, a avaliacao era a ferranmgifitsada para medir o grau de con-
secucao dos objetivos previamente estabelecidos.

Até esta data, o conceito de avaliacdo ndo hag@\shculado ao termo educa-
céo. Ela era utilizada apenas na aplicacéo destestviduais ou coletivos guiados pe-
los conceitos da psicologia comportamental de ienNatson, com o foco em identi-
ficar as diferencas individuais. A partir de 1988rios estudiosos passaram a debater
sobre o0 assunto.

Na década de 60, a avaliacdo amplia seus horizgassando a ndo somente fo-
car no aluno, mas na escola em sua totalidadeolErin pauta a avaliagdo do profes-
sor, dos materiais, das metodologias. Essa vis@pusnos Estados Unidos diante do
descontentamento do pais frente aos recursos aldssiras escolas publicas, sem que
houvesse resultados positivos.

Em 1963, Cronbach define avaliacdo como “compilag@so de informacéo para
tomada de decisbes”, ou seja, hdo adianta apetearatados, faz-se necessario inter-
preta-los e utiliza-los de forma proveitosa. Tamb@ssa década, através da defini¢cdo
de Scriven, € que surge o primeiro conceito deiag&d que se aproxima da chamada
hoje avaliacdo formativa: “processo pelo qual estms 0 mérito ou o valor de algo
que se avalia (dos resultados)”, ou seja, o intéifmerceber o progresso do pupilo; a
referéncia utilizada é o ponto de partida do paptuno e ndo uma meta previamente
estabelecida. Esse debate se estende durantedédada de 70.

Na década de 80 séo disseminados varios modeksatiacdo baseados nos con-
ceitos anteriormente debatidos, e divididas bascaenem avaliacbes quantitativas e

gualitativas. Ambas buscam traduzir a aprendizagbtida. A primeira, na forma de

19



nameros (7, 8, 9, 10), e a segunda, de forma norfapto, ndo apto, aprovado, repro-
vado). (ARREDONDO, 2009, p. 46).

A partir da década de 90 em diante, ampliaram-aggr@fundaram-se os debates
sobre avaliacéo e seus diferentes usos, principansebre avaliacdes formativas, tam-
bém chamadas de globalizadas, integradoras e mifatas. (ARREDONDO, 2009, p.
33)

Um conceito mais contemporaneo é o de Freitas (30088), que trata a avalia-
céo educacional como “um processo de reflexdoicoletndo apenas a verificacao de
um resultado pontual... Ha que se medir, mas ésta&a parte mais importante; ha que
se avaliar — esta sim é fundamental. Avaliar é pr@nno coletivo a permanente refle-
Xao sobre 0s processos e seus resultados, em fdegiypetivos a serem superados”.

De modo geral, pode-se dizer que as avaliacoesdhugdentificar a distancia em
relacdo ao alvo” (BELLONI, 2003 p. 15), ou seja, gue ponto se esta e 0 que ainda
falta para atingir o esperado.

As variacdes da concepcao de avaliacdo ao longdétaslas mostra a dificulda-
de em definir no que consiste uma avaliagdo no tanesiucacional. E tdo importante
quanto discutir sobre e conhecer os conceitos geavaliacédo, € primordial conscien-
tizar-se de que todo e qualquer processo avaliativorteado por critérios que tem co-
mo base concepcdes de educacéo, aprendizagendastxi¢BELLONI, 2003).

Worthen (2004, p.35), de maneira simples, comar&smo coloca, define avali-
acdo como a “determinacéo do valor ou mérito debjeto de avaliacéo... € identifica-
cdo, esclarecimento e aplicacdo de critérios défeis para determinar o valor (valor
ou mérito), a qualidade, a utilidade, a eficaciseaamportancia do objeto avaliado em
relacdo a esses critérios.”.

Ristoff (2005, p.46), de forma mais ampla, coloaa:q

A palavra avaliagdo contém a palavra “valor” e, ig8b mesmo,
nao podemos fugir dessa concepcédo valorativa.quahdo, por
exemplo, organizamos um instrumento de avaliacéddedempe-
nho docente, e este instrumento pde perguntagrhgre um va-
lor desejado e indesejado subjacente a cada urtes gesguntas.
Quando perguntamos, por exemplo, se 0 profess@samiou
plano de ensino, estamos na verdade afirmando jouesentar
plano de ensino é desejavel. [...] Estas sdo asafbmais escan-
caradas de apresentar o que muitas vezes se djgargnsinua e
se espalha como neutro, mas a avaliacdo nao ergeutio ndo é
neutra ou desinteressada a linguagem. O que teo@assumir
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com toda honestidade e franqueza é que ha valaeprgzamos
e que queremos que se instalem...

Ele também aprofunda todos esses conceitos dagdajiao elencar os sete prin-
cipios que nortearam o Programa de Avaliacao Urestibal das Universidades Brasilei-
ras (PAIUB), e que, segundo o autor, explicam area@ceitacédo que teve o programa.
Séo eles:

* Globalidade;

e Comparabilidade;

* Respeito a identidade institucional,
* NA&o premiacdo ou punicao;

* Adeséo voluntaria;

» Legitimidade, e

» Continuidade.

O principio daglobalidadeconsiste em avaliar todos os aspectos e atividdaes
instituicdo buscando ter uma visdo completa delautOr ressalta que nédo importa onde
se comeca, 0 importante é que o todo seja aval@servigos, o ambiente fisico, a
organizacdo do poder, o relacionamento entre ogxatia instituicdo enfim, que ne-
nhum elemento deixe de ser avaliado, uma vez ggeeisao ocorra ha uma probabili-
dade de se obter resultados distorcidos.

O principio dacomparabilidadediz respeito as metodologias utilizadas para ob-
tencdo dos resultados. O autor cita como exempl@sdo de alunos. Algumas univer-
sidades quando apresentam seus indices de evasl@em nessa categoria os alunos
que foram transferidos para outra instituicdo, entm outras universidades nao inclu-
em esse nimero na categoria evasao, mas em otggaria qualquer. Dessa forma, é
necessario que sejam estabelecidos indicadoregoslotmgias claros e definidos para
garantir um minimo de uniformidade. A uniformidgoessibilitara a comparacédo dos
resultados e consequentemente uma melhor visgarogsessos ou retrocessos da insti-
tuicdo. O autor frisa que o intuito ndo é o de prean um ranqueamento, mas sim o de
facilitar o autoconhecimento da instituicdo. E mgipio dorespeito a identidade insti-
tucionalvem como complemento para reforcar a ideia de avabacédo que contemple
as caracteristicas proprias da instituicdo, aundliea a enxergar o que ela é hoje e o

gue ela pretende ser.
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O quarto principio, diz respeitorsio vinculacdo dos resultados da avaliacao a
premiagcdes ou puni¢cdeMais uma vez o autor ressalta a funcdo de aubteoomento
da avaliacao, e rejeita 0 seu uso para classigsagduitos defendem a premiacgéo co-
Mo incentivo e a punicdo como represalia, mas essocou insucesso é decorrente de
uma seérie de fatores encadeados, e desconsidexasténcia de todos eles premiando
ou punindo, pode ser até perigoso.

O quinto principio,adesao voluntariase explica facilmente com estas palavras
do autor: “a ideia vencer convencendo e ndao impondo”. A partir doner@o em que
se instaura a consciéncia de que avaliar é neaedsdias as instituicdes buscarao criar
uma cultura avaliativa (habito de avaliar frequer@ete e continuamente), como o que
ocorreu com as Instituicdes de Ensino Superior)(tie® adeririam ao PAIUB.

A adesao voluntaria garaniegitimidadepolitica a avaliacdo, mas é necessario
que haja também legitimidade técnica através datea@o de indicadores adequados
capazes de fornecer informagfes que efetivameatieizam a realidade, para que o
resultado represente o que realmente existe eegdmpara possibilitar a aplicabilida-
de do principio da comparabilidade.

Por udltimo, Ristoff (2005) cita o principio d@ntinuidadeque, como o proprio
termo ja diz, consiste na continuidade da avaliag&orespeito a sua frequéncia. O que
também dara subsidios para a comparabilidade dbxs daproporcionara a instalacado
da cultura de avaliar.

Identificar os principios de uma avaliacdo, seusléimentos e critérios ajuda a
perceber com maior facilidade o direcionamentov@ddiacao de acordo com a finalida-
de que sera dada as informag@es coletadas, sajatercformativo ou somativo da ava-

liacao.

1.2 — Os tipos de avaliacao e 0 uso de seus resids

As avaliacdes recebem uma diversidade de adjetvmo®: interna, externa, quan-
titativa, qualitativa, global, formativa, somativagrmativa, parcial, dentre outros, con-
forme a tabela abaixo, extraida de ARRENDONDO (2@080).
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Segundo o momento

Tnicial | Processal Final
Sepundo a finalidade
Dviagnastica | Formativs | SOMyEtva

Sepundo sua extensdo

Ciohal | Parcial

Segundo a origem dos agentes avaliadores

[mterna | Externa

Segundo sens agentes

Autdavaliagic Heleroavaliagao Coavaliagdo

Sczundo seu fipo

Mormativa [ Criterial

Entretanto, para atingir os objetivos deste trajjafaremos apenas a distingao
desses conceitos, e dedicaremos maior espaco mhsaussao das diferencas entre o
carater formativo e somativo das avaliagdes.

Além de todas essas classificacdes de avaliac@anda de acordo com sujeitos
da avaliacdo, seus objetivos, finalidade, momanarthen (2004) acrescenta dois tipos
de avaliacdo nao citados na tabela apresentadargaondo (2009), mas que sao inte-
ressantes para este trabalho: as avaliagdes foemaisrmais.

As avaliacdes informais séo as avaliacdes feitagjpalquer ser humano ao longo
de sua vida, ao escolher o prato para pedir nutauresite, a escola de seus filhos, o
filme que vai assistir e outras escolhas mais. Valiacdo informal ocorre sempre que
uma pessoa opta por uma entre varias alternatwstemtes sem antes ter coletado evi-
déncia formal do mérito relativo dessas alternatiya dessa forma, ele nos lembra de
que avaliar € uma atividade inerente ao comporttortemmano.

Em contraposicdo a esse conceito, ele mostra medalformal como uma avali-
acao “estruturada e publica, e que as opcdes sabaem esforcos sistematicos para
definir critérios explicitos e obter informacdesigrias sobre as alternativas (possibili-
tando com isso a determinacgao do valor real damalivas).”.

Worthen (2004) traz também os conceitos de avaliagéerna e interna de forma

simples e clara. Avaliagédo interna € aquela reddizaor integrantes do programa ou
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instituicdo objeto da avaliacdo; e avaliacdo edea¥mrealizada por agentes que estédo
fora do contexto avaliado.

Esses dois tipos de avaliagdo tém suas vantagdesvantagens. Por um lado,
quem participa do programa ou do cotidiano datuigéio, possui maior conhecimento
sobre o objeto avaliado do que alguém que estadiessa realidade. Por outro, quem
faz parte do objeto avaliado pode estar envolvaio ele a ponto de ndo conseguir ser
objetivo na avaliacdo, fazendo assim uma avalisg@denciosa. H4 que se considerar
também que por vezes esse avaliador interno naacdéesctiéncia dos fundamentos e
critérios da avaliacao que esta conduzindo, umaesapespecializada em conducéo de
processos avaliativos, por exemplo, provavelmeairinh técnicas e aspectos da avali-
acao que agentes internos podem néo ter. Todos &gsectos devem ser considerados
no momento em que a avaliacédo € planejada, e pnefaimente, devem ser aplicadas
ambas as avalia¢cdes. (ARREDONDO, 2009)

Quanto ao momento em que a avaliacdo é realizedppde ser considerada co-
mo inicial, processual ou final. Avaliacédo inic&alaplicada no inicio da atividade edu-
cativa, ou no momento em que ela sofre algumaaghier Consiste basicamente num
processo de coleta de dados e informagfes quelgrBsi as estratégias a serem adota-
das pelo educador ao longo do processo, uma veelgumnhecera seus educandos a
partir da avaliagéo.

