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Resumo: As organiza¢cdes adotam estratégias complexas para desenvolver a
aprendizagem dentro do contexto organizacional. O presente artigo busca avaliar
as praticas de Educacgéo Corporativa a Distancia por meio do modelo de Kirkpatri-
ck: um estudo de caso numa empresa do ramo de energia no estado do Parana.
Como referencial teérico foram abordados os conceitos de Educagéo Corporativa,
de Educacao a Distancia, e as formas de avaliagdo de programas de qualificagao
a distancia. A metodologia utilizada foi apoiada no estudo de caso e os instru-
mentos empregados para coletas dos dados foram as entrevistas, questionarios
e a observacéo direta. O estudo foi efetuado tendo por base o modelo de analise
de Kirkpatrick, que define os niveis de avaliacdo: reacdo, aprendizado, compor-
tamento (aplicagcéo) e resultado. Os resultados demonstraram que a atividade
desenvolvida sensibilizou os colaboradores quanto a continuagéo da qualificagao
via EaD, o método de avaliacdo adotado mostra as impressdes dos participantes.
Com os resultados da avaliagéo, torna-se possivel efetuar a¢des corretivas nas
qualificagdes disponibilizadas pela organizac¢ao, assegurando o éxito do processo
de aprendizagem.

Palavras-chave: Conhecimento. Método. Avaliacdo. Aprendizagem.

* Mestrando em Engenharia de Produgéo — Universidade Tecnologica Federal do Parana — Campus Ponta Grossa, Parana, Brasil. E-mail:
nivaldopsilva@ig.com.br

** Prof. Doutor em Engenharia de Producao — Universidade Tecnolégica Federal do Parana — Campus Ponta Grossa, Parana, Brasil.
E-mail: acfrancisco@utfpr.edu.br

*** Pés-doutor em Engenharia Mecéanica — Universidade Tecnoldgica Federal do Parana — Campus Ponta Grossa, Parana, Brasil. E-mail:
hatakeyama@utfpr.edu.br

**** Pds-graduanda em Gestao Industrial — Produgdo e Manutengédo — Universidade Tecnologica Federal do Parana — Campus Ponta
Grossa, Parana, Brasil. E-mail: mayara_ghedini@hotmail.com

Emancipacédo, Ponta Grossa, 10(2): 501-515, 2010. Disponivel em <http://www.revistas2.uepg.br/index.php/emancipacao> 501


Editora
Typewritten text
Doi: 10.5212/Emancipacao.v.10i2.501515


Nivaldo Pereira da SILVA; Antonio Carlos de FRANCISCO; et al

Abstract: Organizations adopt complex strategies to develop learning in the
organizational context. The present paper aims at evaluating the Distance Corporate
Education via Kirkpatrick’'s model: a case study in an energy company in the
state of Parana. As theoretical reference, the Corporate Education concepts were
approached as well as the evaluation methods of the Distance Education programs.
The case study served as basis to the chosen methodology, and interviews,
questionnaires and direct observation were used to collect data. The study was
based on Kirkpatrick’'s model of analysis, which defines the levels of evaluation:
reaction, learning, behavior (use) and results. The results showed that the developed
activity made the employees aware of the importance of extending their qualification
via Distance Education, while the evaluation method reveals the impressions or
the participants. The evaluation results enabled the betterment of the qualification
programs offered by the organization, assuring the success of the learning process.
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1 Introducgao

Na atual conjunc¢ao politica, social, cultural
e econdbmica que se processa globalmente, as
organizagdes buscam fornecer novas formas de
educacao para capacitar o funcionario por meio
de uma aprendizagem continua, num processo
de disseminacgéo e compartilhamento do conhe-
cimento, configurando-se uma estratégia para
conseguir vantagens competitivas no mundo
dos negocios.

O presente trabalho busca contextualizar
a importancia do conhecimento “aprendendo a
aprender” dentro de uma organizagao, por meio
da Educacgéo Corporativa a Distancia. Acomple-
xidade desse cenario € um conjunto de transfor-
macdes na cultura organizacional, que exigem do
ser humano uma busca continua de informacgées
para o desempenho da funcéo.

A Educacao Corporativa a Distancia € um
investimento na cultura organizacional, tornando-
se importante para a progressao das empresas e
dos empregados. Atualmente, os debates sobre
aprendizagem continua tomam espago nas orga-
nizagdes, como desenvolver o capital intelectu-
al, buscando adequar-se aos padrées mundiais
de qualidade, formacgéo e competitividade, para
atender a uma somatéria de competéncias exi-
gidas na qualificagédo dos colaboradores.
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Pois o desenvolvimento de competéncias
e habilidades pessoais dos colaboradores é o
foco da educacéo corporativa, que procura, por
meio de qualificacdes e projetos de desenvolvi-
mento profissional, aumentar a capacidade com-
petitiva da empresa, estimulando a producao de
conhecimentos.

Em evidéncia, tem-se na Educagéo Cor-
porativa a Distancia (ECaD) uma solugéo emer-
gente nas atividades de qualificacdo dos cola-
boradores, entre outros aspectos, para Niskier
(1999), a redugao de custos, acesso por parte de
um maior numero de individuos, integragéo de
diferentes recursos educativos e a possibilidade
de atualizagéo constante. Assim, no sistema de
EaD, uma importante questéao relacionada a sua
utilizacdo em atividades de treinamento compre-
ende a mensuragao dos resultados organizacio-
nais decorrentes da aplicagao de tal metodologia,
sendo necessaria, portanto, a identificagdo de
critérios e a definicdo de indicadores relevantes
para tal processo de avaliacao.