A avaliacdo processual, como o proprio termo sygesesuela conduzida ao lon-
go de todo o processo educativo, fornecendo damwe ® desempenho dos educandos
tendo em vista os objetivos de tal atividade. Etauito similar a avaliacdo formativa,
segundo Arredondo (2009), por ter o objetivo dargzamhar constantemente o apren-
dizado possibilitando intervenges para que seush@gaprendizagem desejada. Pode
ser utilizada para acompanhar cada aluno individeiate, a turma inteira e até mesmo
a instituicdo. Depender& do nivel de abrangéncevedbacdo, que serdo explicitados no
proximo item deste capitulo.

A avaliacao final por sua vez, é aquela aplicads @eterminado periodo no qual
os educandos deveriam ter obtido um grau esped&amnhecimento, ou seja, deveri-
am atingir os objetivos daquela acdo educativapbBssui finalidade somativa, ou seja,
visa verificar se 0os objetivos propostos para ti@ldade foram atingidos. Diferente da
processual/formativa, ela é pontual e tem a fumigiestabelecer um juizo de valor so-
bre o percentual de atingimento dos objetivos. Hesdidade somativa da avaliacdo

sera melhor discutida a diante.
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Quanto a sua extensao, as avaliacdes podem sdiddsriem globais ou parciais.
Global é quando ela avalia todos os componentedudi@, programa, instituicdo; ciente
de que uma alteragdo em algum dos componentes@doslexerce influéncia sob os
demais. Foi citada no item anterior como um dosgldnmentos do PAIUB (Programa de
Avaliacédo Institucional das Universidades Brasiig)r garantindo-lhe ampla aceitacao e
confianca. Parcial é quando objetiva avaliar somafgum componente especifico, ou
alguns, separadamente. Pode ser aplicada sobremanespecifico ou algum bloco de
matérias.

Dependendo dos agentes envolvidos, as avaliac@lesnpser classificadas em au-
to avaliacdo, heteroavaliacdo ou coavaliacdo. Austicdo é aquela na qual o avaliador
e o0 avaliado sdo a mesma pessoa. Normalmente piap@uma autorreflexdo através
de um questionario que conduza o avaliado a peafae o atingimento dos objetivos
propostos. Ja a heteroavaliagdo, € conduzida o passoa que ndo seja o avaliado.
E, por fim, a coavaliacdo € aquela em que os atfiesao mesmo tempo avaliadores
dos demais, e avaliados por eles.

As avaliacdes podem ser ainda consideradas nomasaiiy criteriais. A normativa
€ aquela na qual se busca comparar resultados ¢tenaw referéncia uma determinada
norma. No ambito educacional, ela é comumentezatih, mas nem sempre a mais a-
dequada. (ARREDONDO, 2009) A avaliag&o criterial; pua vez, € aquela na qual os
objetivos/critérios sdo claramente definidos noitndo processo educativo, para que 0
processo avaliativo também seja claro e gere irdoé®s que auxiliem no avanco do
educando.

Quanto a finalidade da avaliagdo, ela pode sesifieda como: diagnostica,
formativa ou somativa. Avaliacdo diagnostica é &japlicada com o intuito de conhe-
cer a realidade, ou o contexto; por exemplo, nciando ano letivo o professor quer
conhecer a sua turma para melhor trabalhar os mwde para isso ele realiza uma ava-
liacdo com o intuito de mapear o seu publico-apd®REDONDO, 2009) Pode-se per-
ceber que devido a sua finalidade ela pode serezyaga no momento inicial do pro-
cesso educativo, 0 que retoma o conceito de adali@qcial.

A avaliacdo somativa baseia-se num exemplo, umenaltia norma e compara o
resultado alcangado com o resultado esperado,jauospadréo. O intuito € o de com-
parar os resultados obtidos entre os avaliadasaeéa de classificagdes e /ou rankings,
selecionar o melhor. Segundo Arredondo (2009),reeito esta centrado na compara-

cdo. E para Belloni (2003), esse tipo de avaliggade ser utilizado facilmente para
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estimular a competitividade, tdo presente no muaghatalista atual, e culmina em pro-
cessos de hierarquizacdo. Arredondo (2009, p.38icaao que diz Belloni acrescen-
tando que “... suas decisdes tém implicacdes adirativas, de promocéo, certificacao,
ou graduacao”.

A avaliacdo formativa, por sua vez, busca atraeesamparacéo entre desempe-
nho alcancado e esperado, identificar os progregstizados, as dificuldades encon-
tradas e o ponto onde a aprendizagem cessou [ai&#w as causas e extingui-las,
proporcionando assim, a aquisicdo de novos conleatos. (BELLONI, 2003) Uma
avaliacao formativa ndo para na avaliacdo dostesksd, busca compreender os fatores
gue interferem na aprendizagem, e busca adaptataates de ensino-aprendizagem as
caracteristicas individuais de cada pupilo. (ARRED®, 2009)

Num primeiro momento, busca-se trazer elementespgopiciem o autoconhe-
cimento da instituicdo e/ou aluno (quem for o abgetaliado) para auxiliar a enxergar
seus pontos fortes e suas lacunas, e a partir desgento de informacdes, fornecer
subsidios para a intervencdo. A a¢ao é a cardatarfsincipal da avaliacdo formativa.
(BELLONI, 2003) Ela é voltada para a transformagioa a construcéo da qualidade e
consequente melhoria do aluno, da instituicdo sodeéedade. A mudanca é o seu foco.
O objetivo ndo é selecionar os melhores, mas cdadicfes para que todos atinjam
esse patamar.

Segundo Arredondo (2009):

A informacé&o que a avaliacéo fornece sobre o psocéds ensino-
aprendizagem facilita, por um lado, analisar osivostque pro-
vocam 0s avancos ou os bloqueios do aluno na dpagain e,
por outro lado, serve para que o estudante tomscioitia das
estratégias que lhe sdo mais adequadas em sedssegfin con-
sequéncia, conduz a arbitrar as medidas ou apaais adequa-
dos para que os alunos melhorem a qualidade dapeadiza-
gem e, a0 mesmo tempo, permitem revisar e regslaiversos
fatores que interagem e intervém no processo amdiagem: as
caracteristicas do aluno, a especificidade daaasefmetodologia
utilizada etc. (p. 55).

Worthen (2004) apresenta um quadro, conforme segne as diferencas entre as
avaliacOes formativas e somativas, onde ele catochjetivo de ambas sendo “deter-
minar valor ou qualidade”, entretanto com usosrds: a formativa para “melhorar o
programa” e a somativa para “tomar decisdes soliwuco do programa ou sobre sua

adocao”.
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Avaliagio bormatva

Avslacio somativa

—_— —

Ohgetive Determinar valor ou qualidade. Determinar valor ou qualidads
s elhorar o programa Tomar decisies sobre o fuluro do
programa ou sobre sua adocio
Piiblico Adminisiradores e equipe do Administradores efou consumidores
Programa, potenciais ou Ongao financiador.
Quem faz Basicamanie avakadores Avaliadores externcs com o apoio,

Frincipais caraclarisficas

int&rnos com o apoio da
gvaliadoras extemos.

Gera inlormages para que

& equips do programa
possa melhord-io

&m certos casos, de avakadones inlarnos,

Gera informaghes para que a squipa
do programa possa decidir por sua
continuidade ou o8 consumidores par
suUa adoc3o.

Foco Que informagdes sio Que evidéncia é necessdra
necessdrias? Quando? para as principais decishes?
Objetivo da coleta de dados Diagndstico. Tomada de decizbes.
Medicas As vezes informalis, Vihdas e confidweis,
Frogiiincia da coleta de dados Freqiiante, N Néio fregienie
Tamanho da amostra Em garal pedquann. Em geral grande -
Pergunias feilas O que tem funclonado? O que Quais foram os resultados?

precisa ser mahorado? Como
pode ser malhorada?

Quem pariicipou? Em gue condipbes?
Com que renamento?
Quanto custou?

Worthen (2004. p. 46 e 47) cita ainda, dois exempkbra facilitar a compreensao

desses dois conceitos:

“Durante a implementacdo de um programa de gestdgudlidade total (GQT)
numa empresa, uma avaliacdo formativa comecauaastio o clima e a cultura orga-
nizacionais para determinar que aspectos dessa &haiitariam a implementacéo da
GQT e quais deles criariam barreiras ao éxito. Alideeque o programa se desdobras-
se, uma avaliacdo formativa examinaria as inteeagd@egrupos de GQT, as questdes
qgue eles preferem discutir, o0s métodos que usaraceitacdo de suas recomendacdes.
Essas informacdes poderiam ser usadas para metha@namento de GQT dos em-
pregados, a estruturacao dos grupos e as questéesratadas.”

E para exemplificar a avaliacdo somativa: “Parddiese o programa de GQT
deve continuar, o diretor da empresa pode soliebaavaliador que determine o grau

em que a GQT aumentou a produtividade da empresaaal dos empregados.”.
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O autor complementa que os dois tipos de avaliég@opublicos diferentes e,
portanto, ndo devem ser excludentes uma a outsasimacomplementares e utilizadas
em momentos diferentes, uma vez que a avaliacioatama leva a decisdes sobre o
desenvolvimento do programa e a somativa a decssfie a continuidade dele. E aler-
ta: “A avaliacdo feita somente quando um programasta perto da conclusdo pode
simplesmente chegar tarde demais para trazer gigoveito”.

Resumidamente, a diferenca entre essas duas &esljapmativa e formativa, é o
momento no qual elas sdo aplicadas e principaln@Enteus usos: na primeira funcio-
nar como mecanismo de selecao identificando o lyegar mais proximo dos objetivos
pré-estabelecidos; e na segunda identificar o pssgrrealizado independente de onde
se iniciou, para intervir visando o continuo pregmedo avaliado. Os fins definirdo as
metodologias aplicadas para avaliar.

Essas consideracdes podem deixar a impressdo descualiacdes formativa e
somativa usadas de forma complementar sdo possi@eisr aplicadas. Nao que seja
dificil, mas existem alguns obstaculos costumei(B&ELLONI, 2003) Um deles € a
pobreza conceitual, que consiste na insuficiéneiaca@hceitos que esgotem todos os
aspectos da aprendizagem, dificultando assim are#o de instrumentos de avaliacédo
e até mesmo a interpretacdo dos dados obtidos.

Outro obstaculo citado por Belloni (2003) é o reatds professores em mudar as
suas praticas. Isso € perfeitamente compreengival.o profissional detém o conheci-
mento de estratégias para interferir na aprendmaatgeseus alunos, ele conhece as suas
possibilidades de acdo e os resultados que poee. didterar todo o fundamento da
pratica do professor lhe traz um sentimento degunsaca.

Encontra-se ainda algumas representacdes sobiacées, papel do aluno e do
professor que acabam se tornam empecilhos. Enatsedo de aprendizagem, existe a
ideia de que um bom professor quando ensina, $eugsaaprendem. Entretanto ha de
se refletir sobre a individualidade de cada alengue, portanto, ndo basta apenas loca-
lizar o aluno numa escala, ha de se procurar égisat diversificadas para a aprendiza-
gem. Afinal, o papel do professor € fazer com gdes os alunos aprendam.