Conforme Schréeder (2004), “0 que me-
dir?”, “por que medir?” e “como medir?” certa-
mente sdo questbes bastante presentes na re-
alidade organizacional de empresas de todos
os portes e setores. Nesse contexto, tal pre-
ocupagao com a avaliacao de resultados ndo
envolve meramente as metas de curto prazo,
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mas também as de longo prazo, que vém a ga-
rantir a sustentabilidade da estratégia organi-
zacional previamente tracada por determinada
organizacao.

Em face as diferentes metodologias de
avaliacao de desempenho, acredita-se que nao
sao poucas as empresas que enfrentam dificul-
dades relacionadas a tal processo, posto que
haja resultados tangiveis (essencialmente finan-
ceiros) e intangiveis (como, por exemplo, relacio-
namentos com os clientes, produtos e servigos
inovadores, tecnologia da informacao, capacida-
des, habilidades e motivacdo dos empregados) a
serem avaliados, tanto para o funcionario quanto
para a organizacao.

Como medir adequadamente resultados
de treinamento e, em especial, do treinamento
realizado a distancia, desde a forma como o trei-
nando reage ao programa de treinamento até a
maneira pela qual os conhecimentos adquiridos
vém a alterar seu comportamento e seus pro-
cedimentos de trabalho, apresentando retorno
financeiro como produto final do aprimoramen-
to de processos e da potencializa¢ao do capital
intelectual da empresa?

O presente artigo tem por objetivo avaliar
a Educacéao Corporativa a Distancia (ECaD) por
meio do modelo de Kirkpatrick.

2 Educagao corporativa

A Educacéo Corporativa (EC) é um pro-
cesso de acompanhamento e desenvolvimento
de pessoas e talentos humanos alinhados as
estratégias de negocios da organizagao. Isto é,
aprender e continuar aprendendo.

Segundo Silva (2002), a EC é definida
como o conjunto de praticas educacionais pla-
nejadas que visam dar oportunidade de desen-
volvimento aos colaboradores, com a finalidade
de torna-los mais efetivos no desenvolvimento
de suas fungoes.

Eboli (2004) cita que EC é um conjunto de
acgdes integradas que possibilitam o desenvolvi-
mento de pessoas com foco nas competéncias
empresariais € humanas que séo estratégicas
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para o sucesso do negdcio. Percebe-se que os
conceitos enfocam o desenvolvimento do ser hu-
mano, favorecendo sua inser¢céo organizacional,
vinculando-o as estratégias empresariais.

Aeducacéo organizacional € uma forma de
facilitar o crescimento do ser humano, de acordo
com (MARIOTTI, 1999, p. 155).

a) Experiéncia sempre em renovagao;
b) aprendizado;
c¢) desenvolvimento de novas habilidades;

d) promover a flexibilizagdo das praticas,
regras e técnicas da organizacgao;

e) promover e aumentar a capacidade do
capital humano da empresa,;

f) preparar a organizagao para as mudancgas
na cultura e na identidade corporativa;

g) capacidade da corporagao para alcangar
seus objetivos e suas estratégias dentro do
cenario que esta inserida;

h) manter a capacidade de incorporar no-
vos membros e de transmitir-lhes a sua
cultura.

Sobre os itens acima, a EC representa
uma ponte que une o desenvolvimento das pes-
soas as estratégias de negocio da organizagéo.
O apoio forte e visivel da organizagéo é o fator
vital para o sucesso geral da EC.

A tecnologia de informagé&o contribui para
o aperfeicoamento nas formas de trabalho das
empresas modernas, pertinente aos processos
de inovagéo devido ao avancgo tecnologico, que
aumentou a velocidade das informacgdes nas ati-
vidades das organizagdes para o aprendizado de
seus funcionarios, pois se exige que os colabora-
dores processem mais informagdes com fungbes
definidas, o que significa aprender e pensar.

O grande desafio da EC é criar um am-
biente de aprendizagem organizacional, no qual
todo funcionario da empresa compreenda a im-
portancia da aprendizagem continua vinculada
a metas empresariais, de acordo com os itens
elencados por Eboli (2004, p. 56).

a) ldentificar e priorizar as necessidades
de aprendizagem atuais e futuras;

b) vincular o treinamento a essas principais
estratégias empresariais;

c) assegurar projeto, desenvolvimento,
apresentacéo e avaliacdo consistentes e
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d) oferecer orientagéo para o desenvolvi-
mento de uma filosofia de aprendizagem.

No século XXI, a educacgéo e a qualifica-
¢ao da forga de trabalho sdo essenciais para o
desenvolvimento das habilidades, pois, devido
as novas tecnologias e mudangas no ambiente
trabalhista, as informacdes e treinamentos rece-
bidos tornam-se rapidamente obsoletos.

3 Educacgao a Distancia

A importancia do Ensino a Distancia ou
Educacéo a Distancia (EaD), esta cada vez mais
evidente, sendo a EaD utilizada como ferramenta
no ensino/aprendizagem em todas as areas da
educacéo, onde as agdes do professor e do aluno
estdo separados no espago e/ou no tempo.

O ensino/aprendizagem ocorre de forma
onde professores e alunos ndo estéo juntos fisi-
camente, mas estao conectados, interligados por
tecnologias, como a internet. Mas também podem
ser utilizados outros tipos de midia, tais como: o
correio, o radio, a televisao, o video, o CD-ROM,
o telefone, o fax e tecnologias semelhantes.

Atualmente, devido ao avancgo das tecno-
logias de comunicacao, tornou-se possivel for-
necer cursos a distancia que reflitam as neces-
sidades de aprendizagem permanente de uma
organizacao, contribuindo na formagéo dos co-
laboradores nas diversas areas de atuagéo da
empresa.

O ensino a distancia é um sistema tecnolégi-
co de comunicacgao bidirecional que pode ser
massivo e que substitui a interacdo pessoal, na
sala de aula, de professor e aluno, como meio
preferencial de ensino, pela agao sistematica
e conjuntura de diversos recursos didaticos e
pelo apoio de uma organizagéo e tutoria que
propiciam a aprendizagem independente e
flexivel de alunos. (ARETIO, 1994).

Buscando uma educagéo que caracterize
ganho de economia para as organiza¢des, assim
grandes empresas estéo se utilizando das varias
formas de comunicagéo para capacitar, treinar
e reciclar os colaboradores ou equipes, sem a
necessidade de deslocar os funcionarios.
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Para Meister (1999) o E-learning € um
modelo de treinamento inovador e altamente
valioso para aprimorar os programas de Edu-
cacao Corporativa como forma de aprimorar e
promover as estratégias de aprendizagem con-
tinua, de modo a melhorar a competitividade da
forca de trabalho por meio da implantacao das
melhores praticas em programas de educacéo
e desenvolvimento.

A EaD caracteriza-se pela democratizagéo
da educacgéo, com caracteristica principal na re-
ducéo da interagao fisica espago/tempo entre o
professor e o aluno, proporcionando ao treinando
fazer os cursos em qualquer hora, em qualquer
lugar ou ainda no ritmo que quiser. Dessa forma,
o treinando pode gerenciar a constru¢ao do seu
conhecimento, com 6timos resultados quanto
aos objetivos e métodos.

4 Método de avaliagao de Kirkpatrick

Um dos objetivos especificos desta pesqui-
sa é a analise do modelo de avaliacao proposto
por Kirkpatrick (1998), que foi um dos pioneiros
na elaboracéo da avaliagdo de treinamento e é
amplamente utilizado em ambientes organiza-
cionais.

A primeira versdo foi apresentada em
1959, e previa a existéncia de quatro niveis de
avaliagcéo. Posteriormente ampliado por Hamblin
(1978), o modelo de avaliagao passou a contar
com cinco diferentes niveis relacionados entre
si. Sendo eles: de reagbes, de aprendizado, de
comportamento no cargo, de organizagao e de
valor final.

Varias organizagdes nacionais e internacio-
nais passaram a adotar o método de avaliagédo de
Kirkpatrick, tais como: McDonalds, Disney e Petro-
bras. O modelo foi adequado para a EC, conforme
relata Kirkpatrick na International Conference &
Exposition of American Society for Training and
Development 2005. (Conferéncia e Exposi¢cao
Internacional da Sociedade Americana para Trei-
namento e Desenvolvimento - ASTD 2005).

Conforme Kirkpatrick (2005), ha cinco eta-
pas (ou niveis) para realizar uma avaliagdo de
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um programa de ECaD. O modelo faz uma ana-
logia entre as diversas etapas ou niveis, anali-
sando uma corrente de causa e efeito, sendo
que o método torna-se mais complexo quando
passa a armazenar as informagdes obtidas com
os treinandos.

Tannenbaum e Yulk (1992), em estudos
atuais, apresentam evidéncias significativas
do relacionamento entre os diversos niveis. Os
resultados apontados mostram que a etapa ou
nivel de reacéo parece nao estar diretamente re-
lacionado as demais etapas do método, assim,
o significado de aprendizagem parece ser uma
condicao basica, porém néo suficiente, para al-
terar o comportamento no cargo ou fungao.

Figura 1 — Cinco niveis de avaliagao.

Aqualificagado impacta diretamente o terceiro
nivel, o qual envolve o resultado dos testes interme-
diarios, que séo resultados imediatos do treinamen-
to (reacéo e aprendizagem) e aqueles resultados
mais amplos, que vao determinar uma escala de
tempo maior (organizagéo e valor final).

Nessa etapa ou nivel, a avaliagao concen-
tra-se em analisar os conhecimentos e habilida-
des adquiridos na qualificacao, se o treinamento
foi efetivamente aplicado pelo colaborador na
fungéo ou cargo exercido.

A Figura 1 abaixo apresenta os cinco ni-
veis propostos pelo método de Kirkpatrick para
avaliar um programa de ECaD.

N5 -ROI

N4 - Resultados

N3 - Comportamento

N2 - Aprendizado

N1 - Reagio

Fonte: Os autores, a partir de Kirkpatrick, 1998.

Nivel 1

Reacao: Nesse nivel, é avaliada a reacao
dos participantes quanto ao programa ECaD, se
eles estdo gostando e se pretendem colocar em
pratica o que aprenderam. Com base nessa ana-
lise, questiona-se objetivando avanco mediante
alteracao nos conteudos, no material didatico, na
manutengédo ou substituicao de instrutores, na me-
lhor distribuicao dos horarios, mudanca do local do
programa, etc. O autor salienta para o fato de algu-
mas organizag¢des analisarem apenas se o funcio-
nario “gostou” do curso, porém nao adianta “gostar”
e nao utilizar os conhecimentos adquiridos.

Areacdo positiva ao treinamento é, todavia,
muito importante, visto que o futuro do programa
depende dessa reagéo. Reacgéo positiva e satisfa-
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¢ao demonstrada ndo necessariamente garantem
a aprendizagem, mas reagao negativa e insatisfa-
¢éo, com certeza, reduzem as possibilidades de
aprendizagem (KIRKPATRICK, 1998).

Nivel 2

Aprendizado: O segundo nivel do modelo
de Kirkpatrik analisa a aprendizagem e investi-
ga as informagbes que comprovem se 0s par-
ticipantes melhoraram ou transformaram seus
conhecimentos em habilidades ou atitudes pela
qualificagéo oferecida.