E por ultimo, a existéncia de fatores inibidoresno a vinculacédo da avaliacédo a
premiacbes ou puni¢cdes (aprovagao/reprovacao, messeastigos). As avaliacOes,
guando se distanciam desses propdositos, parecememia@zao de ser, algo ja criticado

também por Ristoff (2005), uma vez que ela devegravista como instrumento de a-
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céo, indicando as metodologias que néo tiverano&git seja, ndo resultaram em a-

prendizagem, para entdo altera-las ou adapta-las.

1.3 — Os niveis de avaliacéo

As avaliacfes sejam elas formativas, somativasagndsticas, podem ser classi-
ficadas em trés niveis, sao eles: avaliacdo dandizegem, avaliacdo institucional e
avaliacao de redes.

A avaliagdo da aprendizagem tenta mensurar o conéeto adquirido pelo pupi-
lo ao longo de sua trajetoria discente. (FREITAB)D Essa avaliacdo levanta inUme-
ras discussodes tais como: quem detém o poder madeoavaliar; como definir o mo-
mento exato para avaliar; se a avaliacdo devearcpontualmente ou ao longo de todo
0 processo de aprendizagem; se a avaliagcado acalado-se um mecanismo de exclu-
sdo e selecdo ou uma ferramenta a favor da apegesiz Todas essas discussdes e
guestionamentos encontraram suas respostas nasitosrae avaliagdo normativa, cri-
terial, somativa e formativa, afinal, a forma delear depende do que se considera a-
prendizagem (progresso ou atingimento de metayef os conceitos e fundamentos
da avaliacdo e do objetivo da avaliacdo, ou segaaafinalidade. Conforme foi citado
no item anterior, “os fins definirdo as metodolegplicadas para avaliar”.

A avaliacdo institucional, como o proprio termo exgg € a avaliagdo da institui-
céo, e abrange todos os seus atores. Por exerafdlatando de escolas, inclui diretor,
coordenacao, metodologias, aprendizagem, professahenos, pais, colaboradores e
demais funcionérios, ou seja, todos os envolvidm® @ escola. Segundo Belloni
(2003), é “um processo sistematico de andlise de atimidade ou instituicdo que per-
mite compreender, de forma contextualizada, todasuas dimensdes e implicacdes”.
Os critérios estabelecidos para avaliar dependefinalalade dessa avaliagéo.

As avaliacOes de redes sdo as aplicadas em largka ermalmente pelo poder
publico para avaliar as instituicbes nacionaisagatr um historico da educacao no pais,
para assim elaborar e direcionar melhor as pditcblicas. Elas contém informacgdes
sobre os professores, condi¢cdes de ensino, deskmpes estudantes, funcionamento
das instituicfes, ou seja, € uma compilacdo desdaduvvel nacional ou estadual. Mais
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uma vez entram na discussao as finalidades daae&alpara determinar o seu uso. Se
formativa ird servir como uma base de dados parauttas, as instituicbes podem bus-
car exemplos de préaticas bem-sucedidas, ou mestas diidéias, sem que haja o pro-
posito da competicdo, premiacao e/ou punicao. [gerspectiva utilizada for a somati-
va, mais uma vez abre-se espaco para classificaz@e® nao auxilia a identificar pon-
tos fracos a serem melhorados, propdésito das gabadformativas.

Por fim, é importante compreender que independdmtgivel de abrangéncia das
avaliacdes, elas podem ser de qualquer tipo apgeskema tabela de Arredondo, de
acordo com as variaveis envolvidas.

O aparato tedrico discutido e apresentado nestituttagubsidiard a analise dos
processos avaliativos e modalidades de avaliagseptes na instituicdo detalhada no
capitulo seguinte.
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Capitulo Il — Universidade corporativa e
seus processos de avaliacéo na instituicao

Este capitulo tem como objetivo discutir o papeal daiversidades corporativas nas
organizacdes empresariais, descrevendo a Univdesi@arporativa da instituicdo estu-

dada e 0s seus processos avaliativos.

2.1 — Universidade Corporativa: conceito e considacgdes

As crescentes mudancas no mundo globalizado, desdiio do capitalismo,
sempre acarretaram na busca de mao-de-obra qaddifiSilva & Balzan (2007) colo-
cam que com a instauracdo do neoliberalismo, sagdogassou a ser colocada a servi-
¢co do mercado e em funcéo dele. O papel das uitedes passou a ser o de qualificar
mao-de-obra para abastecer o mercado de trabalho.

A partir do momento que as universidades nao colseguprir essa funcao exi-
gida pela logica neoliberal, a iniciativa privadesga a atuar também na educacao para
tentar qualificar profissionais que atendam a defaato mercado. Muitas empresas,
nao encontrando o profissional que buscam no meycadnecaram a investir na quali-
ficacdo de seu préprio quadro. Assim, comecam girsas universidades corporativas,
que através da educacgdo corporativa tornam-se fememitial competitivo para a em-
presa.

Brand&o (2006, pagina 23) entende que:

“um dos principais objetivos da universidade coatiga é
tornar o aprendizado um valor e uma atividade peemiz
no cotidiano empresarial, visando a formacao dédpade da
forca de trabalho. S&o programas de capacitac@otados
para os objetivos da organizacdo, de carater intemsper-
manente, garantindo, além de resultados, uma lggguaco-

mum, o que faz desses centros agentes de mudancas”.
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Essa expressao, universidade corporativa, surgienoada de 1980 nos Estados
Unidos, para identificar as instituicbes de enginadas por empresas privadas com o
intuito de complementar a formacéao de seus emposgé&ssa ideia se difundiu no Bra-
sil somente na década de 90, quando varias empresaaram a se apropriar dessa
modalidade de ensino. (SILVA & BALZAN, 2007)

Brand&do & Guimaraes (2001) complementam que as mgadasociais, economi-
cas, culturais e politicas que culminaram num Eeeee reestruturacdo produtiva, ou
seja, reorganizacao da logica de producéao, forcasaempresas a modificar também o
seu modelo de gestéo para garantir uma vantageetibine.

Desde 1970, Taylor ja falava na necessidade dasesagpcontratarem funciona-
rios considerados competentes. Esse conceito faenpreendido como “a capacidade
de uma pessoa gerar resultados dentro dos objetigasizacionais”, e essa capacidade
esta ligada a trés dimensdes: conhecimento (infgkmaaber o que), habilidade (técni-
ca, saber como) e atitude (determinacdo, querer)faecessarios a consecu¢do dos
objetivos da organizagéo.

A partir do diagnostico das competéncias essengiaiganizacdo e das compe-
téncias existentes nos seus recursos humanos,spodientificar as competéncias a
serem desenvolvidas para um melhor desempenhoirsigemmal do funcionario, e con-
sequentemente da instituicdo. As universidadesocatigas sao criadas para preencher
essas lacunas do saber dos funcionarios, propareiloes meios de adquirir os conhe-
cimentos e habilidades necessarios e estimuladdomar atitudes. O acompanhamento
e avaliagdo desse processo se faz necessariolipggatar o proprio processo. Mudan-
¢cas no mercado ou mesmo as competéncias ja adgugetam a necessidade de aqui-
sicdo de novas competéncias diferentes das adagimicteriormente, e até complemen-
tares a elas. (BRANDAO & GUIMARAES, 2001)

Resumidamente, € preciso manter o quadro funcianalizado e desenvolver
competéncias minimas para que executem suas aeéad&ntretanto, Pilati, Porto e
Silvino (2009), apontam para a necessidade deoseprovada essa teoria que vem sen-
do difundida e aceita como correta. E necessanibexer os efeitos da capacitacido no
desempenho da organizacao, para saber se o treittaénealmente justificavel. Parte-
se do pressuposto de que as a¢Oes educaciona@qoopm a aquisicdo das compe-
téncias desejadas, e que melhorias na organizat@o &sociadas ao uso das compe-

téncias adquiridas no treinamento, no ambienteadbatho.
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De forma complementar, os autores colocam que cettonde produtividade
também deve estar claro, afinal, é preciso compagantados. Segundo eles existem
dois tipos de medida da produtividade: a objetizasebjetiva. A objetiva é a que mos-
tra em valores o que o trabalhador produziu, ebgeBua incluem outras dimensdes na
mensuragcao, como o0 comportamento do funcionariandera consecucao de suas tare-
fas. Os autores se propuseram a mensurar a mettodasempenho ocupacional em
funcdo de uma capacitagdo. Para isso considera@naeito de produtividade obijeti-
va, ou seja, o que o trabalhador produz efetivagent

Em sua pesquisa realizada com egressos de um gl pos-graduacao (mes-
trado e doutorado) de uma organizacgao, elaboramanmstrumento de coleta de dados
que foi enviado via correio eletrénico para os fanarios. Através das respostas obti-
das puderam constatar que os efeitos provocadosmportamento do trabalhador por
meio do curso exerciam influéncia direta no desempealo funcionario; e concluiram
que as ac¢les de capacitacdo impactam o desempemtgnando. Corroborando o que
0s demais autores defendem.

Um ponto de critica e discusséo a respeito daersidades corporativas € o tipo
de educacao disponibilizada nesses ambientes, em&@ue o seu foco € puramente
mercadoldgico e ndo ha espaco para formacgdo huicanisegundo Silva & Balzan
(2007), que criticam o novo papel exigido das usidades, dentro da légica neolibe-
ral, de suprir o mercado. A universidade deixaatarf na formacéo de cidadaos preo-
cupados com as necessidades da nacéo e com asiasetjue devem ser feitas na soci-
edade, para formar profissionais que pensam sontemteo seu préprio sucesso no
mercado de trabalho.

Outra preocupacéo de Silva & Balzan (2007) € aatlergar que as universidades
corporativas devem ser vistas com papel de compitima formacao de seus funciona-
rios através dos treinamentos, e jamais ser persada forma de substituir as univer-
sidades ja existentes. Afinal, essas instituic@s egeveriam sequer levar o nome de
universidade, uma vez que segundo a Lei 9.394/9é {igz as Diretrizes e Bases da
Educacao) em seu artigo 52 conceitua as univemssdeaimo instituicbes pluridiscipli-
nares de formacdo dos quadros profissionais dé superior, de pesquisa, de extensao
e de dominio e cultivo do saber humano, que setesizam pela producao intelectual
institucionalizada mediante o estudo sistematicotdmas e problemas mais relevantes,

tanto do ponto de vista cientifico e cultural, goaregional e nacional (inciso I).
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Ja Brandao (2006) cita Eboli justificando o emprdgssa terminologia como cri-
tica construtiva a escola por seu distanciamentedidade empresarial, e também a
empresa por sua pratica imediatista na forma deausanhecimento. Outro autor cita
ainda a utilizacdo desse termo como forma de r@fargalor da marca da empresa. Ao
contrario dos autores citados em seu artigo, B@(2@806) faz a distincdo entre univer-
sidade tradicional e corporativa colocando que &asgm com naturezas distintas de
conhecimentos, de objetivos e abordagens” complimea o que diz Silva & Balzan
(2007).

2.2 — A universidade corporativa no setor bancario

O setor bancério passa por uma reestruturacao tpradiignificativa na década
de 90; processo que se iniciou em meados de 7Gihmundial, os bancos passaram
a ter maior relevancia na economia de um paisa @i ganizacao passa por um proces-
so de mudanca profunda. Até entdo, os bancos tininzerlimitacdo de produtos, traba-
Ihando basicamente com investimentos e empréstionqae possibilitava a existéncia
de grande numero de instituicdes para atender descegmentados. Havia os bancos
comerciais, de investimento, caixas economicagelentros. (LARANJEIRA, 1997).