Com base no pensamento acima, enu-
meram-se possiveis fatores que auxiliam na
qualificagédo do participante:
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a) Mudancga direta na forma de perceber e
analisar a realidade;

b) ampliag&o significativa de conhecimento;

c) aumento de habilidades decorrentes da
qualificagéo.

Nesse nivel, faz-se necessario que a ava-
liacdo seja eficaz, com os objetivos bem traca-
dos, “[...] a avaliacdo de aprendizagem empre-
sarial deve considerar o perfil de competéncia
profissional ou funcional definido pela organi-
zagao para o participante do programa”. (LIMA,
2000, p. 162).

Nivel 3

Comportamento: O terceiro nivel tem a fi-
nalidade de investigar a extens&o da alteracao de
comportamento e de procedimentos que aconte-
¢a logo apés a participacao do colaborador em
um programa qualificacao.

E um nivel de analise mais detalhado que
os anteriores, e faz-se necessario confirmar os
objetivos definidos e se o que foi aprendido pelo
participante esta sendo aplicado na realizagéo
do trabalho. E necessaria, também, uma obser-
vacao direta do comportamento do participante
em seu local de trabalho, buscando identificar
alguma mudanc¢a que tenha sido provocada
pela ECaD.

Alguns autores descrevem que os dois
primeiros niveis (reagcdo e aprendizado) séo
desnecessarios. Segundo Kirkpatrick (1998), é
necessario o entendimento dos niveis anteriores
para que se obtenha uma avaliagao correta na
mudancga de comportamento do funcionario:

a) Se almeja realmente mudar;

b) conhecimento do que mudar, e como
mudar;

c) trabalhar em um ambiente adepto as
mudancas;

d) auxilio na aplicagédo do aprendizado;
c) receber premiacao pela mudanca.

Os pontos que devem ser considerados
na analise séo: se o aluno teve tempo e oportu-
nidade de assimilar os conhecimentos obtidos
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na qualificacdo; se procurou mudar o proprio
comportamento. Dentro dessa analise, também
é impossivel antecipar quando acontecerao as
mudancas, o que pode acontecer imediatamente
ou ndo. O colaborador podera chegar a conclu-
sdo que, mesmo com o aprendizado, ndo ha o
que mudar no seu comportamento.

E importante mensurar o comportamento do
colaborador, pois o objetivo principal do programa
de qualificagdo de ECaD é proporcionar uma al-
teragdo no comportamento, e novas qualificacdes
somente sdo boas se refletirem diretamente nas
atitudes e habilidades do colaborador.

Portanto, nesse nivel busca-se identificar
as principais mudangas que ocorrerao no cola-
borador ao cumprir o programa de qualificagéo.
Pois o principal objetivo do programa no terceiro
nivel &€ determinar se ha barreiras no processo
de aprendizagem.

Nessa analise, saliente-se que toda e qual-
quer mudanga comportamental do colaborador
depende diretamente da atuacao da geréncia
imediata, em aceitar ou n&o a aplicacao do que
foi aprendido na qualificacdo. Kirkpatrick (1998)
descreve cinco posturas da geréncia imediata
referente a mudanga de comportamento do fun-
cionario:

a) Reativo: a geréncia impede as mudan-

¢as. A proibicdo advém de conflitos entre

a geréncia imediata e o CEO (Chief Exe-

cutive Officer);

b) Desencorajador: modelo classico de ndo
dar o exemplo. A geréncia adota uma pos-
tura que desencoraja o funcionario a ndo
mudar de comportamento;

c) Neutro: chefia que ndo se comprome-
te com a postura da organizacao frente a
ECaD. Se o trabalho continuar “andando”
esta tudo bem;

d) Encorajador: geréncia que quer decidir
exatamente o que funcionario ira mudar
com aprendizado. Dessa forma, acaba
criando um clima de opressao e terrorismo,
e as mudancas nao se confirmam;

e) Requisitante: chefia que participa do pro-
grama e pretende que tudo saia perfeito. As
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reagdes do funcionario frente aos aconteci-
mentos sdo minuciosamente calculadas.

Assim, faz-se necessario conhecer os prin-
cipios e as técnicas (aprendizagem) e aplicacao
direta no trabalho (comportamento) € o que difere
os niveis de avaliagéo (segundo e terceiro).

Nivel 4

Resultados: Esse nivel, segundo Kirkpatrick
(1998), é importante para determinar o resultado
final, em decorréncia da participa¢do do colabora-
dor no programa de ECaD. Saliente-se que mui-
tas vezes ndo se sabe como mensurar os resul-
tados, porém sabe-se apenas que ha evidéncias
de uma melhora, mas nao provas incontestes.

Para proporcionar uma visao mais ampla e
identificar o impacto do aprendizado, podem-se
utilizar instrumentos para mensurar os resulta-
dos, no entanto, é necessario tomar cuidado com
os instrumentos a serem utilizados e que possam
expressar a satisfagdo dos funcionarios, ganho
de tempo em executar as tarefas, aumento da
qualidade percebida no trabalho, redugéo de aci-
dentes e reducédo de rotatividade de pessoal.

No EaD, os instrumentos normalmente uti-
lizados para avaliagdo se enquadram no modelo
de Kirkpatrick (Ibidem): questionarios (niveis 1 e
2), entrevistas (niveis 1, 2 e 3), testes (niveis 2
e 3), observagdes (niveis 1, 2 e 3) e registro da
performance (nivel 4).