Consequentemente, a pequena diversidade de operfagiee com que seus fun-
cionarios se especializassem em determinada atejdiessa forma as promogdes ocor-
riam por tempo de servico, uma vez que quanto teaipo naquela atividade, maior
conhecimento detinha o funcionario. Seguia-se oatmode gestdo de Taylor: tarefas
repetitivas e funcbes pré-estabelecidas para qlnomnarios, habituados com aquela
tarefa, diminuissem seus erros e aumentasse aaiipidade.

A fim de ampliar sua atuacdo no mercado, 0s bapassaram a abranger 0 maior
namero de servigos e operagdes possiveis, torrendesim bancos maltiplos. A com-
peticdo entre os bancos acirrava-se.

Para garantir maiores lucros, os bancos adotaramadoaente duas estratégias:
aumentar sua base de clientes ou fidelizar seaistei. Alguns bancos comegaram am-

pliando sua base de clientes para depois fidebiga-I
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Se o foco era atrair clientes através de seus pleg@os e facilidades na presta-
céo de servicos, os investimentos em tecnologiaeatam para acelerar o tratamento
das informacgdes. Essa logica fazia com que a divdsdtarefas fosse bem definida, fa-
vorecendo a contratacdo em tempo parcial, mengéegia de escolaridade e menor
preocupacado com a formacéo de funcionarios. Copségmente era menor a expecta-
tiva da instituicdo com relagdo aos seus empregadqse gerava baixa expetativa de
carreira nos funcionérios e baixo comprometimeto @ instituicdo. Até entdo os in-
vestimentos em qualificacdo eram considerados gjastoinvestimentos deveriam ser
em grande parte em tecnologia.

As instituicOes financeiras, que enxergavam maioratividade e produtividade
na conquista de seus clientes, iniciam um procgssnvestimento em formacao e trei-
namento da forca de trabalho, e implantacao deamuegs de qualidade. A rentabilidade
do cliente esta diretamente ligada a qualidadetelodanento e ao estreitamento da re-
lac&o cliente-funcionario, que podem promover alitdcdo desse cliente. Os investi-
mentos em formacdo sdo altos. Eleva-se a quabiicaps funcionarios contribuindo
para o comprometimento desses com a empresa. Asiagiéantes pontos de realizacao
de todas as operacdes financeiras, comecam apandaos de negoécios, e dispdem de
local especifico para os clientes realizarem spasagdes no autoatendimento com o
auxilio de maquinario especifico, hoje os termimsautoatendimento, antigos caixas-
eletrénicos.

Diante dessa escolha estratégica, surgem as udages corporativas das institu-

icBes bancarias, seguindo a tendéncia mundial.

2.3 — A instituicdo financeira objeto deste estudo

Em maio de 1808, com as constantes derrubadas Warquoas e instauracao de
republicas em varios paises europeus, a famillgporuguesa vem para o Brasil. Em
12 de outubro do mesmo ano, o Principe Dom Jodondia o Banco.

Ao longo dos seus 203 anos de existéncia, alguns faarcaram a histéria da
instituicdo. Em 1964, com a criagcdo do Conselho éttanio Nacional (CMN) e do Ban-
co Central do Brasil (BACEN), o banco deixou deetiesenhar a funcdo de Banco
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Central. Em 1986, a Conta Movimento, que garamiansos financeiros a instituicao,
foi extinta o banco passou a atuar em mercadosoalés demais instituicdes financei-
ras, tendo de se reestruturar para garantir sguipreustento.

A partir de 1996 aumenta significativamente os seusstimentos em tecnologia,
e em 2001 torna-se um banco multiplo, aumentargleaacompetitividade no mercado
financeiro. (PEREIRA, 2009)

Hoje, atua em todos os segmentos do mercado fiman@®ssui a maior rede
propria de atendimento (5.087 agéncias, 10.14®spondentes e mais de oito mil pos-
tos de atendimento), contando com 44.954 maquirigsias que se somadas as redes
compartilhadas e aos correspondentes bancaridzaotad8.344 pontos de atendimen-
to. Presente em 3.550 municipios brasileiros, pdetanstalar uma agéncia em cada
uma das cidades brasileiras até o ano de 2015uiPs%d milhdes de clientes e 35,9
milhdes de contas correntes, sendo 33,8 milhdgsedsoas fisicas e 2,1 milhdes de
pessoas juridicas. (Banco do Brasil, 2010)

E uma sociedade de economia mista, em que o gofedtaml é o acionista majo-
ritario, ou seja, possuidor de no minimo 50% dd@®sgnais uma, e também controla-
dor administrativo desde 1905.

Sua administracéo é feita pela diretoria executovmposta pelo Conselho Dire-
tor, o presidente e até sete vice-presidentestéue dever de cumprir e fazer cumprir
0 estatuto da empresa e as deliberacdes da AssaiGlelal de Acionistas com a asses-
soria do Comité de Auditoria. O organograma da esgpmostrado a seguir facilita a

compreensao dessa estrutura e possibilita a ves@agresa como um todo.
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2.4 — A Universidade Corporativa do Banco

A instituicdo financeira ao longo de seus mais @@ @nos de existéncia, sempre
teve a necessidade de se adaptar as novidaddalslidades da economia globalizada,
sem deixar de cumprir com o seu papel de agerdadeiro de politicas estatais de de-
senvolvimento econdmico, social e ambiental. Parapeir seus papéis sem perder o
seu lugar de lideranca no mercado financeiro, #uig&o tem de estar sempre se apri-
morando e inovando. A forma de conseguir isso tielm através do investimento na
formacgao de seu pessoal (Banco do Brasil, 2008).

Em 1965, o banco criou o DESED — Departamento & e Desenvolvimento
de Pessoal, e a partir dele ampliou seu processecdgtamento e selecdo, comegou a
sistematizar seus primeiros cursos e passou aarnwatlesempenho de seus funciona-
rios. Anos depois, ela deu origem a que hoje éaxida como Universidade Corporati-
va do Banco “X”.

Segundo o seu projeto politico-pedagogico, a UniBBnta suas acdes pelos se-
guintes propositos:

» Desenvolver a exceléncia humana e profissionalf@losonarios, contri-
buindo com sua empregabilidade e capacitando-as gracessos de as-
censao profissional,

» Aperfeicoar a performance organizacional, tornaadonpresa competiti-
va;

» Dar suporte ao desempenho profissional e

* Formar sucessores para quadros técnicos e gesdoiaanco.

O acesso a educacédo corporativa se da atravéswawsod canais disponibiliza-
dos aos seus funcionarios, sao eles:

e Treinamentos presenciais;

* Treinamentos a distancia, através de midia impresdV corporativa,
videos, dentre outros;

» Parcerias com instituicbes de ensino do pais;

» Livros, periédicos, banco de videos e teses, d&sgBs e monografias
disponibilizados nas bibliotecas do banco;
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» Bolsas de graduacao e pés-graduacao;
* Cursos de idiomas;

* Cursos diversos;

» Palestras, e

» Treinamentos no exterior.

O banco dispde atualmente de pouco mais de 200scdrsponibilizados ao seu
guadro funcional, sendo 120 sdo auto instrucion&@8 presenciais, incluindo os elabo-
rados pelo proprio banco e os comprados pelauigsi.

Para esse leque de atividades educativas divadafs; o banco desenvolve ins-
trumentos de avaliagcéo diferenciados baseadosstodos de Donald Kirkpatrick em
1976 e Hamblin em 1978. O item seguinte detalhataloracdo dos cursos e de suas

respectivas avaliacoes.

2.5 — As AvaliacGes dos cursos

Anualmente, o banco investe milhdes na area edutaciEsses recursos necessi-
tam da comprovacao de sua importancia dentro dat@gia da empresa. Para monito-
rar o retorno que esses investimentos tém dadam@mbpassando pela necessidade de
um treinamento até a aplicacdo dos conteudos, @adaide Gestdo de Pessoas criou 0
SIAP T&D - Sistema Integrado de Avaliacdo de Progrside Treinamento e Desen-
volvimento. Outra finalidade das avaliacdes fefialb SIAP T&D € buscar melhorar
constantemente os treinamentos oferecidos atravéssa das informacdes coletadas
nas avaliacdes. Elas trazem ainda outros beneféco® disponibilizar informacdes
gerenciais confiaveis para tomada de deciséo, pigmar feedbackaos instrutores e
conferir maior visibilidade a area de gestdo degas atraindo e retendo funcionarios.

Com o uso do SIAP T&D séo avaliados semestralmeatminimo dois cursos,
com o objetivo de disponibilizar informacdes quagdoilitem tomadas de decisao e a
melhoria dos cursos avaliados. As informacfes gsrattavés das avaliacbes sao orga-
nizadas em relatorios encaminhados as areas dejgtanto e coordenacéo dos trei-

namentos e as que demandaram o curso.
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Um treinamento € criado através de uma demandi@dma diretoria. A deman-
da da diretoria é avaliada pela Geduc — Gerénckddeacdo Corporativa da Diretoria
de Gestdo de Pessoas — que decide se ela serddasttavés de um treinamento, a-
daptacéo de um treinamento ja existente, ou mesmadanca nas instru¢ées normati-
vas do banco, conforme foi explicitado no item aate

Uma vez determinada a criagdo de um curso, umaegomposta por funciona-
rios da diretoria que o solicitou e da Geduc, sme&e para estruturar o curso. Os pri-
meiros contribuem com o conteudo do treinamentis segundos com as metodologi-
as, dinamicas, organizacao do conteudo, enfimrta padagdgica.

Assim que o treinamento esta montado, ele é aplieadm grupo de educadores
corporativos (funcionarios da empresa, e mesmoeapados, que passaram por um
processo seletivo para serem intitulados comoqiat) fardo suas consideracdes apre-
sentando criticas e sugestdes de aprimoramentors0 € também submetido a apreci-
acao da diretoria que o solicitou. Somente apGasdsses de construcdo e reconstru-
¢do, o curso é disponibilizado aos funcionarioslipakalvo daquele treinamento, para
que ao final dele, também facam a sua avaliac&er&o dos moldes criados pelo ban-
co.

Baseada no modelo proposto por Kikpatrick, as agaés do banco sao divididas
em trés grandes blocos:

* Avaliacdo de reacde que visa verificar o grau de satisfacdo do fumei
rio com relacdo ao curso, ao educador. Essa afial@@plicada a todos os
cursos. HA uma equipe, composta por dois funciosata Diretoria de
Pessoas — Divisao de Avaliacdo que elabora osignésbs e os disponi-
biliza aos treinados via sistema. Existem aproxanaehte seis formula-
rios-padrao para cada modalidade de curso, utdzpdra avaliar a reacéo
dos funcionarios. Séo elaborados novos questi®daaso 0s ja existentes
nao sejam apropriados para o novo curso. Essae&alé realizada ao fi-
nal de cada curso, e contém perguntas sobre oiatatisponibilizado, o
tempo previsto para a conclusdo do curso, o edjsico (ruido, ilumina-
céo) disponibilizado para a realizacéo das ativedadentre outras;

* Avaliagdo de impacto no trabalhe que visa avaliar a mudanca de com-
portamento do funcionario a partir dos conhecimeafiquiridos, ou seja,
avaliar se o desempenho do funcionario melhorosewtrabalho apés o

curso. Ela investiga o quanto os objetivos do ctosam ou n&o foram a-
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tingidos, e é feita de trés meses a um ano ap@mausio do curso. E
formulado um questionario especifico para cadaocavaliado neste ni-
vel, e sdo avaliados de dois a quatro cursos orEsses cursos sao esco-
Ihidos de acordo com o0 numero de participantesjstocpara a sua reali-
zacdo e a sua importancia estratégica. O funcmrgue participou do
treinamento responde um questiondrio, com questil@® a necessidade
e utilizacdo do treinamento e aplicacdo do conte@dnseu superior ime-
diato ou um colega responde a outro questionaoim questdes sobre a
geracao de resultados, melhoria dos processosastesatisfacdo das ne-
cessidades do cliente dentre outras. As respostslds sdo compiladas e
servirdo como dados para a avaliagao. Por exigiomadatalhamento e a-
nalise mais profunda dos dados coletados, elai@dpla no minimo dois
€ N0 Maximo Seis cursos por semestre, e por muetaess conta com o au-
xilio de parceiros, como a Universidade de Brasiia

» Avaliacdo de impacto na organizaca&ogue visa avaliar a melhoria que a
empresa teve a partir da mudanga comportamentilnddonario através
do treinamento. Por ser uma avaliagcdo muito conapéea equipe que ela-
bora os formularios e conduz as avaliagcdes € liaitaduas pessoas e seu
supervisor, esse nivel de avaliagdo normalmenteaamm o auxilio de
parceiros, sendo o principal a Universidade deiBaiag\lgum mestrando
da area tem interesse em realizar a avaliagdo ancobabre suas portas
fornecendo-lhes os dados necessarios para issco$oursos sédo avalia-
dos nesse nivel, o ultimo foi o curso de Desenwmvito Regional Susten-
tavel, avaliado por Stella Cristina Moraes Pereima sua dissertacdo de
mestrado. Em troca, o banco recebe ao final daag@al, um relatério pa-
ra si. Um detalhe interessante é que boa parteslessstrandos interessa-

dos em pesquisar sobre 0 banco séao funcionaripsdgaa instituicao.