Nivel 5

Retorno do Investimento Financeiro (Re-
turn of Investiment — ROI): Nesse nivel, avalia-se
o aporte financeiro aplicado nos programas de
ECaD, se houve ou ndo o resultado financeiro
(que sao fruto de estratégias organizacionais de
sucesso). Esses resultados abrangem o aumen-
to de producgéo, reducéo de custo, aumento de
vendas, aumento do lucro, etc.

Nesse periodo, é conferido o beneficio da
ECaD com seus custos, verificando-se se o re-
torno foi menor, igual ou maior que o capital in-
vestido (ROI). Enfim, consideram-se nesse pas-
so fatores relacionados a estrutura, validagéo e
avaliacao de programas de qualificagao.
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Esses aspectos abrangem as nog¢des ba-
sicas sobre o sistema de Educacao a Distancia,
tais como: caracteristicas, peculiaridades, van-
tagens e desafios, a explicitagdo da metodologia
de avaliagédo do programa de qualificacao a dis-
tancia, em que a analise retoma os quatro niveis
de avaliagcao propostos por Kirkpatrick (1998).
Destaca-se que cada nivel sucessivamente é
importante na avaliagdo da ECaD, nao devendo
ser descartado qualquer nivel de avaliagao, por
menor que seja a sua importancia.

Segundo Oliveira (2007), as medidas des-
critas acima representam um ponto de partida na
avaliagdo dos investimentos em educacao para
os funcionarios da organizac¢éo, assim a organi-
zagao pode deixar de utilizar o item de controle
(numero de dias ou horas do aluno) para seguir
uma medida na busca dos resultados, permitin-
do que o investimento em educacgao faca parte
das estratégias empresariais.

5 Procedimentos metodoldgicos

O método de pesquisa desenvolvido bus-
cou aliar as concepcdes tedricas relativas ao
tema e as necessidades praticas da coleta de
dados. A pesquisa tem como objetivo geral ava-
liar as praticas de Educagéo Corporativa a Dis-
tancia por meio do modelo de Kirkpatrick: em
uma empresa do ramo de energia no estado do
Parana, levantaram-se os conceitos do Método
de Kirkpatrick. Optou-se pela realizagédo de um
estudo exploratério.

A pesquisa se caracteriza pelo ponto de
vista da forma de abordagem qualitativa- quan-
titativa, por seu objetivo exploratorio, pois visa
proporcionar maior familiaridade com o problema
com vistas a torna-lo explicito. A metodologia utili-
zada foi sustentada pelo estudo de caso e os ins-
trumentos empregados para coletas dos dados
foram entrevista e questionarios. (YIN, 2005).

Em virtude dos objetivos estabelecidos é
que se pode classificar esta pesquisa como ex-
ploratéria, junto as observagdes de caso real que
formam um “conjunto de procedimentos intelec-
tuais e técnicos” (GIL, 1999, p. 26), para que os
objetivos sejam atingidos.

507



Nivaldo Pereira da SILVA; Antonio Carlos de FRANCISCO; et al

A pesquisa de cunho quantitativo foi aleat6-
ria, por acessibilidade, sendo aplicada junto a 50
colaboradores da empresa que participaram da
qualificagéo, sendo que 47 responderam o ques-
tionamento, no periodo de 05, 06 e 07/07/2008,
sob a forma de questionario.

De acordo com a visdo de YIN (2005),
apesar de geralmente os estudos de caso apre-
sentarem questdes do tipo “como?” e “por qué?”,
a presente pesquisa, ao salientar questdes es-
sencialmente exploratorias do tipo “o qué?” ou
“quais?” pode ser considerada, portanto, um es-
tudo exploratério de caso.

A pesquisa apresenta como pergunta de
partida a seguinte questdo: como o Método de Ki-
rkpatrick pode analisar as praticas de Educacgéo
Corporativa a Distancia (ECaD) na organizagéo?
YIN (Ibidem) destaca que, em questdes de pes-
quisa do tipo “como”, o pesquisador é estimulado
a usar as estratégias de estudos de caso. Ainda
conforme Yin (Ibidem, p. 33), o pesquisador:

Enfrenta uma situagéo tecnicamente Unica
em que havera muito mais variaveis de interesse
do que de pontos de dados, €, como resultado,
baseia-se em varias fontes de evidéncias, com
os dados precisando convergir em um formato de
tridngulo, e, como outro resultado, beneficia-se do
desenvolvimento prévio de proposi¢cdes tedricas
para conduzir a coleta e a analise de dados.

Corroborando com o pensamento de YIN
(Ibidem, p. 54), os estudos de casos podem ser-
vir para desenvolver a teoria ou testa-la. Nesse
estudo de caso, o objetivo é verificar e confrontar
a teoria desenvolvida num caso pratico.

Em um segundo momento da pesquisa de
dados, foram aplicados questionarios aos usua-
rios do programa de treinamento visando obter a
percepgao quanto as caracteristicas do progra-
ma de treinamento da empresa em estudo, para
estabelecer uma cadeia de evidéncias relativa as
questdes investigadas conforme o tema proposto.
Pois segundo Gil (1999, p. 90), “[...] o questionario
constitui o meio mais rapido e barato de obtencao
de informacgdes, além de n&o exigir treinamento
de pessoal e garantir o anonimato”.

Na analise do material sem carater cientifi-
co foi seguido o caminho proposto por Gil (1999),
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que aponta algumas considerag¢des iniciais a se-
rem verificadas na fase de analise. Ainda segun-
do Gil (Ibidem), cabe ao pesquisador:

a) Estabelecer uma compreensao dos da-
dos levantados;

b) confirmar ou ndo os pressupostos da
pesquisa;

c) responder as questdes formuladas e
ampliar o conhecimento sobre o assunto,
articulando-o ao contexto cultural do qual
faz parte.

Utilizou-se o método descritivo estatistico
para responder as questdes quantitativas e apre-
sentar os resultados analisados e interpretados
a partir de médias e percentuais das respostas
obtidas. Na realizagdo da pesquisa, observou-
se que o treinamento é focado na area técnica
operacional, com embasamento nas necessida-
des dos treinandos.

6 Analise dos resultados

a) Etapa de Reacgao: ¢é identificar como
os treinandos do programa de qualifica-
¢cdo reagem a ele. Avaliar a reagéo suge-
re mensurar a satisfagdo do colaborador
(conteudo, metodologia, instalagdes, en-
tre outros).

E de extrema importancia ndo somente
identificar as reagbes dos treinandos, mas prin-
cipalmente as reacgbes positivas quanto a qualifi-
cacao fornecida pela organizagao, as quais ser-
vem para nortear e balizar o futuro do programa
de qualificagao.
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Grafico 1 — Quanto as instalagdes fisicas, metodologia e conteudo da qualificacédo via EaD/E-
learning, tais como: texto, figuras (graficos, desenhos), fotografia, imagens em movimento,

animacgdes, som. Como vocé considera este item?

Fonte: Pesquisa de campo, autor.

Questionado o colaborador quanto as
instalagdes fisicas, metodologia e contetdo da
qualificagéo via EaD/E-learning, tais como: texto,
figuras (graficos, desenhos), fotografia, imagens
em movimento, animacgdes, som, 45% dos fun-
cionarios citam que esta muito bom, para 26%
esta bom, sendo que 21% responderam que esta
excelente, e para 6% médio e 2% ruim.

Analisando os resultados, faz-se necessa-
rio uma melhoria de adequacao quanto ao aspec-
to de conteudo pedagoégico, como: recursos mo-
tivacionais e carga informacional. Nesse sentido,
é fundamental perceber que a EaD precisa ser
realizada como educacgao para a aprendizagem
€ ndo como um simples processo de ensino.
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Grafico 2 — Vocé ficou satisfeito com a qualificacdo via EaD/E-learning que a organizagao utilizou?

Fonte: Pesquisa de campo, autor.
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Vocé ficou satisfeito com a qualificagéo via
Educacéo a Distancia/E-learning que a organiza-
¢éo utilizou? Conforme grafico acima, 75% dos
colaboradores classificaram como “excelente ou
muito bom” a qualificacao realizada via EaD/E-
learning.

Satisfacdo dos colaboradores quanto ao
apoio tecnolégico, quantidade de atendimentos
pelo suporte da plataforma de EaD, numero de
computadores disponibilizados por colaborador
em horario de expediente, definicdo de politicas
de acesso a internet e autenticagdo como usu-
arios da plataforma de ensino.

Qualidade e gerenciamento eficaz de aces-
so da qualificagéo pelos tutores (uma vez que a
empresa caminha para a expanséo do treina-
mento virtual). Do ponto de vista do colaborador,
€ importante a administracdo do tempo destinado
para que os funcionarios possam se atualizar no
préprio ambiente de trabalho (ou em local deter-
minado pela empresa), por mais que haja ampla
disposicao de recursos.

Segundo os gestores da empresa, os indi-
cadores/perspectivas correlatos sdo importantes

na analise na etapa “pré-curso”, como etapa de
planejamento, para disponibilizar os resultados
financeiros pela organizagéo, ou seja, a ava-
liacdo que a empresa necessita fazer de seus
recursos para que os colaboradores possam
realmente aproveitar as tecnologias, suporte e
acesso corporativo satisfatoriamente.

De acordo com os gestores, o modelo de
aprendizagem deve estar associado a um ins-
trumento adequado as necessidades que cor-
responda a infraestrutura tecnolégica disponivel
para o desenvolvimento de habilidades do ser
humano, sendo capaz de atingir o conhecimento
com amplitudes diferentes, pois a aprendizagem
é diferente para cada pessoa.

b) Etapa de aprendizado: essa etapa
pode ser definida como identificagdo das
possiveis mudancas de aprendizado e au-
mento de conhecimento dos participantes.
Uma ou mais mudang¢as devem aconte-
cer se houver uma mudancga efetiva de
aprendizagem.
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Grafico 3 — As qualificagdes via EaD/E-learning na empresa

Fonte: Pesquisa de campo, autor.
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No grafico acima, observa-se que 44%
dos colaboradores afirmam que os cursos/
qualificagdes via EaD/E-learning servem para
desenvolver a habilidade e atitudes, 24% dos
entrevistados afirmam que a qualificacéo serve
para disseminar o conhecimento, e 15% dizem
que ela serve para desenvolver a lideranca, en-
quanto 11% afirmam que ela favorece o desen-
volvimento pessoal e 6% relatam que os cursos/
treinamentos servem para melhorar a qualidade
dos servigos ao consumidor.

Nessa etapa, os indicadores de avaliagédo
de aprendizagem nao necessitam de um enfoque
quantitativo. No caso da empresa em estudo, o
elemento humano é essencial no processo de
avaliacao (a empresa pode fazer uma analise cri-
teriosa ou utilizar as ferramentas de analise dos
comentarios). A empresa em questao da énfase
ao uso de ferramentas de simulacdo para analise
da realidade do ambiente de trabalho.

As avaliagdes efetuadas pela organizagéo
impactam os indicadores do numero de qualifica-
¢bes por aluno, o numero de processos pelo qual
o colaborador passa a ter maior autonomia.

Segundo os gestores, a organizagao tem
uma atencao especial com relagéo aos objetivos
de manter a cultura organizacional, e a principal
busca da organizacgao € elevar o nivel de conhe-
cimento/aprendizagem dos clientes internos/ex-
ternos, reter o conhecimento, e desenvolver os
colaboradores como profissionais.