Na realidade, em 1976, Donald Kirkpatrick definatmo niveis de avaliacao: rea-
céo, aprendizagem, comportamento no cargo e rdeslt® de reacdo busca conhecer a
satisfacdo com o treinamento, as instalacdes, caddu, enfim, com o curso em si. O
de aprendizagem procura mensurar as diferencassgenggenho do funcionario treina-
do comparando o desempenho antes e depois do €ud®.comportamento no cargo

diz respeito as melhorias no desempenho do treidadorrentes do aprendizado no
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treinamento e do uso dos conhecimentos, habilidadgudes aprendidos e aplicados;
e por fim, o de resultado aborda as mudancas desrna organizacdo resultantes do
treinamento. (FREITAS & BORGES-ANDRADE, 2004) O bancompilou os dois
primeiros niveis propostos por Kirkpatrick em apgenm bloco de avaliacdo: avaliacédo
de reacéao.

No préximo capitulo, serd detalhado um curso adtsucional do banco para que
seja possivel identificar os fundamentos tedrices @raticas avaliativas da organiza-
cao.
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Capitulo Il — O treinamento antes e depois
da avaliacao

Neste capitulo apresenta-se um curso da institlbg@icaria para que atraves da
comparacao de sua estrutura na versdo anteri@liagio e posterior a ela, possam ser
identificados os conceitos de avaliagdo que nart@s processos avaliativos do banco,
a forma como os gestores utilizam os resultadosracto do uso desses resultados na

instituicdo, objetivos desse trabalho.

3.1 — O curso Seguranca de Pessoas e Ambientes mate&xto
da Universidade Corporativa da instituicao

O curso a ser analisado é o Seguranca de Pessoasientes (SPA). E um curso
presencial, sem ambiente de aprendizagem virtoah, carga horaria de 24h, dividas
em trés dias (seguidos), sendo 8h por dia. Hahiterate, o horario de inicio do curso,
término e a duracao dos intervalos, sdo estabekpelo grupo e educador, em comum
acordo, logo no primeiro encontro, respeitando lagli@rias. E disponibilizada uma
apostila para cada participante; e um roteiro pagducador, que além das informacdes
disponibilizadas aos participantes contém os olgstde cada encontro, a sequencia
que deve ser dada aos estudos, as dinamicas a @gesenvolvidas, a duracdo de cada
atividade e os slides impressos. Ao longo cursadsdenvolvidas dinamicas em grupo,
videos sdo apresentados e debatidos, em algunsntomree feita leitura coletiva ou
individual de textos e noutros o educador faz urp&icdo do tema com o auxilio de

slides.

Como foi citado brevemente na introducéo, o educadpreferencialmente um
funcionéario do banco, que passou por um processudkficacdo e selecdo para ser
intitulado com tal. Caso haja, por algum motivaligponibilidade desses funcionarios

qualificados como educadores corporativos, a uigéib recorre a funcionarios aposen-
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tados que foram educadores do banco enquanto Heaaah, para ministrar o curso

desejado.

O curso “SPA” foi elaborado através da demand®idetoria de Gestédo da Se-
gurancga, e seu publico-alvo sdo os administraddeeagéncias. O curso é avaliado
constantemente através dos formularios de avalidedoeacédo disponibilizados aos
treinandos para preenchimento, um dia apos a csAwldo curso. A cada turma que
participa do treinamento e o avalia, sdo somadakadss das avaliagbes aos ja existen-
tes. Os registros de atualizagbes nos cursos gés pelo banco a cada alteracéo, para
possibilitar um controle do histérico do curso, éhamada genealogia do curso. Esse

curso ainda néo foi avaliado no nivel de impactéralbalho desde a sua criacéo.

Esse curso pertence a Universidade Corporativangaesa, cujo papel € “Desen-
volver a exceléncia humana e profissional de sébsgos, por meio da criacdo de va-
lor em solugdes educacionais, contribuindo parsebhenia do desempenho organiza-
cional e o fortalecimento da imagem institucionalBhnco...”, apresentado logo apés a
capa do caderno de textos disponibilizado ao edisca®ndo seguido dos pressupostos
educacionais da organizacdo e da carta de priscigeo Responsabilidade Socio-

Ambiental.

Na apresentacdo do curso é dito que o materialpadizipante, que contém tex-
tos e atividades que estimulardo a reflexdo a tespges temas abordados, indica que o
curso sera conduzido na forma de encontros cone4tuh¢cdo cada, e orienta o profis-
sional a aproveitar ao maximo os conhecimentosidogais participantes e a comparti-
lhar as informacdes ali absorvidas com os demaigdnarios da sua dependéncia, para
assim, aprimorar seus conhecimentos e contribaira’p aperfeicoamento dos diversos

processos da Area de Gest&o de Seguranca de AesteRessoas”.

Apresenta-se 0 sumario, e a macrodidatica do caessaual sdo explicitados os
objetivos do curso tendo em vista a estratégiaashedy o objetivo geral de aprendiza-

gem, e o desempenho esperado do participante. Qunfpuadro abaixo:

44



MACRODIDATICA

OBJETIVOS E DESEMPENHOS

Objetivos Organiz a-

cionais (Estratégicos)

Objetivo Geral de A-

prendizagem

Mobilizar os funcionarios do Conglomerado para fortalecer o comprometimento com o
tema Seguranca.

Destacar a importancia do funcionario como agente efetivo e responsavel pela seguran-
¢a da dependéncia e das pessoas que nela trabalham e transitam.

Destacar a importancia da gestéo preventiva pelo segmento gerencial nos processos de
segurancga na unidade de trabalho.

Disseminar as normas e orientagdes sobre 0s aspectos de seguranca pessoal e organi-
zacional.

Capacitar os funcionarios para a adogdo de atitudes adequadas no processo de segu-
ranga preventiva.

Otimizar o resultado econémico da Organizacéo por meio da mitigagéo dos riscos, redu-

¢do das perdas e desgaste de imagem.

Desempenhos Esp e-

rados no Trabalho

Capacitar-se para gerir 0s processos relativos & seguranca preventiva de ambientes e
pessoas, conscientizando-se das responsabilidades do profissional no exercicio de suas

funcodes.

Planejar acdes de segurancga patrimonial e pessoal.

Gerenciar de forma sistémica e preventiva os processos de seguranga para diminuir os
riscos inerentes ao negaocio.

Identificar situa¢cBes de risco nas atividades pessoais e organizacionais e adotar provi-
déncias para mitiga-lo.

Gerir e operacionalizar os dispositivos de seguranca disponibilizados pelo Banco.

Responsabilizar-se pela disseminacao de informacgdes e orienta¢des de procedimentos
vivenciados no curso.

Cumprir as normas e orientacdes sobre os aspectos de seguranca pessoal e organiza-

cional.
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Tanto no papel da universidade corporativa quaatapmesentacédo do curso e na
macrodidatica, é claramente explicitado que ostiobf do curso estdo diretamente
ligados aos objetivos da organizagédo. O cursoespista divulgar conhecimentos sobre
seguranca, disseminar as normas do banco quasiadematica para assim “otimizar
o resultado econdmico da Organizacdo”, uma vezgpera-se que o funcionario capa-
citado cumpra e faga cumprir as normas de segurphaeje acdes de seguranga, e
gerencie e identifique situacdes de risco paramiaé-lo. E importante atentar para o
fato de que os objetivos e estratégias estao sernfieglos ao funcionario que em con-

junto com os demais também capacitados, auxili@td@nco a atingir seus objetivos.

E citado no papel da universidade corporativa daexiste, dentre outros fins,
para reforcar o valor da marca da empresa; congagovém de encontro ao que afir-
mou Brand&o (2006) quanto a funcdo das universidedigorativas. E também justifi-
ca o empenho de Silva & Balzan (2007) em difereragsauniversidades corporativas
das universidades tradicionais tendo em vista oemdas primeiras € exclusivamente
mercadoldgico, e, portanto, ndo deve jamais tentwto de substituir a segunda, mas
sempre de complementar os conhecimentos outrordrahig. Elas “atuam com natu-

rezas distintas de conhecimentos, de objetivo®rlagens”.

Ainda sem adentrar o tema, é apresentado o conf@ddoeamatico, a metodolo-
gia utilizada (citada como o construtivismo?), @snicas (ou seja, 0s recursos pedago-
gicos empregados como dinamicas e estudos de cas@cursos fisicos, e a avaliacao.
E interessante ressaltar que no contetido progreonéigo apds a macrodidatica a ava-
liacdo € colocada ao final da sequencia de tenmast@ ao encerramento do curso, ela

sera melhor detalhada ainda neste capitulo mastadi

1 O construtivismo é uma corrente tedrica na quatféralido que a construcdo do saber pelo individuo

ocorre através da interacdo com 0 meio; possihiliaassim, a assimilacdo e a acomodacao dos novos
conceitos e idéias frutos da interagdo. Essa cqéoep defendida por vério tedricos como Henri Wallo
A. R. Luria, Levi Vygotsky, dentre outros, com degie a Jean Piaget. (LEAO, 1999)
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E feito o detalhamento de cada unidade do cursossara respectivos objetivos
de aprendizagem e conteudos trabalhados; e é afa@se cronograma de atividades
deixando claro para os participantes quais atiddagkrao feitas e quais temas serao

abordados em cada encontro de 4h de duracéo.

3.2 — A estrutura do curso: Versao 2007

«»» O Material do Aluno

7

O chamado “caderno do participante” é impressoonad de apostila, como ja
foi dito, que tem na sua capa o0 nome do cursmgararca da instituicdo. Em seguida,
sao apresentados o papel da UNIBB e seus presesmmiicacionais; a carta de princi-
pio de responsabilidade s6cio-ambiental do banegresentacdo; o sumario; a macro-
didatica; o conteudo programético; a metodologenicas; recursos; avaliacdo e o cro-
nograma de atividades. Apos toda essa introduegoeso conteudo divido por temas e
organizados na forma de topicos, com suas subdwisada. Ao longo do texto ha al-
gumas gravuras ilustrativas, gréficos e tabelas,sfio oportunamente comentados. J&
ao final, segue o glossério e as leituras compléamnesn que sdo: um texto intitulado
“risco e resiliéncia”, a portaria n°387/2006 — DPPde 28 de agosto de 2006, o plano
de seguranca, a lista de verificacdo de seguranggacdo de secretarias estaduais de
segurancga publica, a bibliografia, sites para dtese a indicacdo dos normativos a
respeito da tematica seguranga.

Antes de se iniciarem os estudos com 0 materiatasgo, € feita uma recepcéo
dos treinandos pela Geréncia Regional de Gestad@edsoas (GEPES); é conduzida
pelo educador, uma dindmica visando a integrac&grujuwo e sdo levantadas as expec-
tativas dos participantes. Esse procedimento esii#do no roteiro do educador, inclu-

sive com o tempo previsto para a realizacéo de atiddade.

O estudo do conteudo do curso inicia-se com o téfigeguranca: processo histo-
rico”. Nele é feito um rapido resumo sobre a seggaalesde os tempos pré-histéricos
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citando os artefatos utilizados como lancas e espadtambém os vigilantes. Fala tam-
bém do auxilio dos aparatos tecnologicos, de mambde qualificada e compartilha-

mento de informacdes.

O proximo topico “Visdo atual — Contextualizacafalla que a seguranca ndo de-
ve ser tratada de forma isolada, nas instituic@edepartamentos designados a atentar
para essa tematica, mas de forma integrada, ouvista como um elemento que faz
parte da rotina de tarefas e atividades de cadaciuério dentro da empresa no sentido

de identificar ameacas e riscos a seguranca & taitiga-los.

Faz-se uma breve conceituacéo de crime organizatdthedndo seus agentes den-
tro o e fora dos presidios, e citando algumas agdEs criminosas mais conhecidas no
estado do Rio de Janeiro, e as atividades que madgas organizacdes, COmo 0S jogos
de azar, trafico de drogas, sequestros, assatiogabando e pirataria. Cita-se também
que essas organizagdes criminosas ja ha algum teépse restringem mais as frontei-
ras de seu pais, e utilizam o dinheiro obtido Ilegate para sustentar o crime organi-
zado contratando advogados, pagando laranjas, rampuiarmamento, subornando a
guem interessar, dentre outros. Segue-se com 0 sosial, politico e econdmico dessa
l6gica, e com gréaficos mostrando estatisticas s dh semana e horarios em que fo-
ram registradas agdes criminosas como sequesassakos, com as devidas fontes.

7

No tdpico, “Seguranca nas Empresas” é abordadgpariémcia da consciéncia
das pessoas que compdem o ambiente empresarialaokulnerabilidades da ativida-
de que desempenham, a fim de proteger os ativosesanfais (clientes, informacdes,
credibilidade, maquinas, equipamentos, numeraraggggar valor e proporcionar com-
petitividade aos produtos e servigcos oferecidosocore o trecho a seguir:

Ressalta-se que a melhor forma de prevenir ossris@constante exame
dos processos, o monitoramento do negdécio, a z4galb de cenarios e a
manutencdo permanente das pessoas mobilizadas ewatntuais ilici-
tos. Logo, conclui-se que a seguranca no ambienpgesarial, além de
incumbir-se da protecdo das pessoas e dos ativasi@aiais, tem como
objeto principal 0 nego6cio da organizacdo, agregasumpetitividade,
aderéncia e valor aos produtos e servi¢os ofergecido
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Mais uma vez fica explicito que os conhecimentssaininados através do curso
sdo voltados para a aquisicdo de competéncias faglo®narios para que através do
uso dos conhecimentos, habilidades e atitudes radiagii eles tragam melhores resulta-

dos para a instituicdo, conforme o apresentad®pordao & Guimaraes (2001).

O tdpico “Historico da area de seguranca no BBA falle no século XIX funcio-
narios do banco em viagens ao exterior eram em@atos de verificar a seguranca das
edificacOes e trazer idéias para melhorar o qustiaxaté o momento; e que foi na déca-
da de 60 que os estabelecimentos financeiros folaigados a ter vigilancia armada.
Na época, ela era subordinada a Comissdo de SegueaRrevencdo — Copre — que
com 0s ajustes proporcionados ao longo dos anbmjnau na criagdo da Diretoria de

Gestao da Seguranca em 2007.

A seguir, fala-se em “Seguranca e Planejamentatando da responsabilidade de
cada funcionario consigo mesmo, com seus familiam@ggas e a empresa, que é de
acordo com a funcao exercida no banco; do planejanpie envolve todos os funcio-
néarios e é articulado com 6rgaos externos quentrdtaseguranca publica; fala também
das estratégias utilizadas pelo banco como osatreintos, avangos tecnolédgicos, pro-
tecdio das informacées e logistica das instalagbeitado o programa de assisténcia as
vitimas de assalto/sequestro, sem muitos detdllaslo sequéncia ao estudo, sdo apre-

sentadas duas situacdes ficticias para estudcsde ca

O proximo assunto é “Seguranca e Gestao”, no geafaizado as responsabili-
dades de cada funcionario em se preocupar empataseguranca e em especial a res-
ponsabilidade do administrador, publico-alvo danamento, de monitorar todos os
aspectos ligados a seguranca da unidade inclusigderoais funcionarios. Fala dos itens
de seguranca obrigatérios por lei e detalha caddales. Ele atenta também as caracte-
risticas da unidade, sua localizacao e regido géogrcomo fatores que influenciam o
nivel de seguranca e risco, e reforca que o cureptiondos normativos auxilia a man-
ter a seguranca e evitar delitos. E segue com se@sestudos de caso com situacdes

ficticias para analise dos participantes.

O texto segue com orientacdes aos gestores quan@Eropria seguranga, como:
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» “Evite a colocagéo de cadeado pelo lado de forig, ggmonstra a
auséncia de pessoas no local”;

* “Procure variar o percurso e o horéario, mas, ppalonente, evite
locais pouco povoados, ruas desertas, trilhasdasla areas pouco ilumi-
nadas”;

» “Sejareservado com suas rotinas, mas é importgpret@algum pa-
rente ou amigo de confianca saiba de seus hor@aos,que possam iden-
tificar possiveis situacdes irregulares”;

* “Registre ocorréncia policial, mesmo no caso deaipags furtos,
pois eles podem ser indicios de sondagem de séited)gara uma acao
futura e mais séria”;

* “Mantenha distancia razoavel do carro da frentea pessiveis
manobras, e desconfie de pessoas pedindo ajuda”;

* “Nunca deixe pessoas dentro do carro enquantoazar falguma

compra, mesmo que rapida”.
E quanto a seguranca da organiza¢do, como:

* “O controle de acesso deve ser efetivo, para perondcesso a-
penas de pessoas autorizadas”;

* “Todos os funcionéarios e contratados devem utilzsrcrachas
durante o expediente”;

* “Obras na vizinhanca sempre representam aumentisato para
a dependéncia e devem ser acompanhadas atentamente”

* “Deve-se ter muito cuidado e critério para descarsapapéis di-
retamente no lixo. Recomenda-se 0 uso de maqunaadeatruir todos o0s
papéis utilizados em servigo”.

E segue com mais duas situacdes problema nasapitiinandos devem identi-

ficar as falhas na seguranca que facilitaram a egaonosa descrita.

Ja ao final do caderno de textos do participarstd, @ glossario, que reforca con-
ceitos e esclarece terminologias utilizadas aodalgtexto, e as leituras complementa-
res que sao um texto sobre risco e resiliénciggrestricdo de alguns artigos da portaria
n°® 387/2006 — DG/DPF, de 28/08/2006 que fala dogtie seguranga, dos vigilantes e
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penalidades as instituicbes que ndo cumpriremsgposicoes ali contidas; o modelo de
plano de seguranca; o modelo de lista de verifcagaseguranca e a relagéo das secre-
tarias estaduais de segurancga publica de todostados com seus respectivos endere-

cos eletrénicos.

Para finalizar segue a bibliografia, incluindo sigara consultas e os normativos

internos referentes a seguranca.

+»» O Roteiro do Educador

O roteiro do educador contém as mesmas informat@esderno do participante
além de orientagBes quanto aos objetivos de cadade) os temas que serdo aborda-
dos nela, os objetivos de cada um deles, as alesdgue serdo desenvolvidas e o tem-
po previsto para realizacdo de cada uma delassAnésmo do papel da universidade
corporativa e seus pressupostos educacionais, erialdtaz as orientagdes gerais que

deverdo ser seguidas no dia anterior a realizag@iethamento, séo elas:

* Integracao entre os educadores e distribuicdordtasacaso haja atuacao
em dupla;

« Contato com os convidados, caso existam, pararotaao de presenca e
horario;

» Verificagdo do material didatico que sera utilizado

» Verificagdo das instalages fisicas e funcionamdasoequipamentos.

O material segue com a apresentacdo, sumario, gapeliversidade corporativa
e as informacgdes de conteudo programético, recussaacio e as demais ja descritas
no material do aluno. Uma diferenca é que no indeicada unidade é elencado o seu
objetivo. Apos essa introducao, sdo apresentadadrosi com a especificacdo dos obje-
tivos de cada unidade, texto e atividade a seizeek, a forma como essas atividades e
dindmicas deverédo ser conduzidas, os recursosegae stilizados, bem como o tempo
previsto de duragdo de cada uma delas. Esses quamhitem instru¢gbes conforme a-

baixo:
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2° ENCONTRO

UNIDADE Il - Visdo Historica e Contextualizagao
Objetivo - Construir visdo sistémica sobre os processos estratégicos de Seguranga Preventiva, conhecendo os conceitos fundamentais

(ue embasam otema.
OBJETIVOS ESPECIFICOS CONTEODOS PROCEDIMENTO S RECURSODS H
Conhecer o5 conceitos| Concetos DINAMICA— Aplicara dindmica, conforme orientagionoanexn. | Texto Anexo03
fundamentais relativos 4| Fundamertais - Entregar o jomal 5.P.A. Noticias efazer uma breve apresentacdo | Papel A4, flip-
Seguranca. deseu conteddo. chart, pincéis,
TRABALHO EM GRUPO video.
- Pediraformacdo de seis grupos.
- Solicitarque, fundamentados na andlise anteriormente efetuada, | Gjossarioanexo | 0200
construam e redijam os conceitos, conforme abaixa: 25

GRUPO 1- Seguranca, Risco, Assalto

BRUPC 2- Seguranca, Vida, Prevencio

GRUPC 3- Seguranca, Seqlestro, Protecio

GRUPO 4- Seguranca, Liberdade, Res pons akilidade

GRUPO 5- Seguranca, Ambiente, Familia

GRUPO §- Seguranca, Trabalho, Pessoa

- Pedir que anotemos concsitos em flip-chart, afixando-os nasala.

- Apresentaro videosobre assaltos a bancos - Video 1 -
reportagem do Fantistico.

- Problematizar os concettos construidos, enfquecendo-os com os
conceitos dos slides e citar o glossano comofonte de consulta.

- Sistematizar a atividade, apresentando viséo historica dotema.

Outra diferenca do material do aluno € que o téir educador contém nos ane-
X0s as orientacdes e descricbes das atividadesamidias a serem trabalhadas e a se-

quéncia de slides utilizados nas exposigoes.

3.3 — A Avaliacéo do Curso

O curso de Seguranca de Pessoas e Ambientes atéento sO passou pela ava-
liacdo de reacdo, que é aquela realizada pelostréds ao final do curso, normalmente
um dia ap06s a sua conclusao no caso dos curs@npias, através de perguntas dispo-

nibilizadas via sistema.