O indicador “s&do dados comparativos para
analise de aprendizagem virtual” de acordo com
Eboli (2004, p. 95). Um exemplo & comparacg&o
entre a qualidade/quantidade de participa¢des
dos funcionarios do setor em qualificagbes dis-
ponibilizadas pela organizagéo tanto no ambito
interno ou externo. Esse € um indicador que
pode ser levado em consideracao, e que serve
para identificar alguns “gargalos” nos processos
organizacionais.

c) Etapa de comportamento: pode ser
definida como a extensao da mudanga no
comportamento devido a participagdo nos
programas de qualificagéo.

50

45

40

35

30

25

20

15

E Tl | e

O Ganhar experiéncia em cursos por meio do EaD;
@ Desenvolver o aprendizado do colab orador;
@ Desenvolver novas habilidades;

@ Treinar maior numero de alunos com baixo custo

O Disponibilizar informagdes mais completas;
@ Proporcionar facilidade e rapidez para atualizag &o;
@ Adotar estruturas curriculares mais flexiveis;

O Aproveitar os padrdes universais da internet.

m Promover a flexibilizagao das praticas, regras e técnicas da organizagao;

[ Promover e aumentar a capacidade do capital humano da empresa;

@ Preparar a organizagéo para as mudangas na cultura, e na identidade corporat iva;

@ Desenvolver a capacidade da corporagao para alcancar seus objetivos e suas estratégias;
B Manter a capacidade de incorporar novos membros e de transmitir -lhes a sua cultura.

O Reduzir custos com viagens, tempo de deslocamento e infraestrutura;

O Oportunizar ao aluno e a empresa uma menor duragéo de curso;

m Criar uniformidade e consisténcia na mensagem transmitida;

W Treinar um grande nimero de pessoas simultaneamente;

Grafico 4 — Motivo que levou a organizagao a promover cursos de Educagéo a Distancia.

Fonte: Pesquisa de campo, autor.
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No questionamento de multipla resposta
“por que a empresa esta implantando treina-
mento via EaD/E-learning?”, os itens mais cita-
dos pelos colaboradores sao: em primeiro lugar,
responderam que a empresa treina um grande
numero de funcionarios ao mesmo tempo; em
segundo lugar, que o treinamento desenvolve
o aprendizado dos colaboradores; em terceiro,
aparecerem empatados os itens desenvolver
novas habilidades e aproveitar os padrbes uni-
versais da internet.

Para os gestores, € um recurso de comuni-
cagéao entre duas ou mais pessoas, como forma
de despertar e prender a atengéo do colaborador
(aluno) no tema a ser debatido, provocando, des-
saforma, o seu interesse e o desejo de aprender
e aplicar os conhecimentos obtidos.

Os canais que a organizagao utilizou como
recurso de aprendizagem, foram baseados em
conceitos pedagdgicos voltados ao aprendizado,
buscando uma melhora na capacitacéo do indi-
viduo, para tornar-se um aprendizado continuo
(lifelong learning) dentro das diferentes catego-
rias profissionais.

Os gestores apontam que a participagao
ativa do educando é de vital importancia no pro-
cesso ensino/aprendizagem, frisando que ele

nao deve ser apenas um mero espectador diante
das informagbes que estao sendo repassadas.
Assim, faz-se necessario determinar o método
de ensino para atender as diferencas individuais
e as necessidades reais de cada educando.

O processo total de aprendizagem implica
na aceitacédo pelos colaboradores (alunos) dos
métodos pedagoégicos que foram implantados
e repassados e de como o educando trabalha
as informagdes obtidas nas etapas do processo
continuo de aprendizagem.

Foram observados o relacionamento entre
colegas, a quantidade/qualidade de interacbes
aluno/professores durante e apos o treinamen-
to, o uso de ferramentas de comunicagao para
integrar as equipes e facilitar a execucao de ta-
refas, assim como as intervencgdes no férum de
cada curso.

Uma verificagdo na etapa de comporta-
mento dos treinandos da organizacdo quanto
aos resultados da qualificagao virtual pode ser
feita a partir do grau de interagéo entre os usu-
arios e o tutor. Faz-se necessario uma analise
das ferramentas de interagéo (chats, féruns e
outros) como auxilio e entrosamento da equipe,
facilitando a troca de informagbes para a execu-
¢ao das tarefas da organizagéao.
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Grafico 5 — As qualificagdes via EaD/E-learning promovidas pela organizagéo normalmente utilizam?

Fonte: Pesquisa de campo, autor.
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No grafico acima sao mostrados os re-
sultados referentes a utilizagdo de aplicativos
multimidia, programas e ferramentas de comu-
nicacao on-line disponibilizados aos treinandos.
Com relagéo a utilizagcado de ferramentas de
comunicacgao, os treinandos responderam que
utilizam e-mail (sendo que 28% destes decla-
raram que acessam a caixa postal pelo menos
uma vez por dia); 38% ja participaram de féruns
ou listas de discussao; 19%, de chats e 15% de
videoconferéncias.

Aplataforma disponibilizava aos treinandos
uma eficacia na troca de experiéncias e, conse-
quentemente, aquisicdo de novos conhecimen-
tos pelos colaboradores da organizacdo. Res-
pectivamente ao periodo em que se realizaram
0s encontros, estédo disponiveis outros recursos
tais como e-mail, forum e chat, para refor¢o aos
treinamentos dados. Tém-se ainda disponivel
para download o manual do tutor, com as normas
e os procedimentos organizacionais.

Os gestores apontam uma reducgao de
custos com as qualificagdes disponibilizadas
pela organizacgédo, entre outros beneficios, uma
atencéo especial para evitar o excesso de im-
pessoalidade nas relagdes profissionais.