As perguntas contemplam aspectos sobre o ambianten@cao, ruidos, mobili-
ario), sobre os recursos (equipamentos de infocaatiapel A4,flip-chart), sobre a mo-
tivacdo do educando (se ele vé formas de utilizgueoaprendeu no dia-a-dia, se ele se
sente motivado a utilizar o que aprendeu, é estidoub compartilhar e a colocar em
pratica o estudado), sobre o conteudo ( se a seiQuétogica, se € importante para seu
desempenho funcional, se o contetudo esta rela@ocam as atividades rotineiras do
funcionério) e sobre o educador (se foi claro ewmssexplicacdes, se foi contundente

com o0s objetivos do curso, se deu abertura paratigngamento e mostrou interesse
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pelas duavidas dos alunos). As respostas sao fdamdentro dos parametros estabele-
cidos pela escala de cinco pontos de Likert?, ergliica para esse modelo € que o indi-
viduo atribui uma nota a uma determinada afirmatjue varia de 1 a 10, sendo que 01
equivale a discordo totalmente e 10 a concorddntetate. A avaliacdo contém ainda

um espaco para criticas e sugestdes ou para flalgd que néo foi contemplado nas

perguntas anteriores, nele o funcionario pode esctivremente.

Na medida em que os participantes do treinamerdbaav o curso, as respostas
sdo armazenadas e tratadas pelo sistema. A pastintbrmacdes geradas, € possivel
fazer o acompanhamento das avaliagbes recebidasdpsgrminado treinamento. O
curso de SPA, em sua versédo de 2007, recebeu lmtas quanto a ordenacéao logica
dos conteudos, a adequacgédo das dindmicas tendstenos objetivos do treinamento e
a forma como o conteudo foi apresentado, se motviommcionario a estuda-lo.

Algo que ocorreu ndo s6 com esse curso, mas comograutros foi receber nota
baixa quanto ao envolvimento do funcionario conus@, sua motivacdo para partici-
par dos treinamentos visto que as dinamicas eraropdiversificadas e desmotivavam

a participacao dos treinandos quando o curso eisalomeyo.

Um detalhe interessante € que na medida em queno®marios realizam os cur-
S0sS, 0 seu curriculo funcional interno é atualizagtmmaticamente, entretanto, para que
o treinamento conste em seu curriculo funcionaté@&ssario que ele seja avaliado no

prazo estipulado para tal, caso contrario € negespde o funcionario apresente

2 Escala de Likert é frequentemente utilizada emtipregios fechados, € uma escala gradativa de
respostas com cinco opc¢des, na qual o inquiride dsscolher uma. A utilizada nos questionarios do
banco é a de opinido, concordancia ou discordaimdividuo escolhe entre: concordo totalmente,
concordo parcialmente, ndo concordo/nem discorimortio parcialmente e discordo totalmente. (A-
MARO, POVOA E MACEDO, 2009)
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uma justificativa ao seu superior para que mesmoasavaliacdo o treinamento conste

em seu curriculo.

Os normativos migraram do sistema para o ambiemntetthnet, uma medida que
faz parte de conjunto de acdes que vem sendo irepkasias desde o ano passado vi-
sando a transferéncia das atividades desenvolvidagstema para o ambiente intranet,

ou seja, visando a modernizacdo do sistema.

3.4 — A estrutura do curso: Versao 2010

«+ O Material do Aluno

Desde 2003, com a criacao da Unidade Rela¢Bes nagidnarios e Responsabi-
lidade Socioambiental mais tarde transformada ewtadia, o banco vem planejando
suas acbes pensando sempre nos impactos ao mdentenfyma das acdes atingiu
esse curso, como Varios outros, através da eldmdigcaderno de atividades separado
do caderno de textos.

Anteriormente, os participantes dos cursos receloianaterial e o levavam para
casa. Muitos ficavam desatualizados nao servind® @ansultas posteriores, eram per-
didos ou simplesmente jogados no lixo. O que veomtacendo em todos 0s cursos do
banco € o compartilhamento de material, ou sef@gneo imprime apenas uma quanti-
dade especifica de cadernos de textos, os estadasden aquele material durante o
curso e ao contrario de levarem para casa, o deixasala para que sejam utilizados
novamente com a proxima turma. Entretanto, comalfpdmas atividades na qual é
necessario riscar o papel ou mesmo levar o magearal estudar em casa, é elaborado
um caderno a parte, chamado de caderno de atigidpaefica em posse do participan-

te sem que ele tenha a obrigacdo de devolvé-lmalodo treinamento.
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E o caso do curso Seguranca de Pessoas e AmbiEnte8007 ele era apenas
uma apostila, e a partir de 2010 o material doa@lantes chamado de caderno do parti-
cipante, foi desmembrado em caderno de textos eémadie atividades, ou seja, duas
apostilas, a primeira fica em posse da GEPES gumda € do treinando. Os estudos de
caso e leituras complementares foram impressost@ gampondo o caderno de ativi-
dades; e os demais textos trabalhados ao longardo,suas gravuras e graficos foram
impressos montando outra apostila, o caderno destek interessante atentar para o
fato de que no antigo caderno do participante @&thas sequéncias de slides apresen-
tadas em diferentes momentos do treinamento, ite@rpgssou a integrar o caderno de
atividades do treinando, inclusive com linhas a&w lde cada miniatura dos slides para
possiveis anotacdes. Os referidos slides impressos disponibilizados até entédo, ape-

nas no roteiro do educador.

J& o roteiro do educador ndo sofreu alteracdo qumetse aspecto, visto que ele
pertence também a GEPES, unidade responsavelngelaizacéo e realizacdo dos trei-

namentos, e é utilizado mais de uma vez por védasadores.

Em julho de 2008, o banco publicou a sua Proposiitid®-Pedagdgica para atu-
acdo em gestdo de pessoas, consequentementeséa #ercurso no ano de 2010 ja
nao havia mais os “pressupostos educacionais” jpotpapel da universidade corpora-

tiva. Eles foram substituidos pelos “principios @luionais” da UNIBB.

Os objetivos organizacionais, de aprendizagem enagsnhos esperados conti-
nuaram 0os mesmos constantes na macrodidatica si@ovde 2007. A apresentacédo, o
cronograma de atividades e as informacdes sobretadoiogia, técnicas, avaliacéo,

recursos, avaliacao e contetdos programaticos fewgmmidos.
Em se tratando de conteudo, foram feitas as segualteracoes:

* A cépia da portaria n® 387/2006 — DG/DPF, de 22086 foi retirada e é
apenas citado o seu conteudo;

* Foi invertida a ordem de apresentacao dos temaguf&eca: Visao atual
— Contextualizacdo” e “Historico da area de Segraano banco;
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» O grafico que mostra a quantidade, em milhdes, meniada por ativida-
des criminosas no Brasil é alterado da forma deappara a forma de bar-
ra;

* Foi extraido do topico “Seguranca e Gestao” o iteatamento das in-
formacdes” e colocado separadamente, antes dele e;

» Foiretirada a informacao dos normativos para dtesurespeito da tema-
tica seguranca, e foi incluido o endereco eletdpara consulta na intra-

net.

+»» O Roteiro do Educador

O material do participante sofreu pequenas altesagidas versbes de 2007 para
2010 como foi possivel verificar, entretanto, et do educador teve mudancas signi-
ficativas nas orientagbes aos educadores. Algens iinclusive foram colocados em

negrito para dar maior destaque.

No curso em 2007, era indicado ao educador querfogstabelecidas em grupo
as normas de convivéncia, estabelecendo os homars@sem cumpridos, deliberando
sobre o uso de aparelho celular e 0 que mais gegaser necessario. O material de
2010, aléem dessa orientacéo, inclui “Pedir voluosapara o papel de Revisor, Jornalis-
ta e Provedor”, que séo participantes, ou um grgpe,irdo respectivamente, revisar o
gue foi estudado no dia anterior antes de se eitias atividades do dia seguinte; tra-
zer noticias e ou/reportagens ligadas ao assustatdio; e levar quantidade suficiente
para todo o grupo de comidas e bebidas a serenstdel@s por todos nos intervalos do
dia, excluindo o almogo. No roteiro de 2007 hayparas a orientagdo ao educador de

recapitular as atividades e contetdos trabalhao@sananterior.

No topico em que é tratado assunto especificoioglado as leituras complemen-
tares, é incluida a orientacdo de “Informar solsréeatos [...] para leitura complemen-
tar”, bem como € salientado “CitarGlosséario como fonte de consulta no Caderno de

Textos”.
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Algumas dinamicas foram excluidas como a do 3°r@nez@ue consistia em for-
mar grupos para levantar fatores de segurancargrezena instituicdo bancaria, para
em seguida fazer a leitura do texto “segurancaaeejamento” e “fatores relativos a
seguranca no banco”. Manteve-se apenas a leitugaddi dos dois textos, e o tempo foi
diminuido de 1h 40min em 2007 para 1h em 2010.

3.5 — A avaliagao, seus fundamentos e as mudancastrei-
namento

Logo no inicio desse curso, em sua versao de 208valiacdo é descrita confor-
me o0 quadro a seguir (essa informacéo foi retiredgersao de 2010 conforme citado

anteriormente):

l AVALIACAO

Dinamica e continua : ao longo de todo o processo ensino-aprendizagem.

Objetiva e sistémica: abrangendo os diversos dominios da aprendizagem: co g-
nitivo, emocional, psicossocial.

Dialégica e de dupla direcdo : auto-percepc¢éo, auto-avaliagéo e percepgéo sobre
0 grupo, curso, ambiente e performance do Educador.

De acordo com proposto, a avaliagdo do curso peyessual, uma vez que ocor-
reria continuamente com o intuito de fornecer dastdse o desempenho do educando

tendo em vista os objetivos do treinamento.
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Tanto nos documentos internos quanto nos discule®gestores das areas de e-
laboracdo e avaliacdo de treinamentos, € dito quavaliagbes sdo feitas para gerar
informagdes que permitam aperfeicoar o materigdatisilizado, as dinamicas adota-
das, a postura do educador, enfim, aspectos rektns ao desempenho da instituicéo e

nao do educando. Esse trecho deixa claro:

A funcéo dos relatérios produzidos pelo SIAP éimeathtar
o sistema de treinamento o Banco. E a partir dplesas melhorias

sao implementadas em cada curso.

Vale ressaltar alguns dos beneficios da avaliagéieiha-

mento para o Banco:

 Disponibiliza informacdes gerenciais abrangentesrei-
aveis para tomada de decisdo e consequente mettumiprogra-
mas de T&D, desempenho dos instrutores e treinamthssresul-
tados organizacionais e alocacéo de recursos &irasc

» Aperfeicoa continuamente os programas de T&D,rarpa
da identificacdo do que esta funcionando adequauaneedo que
precisa ser melhorado nos treinamentos; [...]

* Verifica a efetividade dos cursos oferecidos ao€ibna-

rios.

Outro ponto interessante, é que a avaliagdo cadocamho continua, é citada no
roteiro do educador apenas como a ultima atividasler realizada ja ao final do curso,
e sequer aparece no caderno do participante. Wbmirfegressante que comprova essa
assertiva € que com frequéncia, funcionarios darantalizacdo do treinamento fazem
criticas e ou sugestdes diretamente para o edy@despeito das dindmicas ou do ma-
terial, e os préprios instrutores orientam o tredwa escrevé-las na avaliacdo que seré

respondida no campo designado para tal.

Provavelmente, a continuidade da avaliacdo esgéwemsdo colocada a nivel insti-
tucional e ndo da aprendizagem, uma vez que o hanpesultados positivos com essa

pratica e se propde a avaliar seus cursos paraiggranacdes que permitam o melho-
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ramento dos treinamentos e consequentemente dompesieo da organizacdo. Entre-
tanto, durante as entrevistas o discurso dos gereesponsaveis pelas avaliagbes e
reelaboracdo do curso é que a avaliacdo é feismatelo com a “necessidade”, confor-

me ambos colocaram. Dessa forma, acaba sendoditdriao discurso e a pratica.