As qualificagbes disponibilizadas pela or-
ganizagdo buscam desenvolver as competén-

cias necessarias para o cargo do colaborador.
Ainda com base no planejamento das qualifica-
¢cOes, destacam-se as competéncias “agilidade”
e “autonomia”. Assim, percebe-se uma troca de
informacgdes on-line entre os colaboradores da
organizagéo, reduzindo sensivelmente os custos
com comunicagdes (minimizando o uso do tele-
fone, por exemplo), e diminuindo o retrabalho
decorrente da auséncia de informag&o ou uso
de informacdbes errbneas, através da consulta a
colegas e superiores on-line.

Otimizar o tempo médio de adaptagéo para
novos funcionarios e o tempo médio de empresa
dos funcionarios promovidos. Nessa etapa, os
objetivos seriam a elevagéo do nivel de conheci-
mento das pessoas na organizag&o, a promog¢ao
do desenvolvimento pessoal e profissional.

d) Etapa de resultados: os resultados
podem ser definidos como os resultados
finais ocorridos devido a participacao no
programa. Os resultados finais podem in-
cluir incremento na producéo, aumento de
qualidade, diminuicdo de custos, redugéo
do turnover, redugéo de acidentes e au-
mento de salario. O questionario aplicado
apo6s a conclusao do Programa de Qualifi-
cacao restringiu-se apenas a avaliagédo do
aumento da producao e da qualidade.

19%

81%

O Sim m Nao

Grafico 6 - O treinamento/curso via EaD/E-learning do qual vocé participou possui ligacdo direta

com suas atividades na empresa?

Fonte: Pesquisa de campo, autor.
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O grafico aponta para o quesito ligagao
com as atividades desenvolvidas pelos emprega-
dos da organizag¢ado com a qualificagéo efetuada
via EaD/E-learning, sendo que 81% dos entrevis-
tados afirmaram que o conteudo do curso esta
diretamente ligado as atividades que desenvol-
vem na organizacao e, para 19%, o curso nao
tem ligagdo com as atividades que desenvolvem
na empresa.

A organizagdo da énfase ao programa de
aprendizagem continua como alternativa de cres-
cimento e desenvolvimento de um perfil profissio-
nal coerente com os requerimentos do mercado
de trabalho. O numero de melhorias continuas
como resultados da qualificagdo tem relagcéo
direta com os indicadores de desempenho da
organizagao, buscando aumentar as perspecti-
vas no percentual financeiro disponibilizado pela
organizacao.

e) ROl - Retorno do Investimento Fi-
nanceiro (Return of Investiment): Nes-
se nivel, avalia-se se a empresa teve re-
torno financeiro com os investimentos em
qualificacao, verificando-se, também, se o
retorno foi menor, igual ou maior que o ca-
pital investido (ROI). Considera-se impor-
tante os fatores relacionados a estrutura,
validagdo e avaliacdo de programas de
qualificacéo dos colaboradores.

Na entrevista com gestores, estes “salien-
taram que seis meses apos a qualificacdo dis-
ponibilizada pela organizacéo, percebem-se os
resultados no aumento de producgéo, reducéo de
custo, aumento do lucro, etc.”

Todos os programas de qualificagcao pro-
fissional podem ser avaliados financeiramente.
E preciso pensar nos motivos para mensurar os
resultados. Esse € um bom ponto de partida.
Normalmente, nas organiza¢des sdo montados
os niveis de satisfagdo com os empregados e
a produtividade. Também costumam reduzir o
turnover, os custos com saude, o absenteismo
e os acidentes, pois os profissionais ficam mais
atentos e dispostos. Isso se converte faciimente
em indicadores (cifras). Achave é se certificar de
que o programa esta conectado a um ou mais
desses indicadores no inicio e no decorrer do
tempo para rastrear os resultados.
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7 Conclusao

No atual cenario, muitas empresas estao
investindo na capacitagdo de seus colaborado-
res e implantando programas estruturados de
ECaD, com objetivo de dinamizar o processo de
aprendizagem organizacional em harmonia com
0s negécios estratégicos da organizagéo.

No que tange ao aspecto avaliagéo, obser-
VOU-Se que a empresa nao possui um sistema de
avaliacao devidamente implantado, e atualmente
aplica-se um unico instrumento de avaliagao ao
término de cada programa de qualificagao.

O resultado que se espera deste estudo é
uma analise direta do método de avaliagcéo de
Kirkpatrick, uma vez que ele pretende ser uma
contribuicdo para o debate sobre a organiza-
¢do. As organizacdes poderao ser beneficiadas
na medida em que identificarem o método de
analise dos resultados do Ead/E-learning. As
empresas poderdo adotar o sistema de avalia-
¢céo a ser proposto ou adapta-lo de acordo com
a sua realidade.

Recomenda-se que a empresa elabore um
sistema de avaliagdo com objetivo de estabe-
lecer medidas fidedignas e sistematizadas dos
programas de educagéao corporativa, utilizando-
se de indicadores que traduzam os rumos dos
programas de aprendizagem continua.

Tem-se consciéncia que a pesquisa propos-
ta neste estudo pode estar limitada a alguns fato-
res. O primeiro é a possivel dificuldade de acesso
as informagdes da organizag&o. Outra limitagédo é
a constante evolugéo do EaD/E-learning, ou seja,
nao se trata de um assunto estatico.

Conclui-se que a grande dificuldade das
organizacdes é estabelecer um método para criar
um indicador confiavel para avaliar a aprendiza-
gem, principalmente no tocante as qualificagcbes
a distancia que as empresa disponibilizam.
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