Somente com as informagdes contidas no quadro adastndo se pode afirmar
que ela se propde a ser formativa, em se trataadapendizagem do educando, pois

esse ponto ndo é citado em seus objetivos.

Esse modelo de avaliagdo, quanto ao momento, aléseseea avaliagéo final,
por ser aplicada num estagio de especifico no @paleinandos deveriam ter atingido
0S objetivos propostos na macrodidatica. Ela \dsatificar o grau de consecucao dos
objetivos, ou seja, quanto a sua finalidade elangasiva. Apesar da facilidade em con-
verter esses dados em premiagdes ou punicdes davidstabelecimento dankings

nao € o que ocorre nesta empresa, nao de forma.dire

As unidades possuem metas, e uma delas diz reguatreinamentos que seus
funcionéarios devem ter concluido e avaliado dedwoprazo estipulado pelo banco.
Esse € um fator que exerce influéncia direta napagto, ou ndo, aos funcionarios da
Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR) da esapfeito semestralmente e calcu-
lado de acordo com o atingimento das metas estati@te Sem falar que todas as metas
e seu percentual de atingimento podem ser acomgaspor todos os funcionarios,
inclusive é estabelecido um ranking entre as agéremm premiacdes como viagens e

passeios para as melhores colocadas.

Vale ressaltar também, que independente de awaliardo 0 curso, a ascensao
profissional dentro da empresa € condicionadaselenittros aspectos, aos treinamentos
realizados, item que compdem o curriculo funcioRata galgar um determinado cargo
€ necessario que o funcionario detenha alguns conémetos especificos que podem ser

verificados também através do curriculo funcional.

A revisdo de um treinamento € solicitada pela §esiora do assunto, e a fre-
guéncia dessas revisbes depende muito do assumtexemplo, agronegdocios é uma
tematica que sofre constantes alteracdes, condequemte os materiais sobre essa te-

matica sao atualizados quase anualmente. Quanidet@rid solicita a revisdo do curso
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e a DAVAL (Divisdo de Avaliacdo) ja enviou o relatbde avaliacdo do impacto no
trabalho, a GEDUC (Geréncia de Educacao Corpojativie&za o relatério para fazer as
devidas correcOes e atualizagcbes no material, toef@ demanda da diretoria. Em
muitos casos, quando o relatério indica apenaggdes gramaticais e outras conside-

radas “simples”, elas sdo providenciadas de imediat

Outro fator motivador de alteraces sdo as notdmiatas pelos treinandos ao fi-
nal do curso. Caso a avaliacdo seja muito negaticayso € revisado. Essas respostas
sdo monitoradas pela GEDUC através do sistemacaueila as respostas dadas. Esse
procedimento € valido até mesmo com o educadorsgier avaliado negativamente é
chamado a se atualizar, ou mudar sua conduta eseodé¢ retirado do quadro de edu-
cadores corporativos da instituicdo. Vale ressaji@ o educador possui acesso as ava-
liacbes recebidas também através do sistema, podessin, ele mesmo acompanhar o

seu desempenho.

Convém destacar que o0 questionario de avaliac&ead@o preocupa-se em con-
templar todos os aspectos envolvidos no treinamemt@s, durante e depois do seu
acontecimento. As perguntas do formulario buscamersse ha receptividade de cole-
gas, subordinados e superiores as mudancas no dampato decorrentes do treina-
mento, se 0 ambiente no qual o curso foi deserdmlera adequado, se a modalidade
(presencial ou auto instrucional) motivou o treoh@a se dedicar dentre outros aspectos

ja citados, ou seja, quanto a extensdo, a avalamd® ser considerada como global.

Dentre as demais mudancas no curso, para buscar emolvimento do funcio-
nario com o treinamento incluiu-se os papeis de/quor, jornalista e revisor. Fazer
uma pequena confraternizacao na hora do lanche agigarticipantes a se integrarem
ao grupo, além de proporcionar momentos de desg@tre relaxamento; preocupar-se
em pesquisar fatos que estejam ligados a tem&iodagla faz os treinandos buscarem
relacionar o tema com o seu dia-a-dia, ndo séaimlino, mas de forma geral; e fazer
um participante revisar o contetudo do dia anteyiéez ficar mais atento ao conteudo
do dia e d4 mais oportunidades dos treinandocjatem ativamente do curso e de se

ouvirem uns aos outros.

A avaliacdo de reacdo do presente curso teve kdtda de gerar informacdes

que permitissem aprimorar o treinamento, provo®unadancas detalhadas anterior-
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mente no item 3.4, teve sua énfase nos aspectmsorehdos a organizacao dos textos e
a forma de trabalhar o contetdo buscando tornegimainento mais dinamico, interes-
sante e produtivo para os participantes, para dess@, aumentar as chances de atin-

gimento dos objetivos organizacionais.
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Consideracoes finais

Essa pesquisa buscou verificar o uso dos resultiaavaliacdes dos treinamen-
tos disponibilizados aos funcionarios de uma engpdescapital misto para identificar o
efeito que as avaliacOes tém sob o proprio cueserapresa. Para isso, ela buscou iden-
tificar as concepcdes de avaliacdo que norteiapraressos avaliativos desenvolvidos,
analisou os impactos do uso dos resultados dame@das de um determinado curso na
instituicdo financeira e a forma como os gestotdzam esses resultados na gestao

académica dos cursos.

Na introducao foi apresentada a metodologia daussqos instrumentos e pro-

cedimentos adotados, bem como o tipo de pesquisadavida.

Foram apresentados os mais variados conceitosedgavaliacdo para diversos
autores, no capitulo |, foi discutido o papel damersidades corporativas e detalhados
os procedimentos de coleta de dados pela institwigdda, no capitulo I, e finalmente
no capitulo Il é descrito um curso da instituicidocsua avaliacdo, bem como os seus

resultados e usos.

Os resultados obtidos permitem considerar que Bagiia desenvolvida, quanto
ao momento, identifica-se com a avaliacdo finab¢dea no capitulo | de acordo com
ARREDONDO, 2009); por ser realizada pelos treinansiomente apds o término do
treinamento, ndo existindo assim, espaco formal paregistro de impressdes a cerca
do treinamento durante o seu desenvolvimento, ocquéguraria uma avaliacdo pro-

cessual.

Quanto a sua extensdao, pode-se afirmar que o gué&st aplicado para avaliar a
reacdo do treinado ao curso € global, pois contentgplos 0s aspectos relacionados ao
curso, como o desempenho do educador, a forma cooontetdo foi trabalhado (di-
namicas) e a sua relagdo com os objetivos, a ngéiivpara realizar o treinamento, as
condicbes do ambiente fisico disponibilizado, oi@mos colegas e superiores para a
realizacdo do treinamento, a proximidade dos assurabalhados com o cotidiano do
funcionério, e ainda dispde de um espaco para @exscitens ndo abordados anterior-

mente e/ou consideracgoes.
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Ja quanto a sua finalidade, a avaliacdo aplicaddesdifica com a avaliacdo so-
mativa, uma vez que 0s seu objetivo é identificae@entual de atingimento dos obje-
tivos propostos, atribuindo dessa forma valor didade ao treinamento desenvolvido,
sendo que a instituicdo pode valer-se dessas inftii@s para definir quanto a continui-
dade ou nédo dos objetos avaliados (curso, educadaliacoes realizadas dentro desse
conceito possibilitam o estabelecimentordekings premiacdes e puni¢des, todos tra-
tados por Ristoff (2005) como elementos que na@mesompor uma avaliagdo e nem

estar ligados aos seus resultados.

Uma avaliacdo na perspectiva formativa por sua tegig o intuito de gerar in-
formacgdes que auxiliassem na identificacdo de eithpscao desenvolvimento e apren-
dizagem para entdo buscar formas de elimind-lagangr o desenvolvimento e apren-

dizagem do educador, educando e instituigao.

Tendo em vista os objetivos da instituicdo, accedue a avaliagédo realizada em
larga escala, a de reacgdo, € restrita, ndo trazdgtdthamento do publico-alvo do trei-
namento, recomendacdes de alteracbes e nem sugéimehs de melhorar os treina-
mentos e o aprendizado dos funcionarios. Talvegseaspectos sejam contemplados
nos demais niveis de avaliagdo que a instituic8pdei, mas que ndo sdo aplicados a
todos os treinamentos devido ao tempo emprega@oapsua realizagéo, e a quantidade

de funcionarios disponiveis para efetuar tal tarefa

Entretanto, convém ponderar que na divisdo deammefistente hoje na empresa,
um setor é responsavel por avaliar, e provavelm@&migbrado quanto a quantidade de
avaliacdes por periodo, uma vez que foi citadormaerd minimo de avalia¢des realiza-
das num semestre tanto na entrevista quanto nasndmtos analisados; enquanto o
outro setor se preocupa em utilizar os dados deagéia quando € cobrado, talvez a
demanda por alteracdes seja tdo alta que a eqgéigpeamsegue atualizar os treinamen-
tos assim que as avaliagcdes sdo concluidas, angioivess entdo, para utilizar seus dados
no momento oportuno. Dessa forma, pode-se cormhd@ras informagdes geradas atra-
vés das avaliacOes de reacdo tém leve impactogaainacdo, mesmo estando ligados

aos objetivos estratégicos da empresa.

Espera-se que uma avaliacdo contemple os prinadpsgitos por Ristoff (2005):

globalidade, comparabilidade, respeito a identidadstitucional, n&o premia-

cao/punicdo, adesdo voluntaria, legitimidade eicoittade. A avaliacdo de reagdo es-
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tudada contempla quatro principios: globalidadeymarabilidade, respeito a identidade
e continuidade. Globalidade por contemplar todoaspectos e sujeitos envolvidos no
processo, conforme fora citado anteriormente (cmtemetodologia, ambiente, dentre
outros), comparabilidade por ter definidos de foypaaronizada (existem formulario

padréo utilizados para varios cursos) os critégiosetodologias utilizadas possibilitan-
do a comparagdo de resultados, respeito a ideetipadconsiderar as especificidades
da instituic&do, e continuidade por ocorrer freqapr@nte.

A avaliacdo realizada deixou duvidas quanto asequgiies expressas nos docu-
mentos analisados e a real utilizacdo dos resdtpdims responsaveis pela revisdo dos
treinamentos. E mostrou que os resultados de umli#agdo no nivel de reacdo gera
pouco impacto na instituicdo, uma vez que mudasigasficativas como a alteragéo da
modalidade de um treinamento so € feita quandtatr® da avaliacdo de impacto no

trabalho é redigido pelo setor responsavel.

Diante do exposto, propde-se que as avaliacoempEcto no trabalho sejam fei-
tas com frequéncia e ndo somente quando o temagtoopsta diretamente ligado aos
interesses estratégicos do banco ou quando ortreirta € muito oneroso financeira-
mente. Uma vez que as avaliagbes de reacdo naossmm suficientes para indicar e

provocar mudancas significativas no curso avaliado.

Propde-se também que sejam utilizadas ferrameeta®mscientizacdo dos fun-
cionarios para a importancia da realizacdo dosaneentos, tendo em vista que eles
impactam diretamente na realizacdo das tarefamem@s do funcionario (PILATI,
2009); estimule sua constante qualificacdo incusivalvez até principalmente em cur-
sos fora do banco, visto que provavelmente cor@isem formagdes mais amplas e
nao so voltadas ao trabalho desenvolvido; e seimudat a competicdo entre os fun-
cionarios através das premiacfes ou punicdes, masperacao visando o sucesso de

todos.
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