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RESUMO

Este trabalho de concluséo do curso de Especiabzaq Gestdo de Negocios Financeiros
trata sobre os métodos de pedagogia empresarallesafios advindos da chamada “era da
informacdo”, buscando entender quais as metodaatgatreinamento mais adequadas a
esta nova realidade. Foram coletados dados atdevéguestionarios aplicados em trés

empresas de areas distintas com o objetivo de \@bserefeito de aplicacdo de métodos

distintos de treinamento nestes ambientes e agtapas e resultados percebidos pelas
organizacgdes e seus colaboradores. Dentre ospgaisgesultados, destacam-se: a rejeicao
as metodologias tradicionalmente utilizadas nosiams pesquisados e o0 interesse em
metodologias que agregam inovagfes tecnolégicagreioementos tais como o0 uso da

internet.

Palavras-Chave: Treinamento, Método, Pedagogia €&sapal, Era da Informacéo.
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1. INTRODUCAO

A humanidade vive atualmente na era da informaCamteddos que ha 50 anos
demorariam dias, ou até meses, para ser compddgh&oje sdo disponibilizados
mundialmente em segundos. Os meios de comunicagdoternet sdo capazes de partilhar
informag6es de forma imediata, praticamente ndcah@ncia de tempo entre o fato e a sua

divulgacgao.

Uma das principais consequéncias deste processoeéehg um excesso de
informacdo disponivel e pouco tempo para absor@emgama de dados. Com isso o

conhecimento tende a se tornar amplo, mas sugrfici

Observando esta caracteristica da atualidade, gesse que também h& uma
ansiedade pelo conhecimento “imediato”. Ndo ha nbaigpo para a informacdo que

demora em se completar.

Em se tratando das organizacgdes, esta revoluci@dodaacao pode representar um
problema para sua eficiéncia operacional. O excdssmformacgdes facilitou a perda de
foco dos colaboradores no processo de aprendizagesnempresas, afinal, com tantos
novos meios de se absorver conhecimento, por guiediear ao processo pedagogico

tradicional na sala de aula.

A sala de aula tradicional, com um professor diggncom seus livros sobre a
mesa, se tornou tema de debate diante do lequéiedeativas que a tecnologia oferece
hoje. A informacdo em tempo real e 0s recursosotégicos permitem que O USUArio

escolha quando e como deseja adquirir novos canketns.

O modelo de conhecimento no trabalho atualmentesapgsela gestdo de
competéncias dos colaboradores das empresas. Bd#onmobjetiva que o conhecimento
seja aliado do interesse e da capacidade de cdigt&dumo dentro da empresa. Voltando este
modelo para os métodos de treinamento aplicadestigna-se sobre a forma de trabalho

do modelo tradicional e sua eficiéncia.



Questionam-se atualmente se os sistemas pedagémgidimsonais, utilizados ha 30,
20 ou até 10 anos atras, ainda sao eficientes @arainamento empresarial. Novos
métodos de pedagogia empresarial devem ser neéosspara aproveitar o fendmeno da

Era da Informacé&o.

A dindmica da informacdo na atualidade demandarnawiado sobre as formas de
ensinar, e dentro desta questdo pedagdgica esttudoesobre treinamento que aqui se
pretende realizar.

A demanda levantada e as demais observacdes esnsadubordinam a questao
central do estudo aqui apresentadguais métodos de treinamentos e cursos sao
apontados como de aplicacdo mais eficientes, na ppectiva dos treinandos, dentre os

realizados pelas organizacdes estudadas, para a Efa Informacéo?

1.1. OBJETIVO GERAL

O objetivo geral deste estudo € avaliar a satisfalg® treinandos com os métodos
de treinamentos e cursos utilizados atualmentes metzanizacdes estudadas com base nos

pressupostos da pedagogia empresarial.

1.1.1. Objetivos especificos:

Durante o estudo, pretende-se:

» Descrever os métodos de aplicacdo de treinamentiigados nas

organizacdes estudadas;



e Levantar aspectos positivos e negativos percelnidogue tange aos cursos

atualmente realizados;

e Verificar quais 0s meétodos considerados mais adkguapelos

respondentes; e

* Propor melhorias, se necesséario, aos treinamerdazados face as

necessidades apontadas pelos treinandos.

1.2. JUSTIFICATIVA

O interesse no presente estudo se deu em funcaatelste necessidade de
qualificacdo de m&o de obra no atual mercado taltra e o problema enfrentado por isso
para quem quer evoluir na carreira e para quemisarade profissionais adequados a
realidade do mercado atual. Segundo informacodBBEA, em 2011, 73% dos brasileiros
desempregados no pais ndo tem qualificacdo suficipara retornar ao mercado de

trabalho.

Observada esta situagdo, entende-se que ha cadidata as vagas, mas ha
caréncia de profissionais qualificados para pre@&a$, pode haver, portanto, deficiéncia

no modelo atual de qualificacédo profissional enaigiento de mao-de-obra.

Em uma metodologia de trabalho que exige “gestaoodbecimentos” e ndo mais
aprendizado mecanizado, surge o questionamentmdiAbs mecanismos de aprendizado
nas empresas evoluiram junto com o modelo de dapaoiesperado?” e “Como € possivel
aumentar o interesse dos colaboradores e estinaultiusca de conhecimento nas

empresas?”

A proposta do presente estudo é entender a impgatéastes aspectos referentes a
gualificacdo e como sdo avaliados por treinandaie @s treinamentos sdo ministrados.

Com uma avaliacdo dos métodos utilizados paramigsdo do conhecimento e seus
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resultados, pode-se melhor entender se ha neagssidamudancas e onde se encontram e
assim pode-se propor alteracbes nos modelos ete@sieo que podera levar a maior

eficiéncia do sistema de treinamentos.

Durante o estudo, pretende-se em um primeiro manianér referéncia, com apoio
da literatura existente, da preparacdo e dos metddotreinamento. Em um segundo
momento, rever os conceitos de Andragogia (educggia adultos) e piramide de
aprendizado. Por ultimo, com base em pesquisa wuM@resentar uma analise das

impressbes de um universo de treinandos sobre txdohegias de aprendizado a que
foram submetidos e uma leitura destes resultadodaditeratura pré-estudada.

Embora os contetdos sejam a razdo de ser dosntei@s, 0 que se objetiva neste
estudo é a forma de aplicacdo destes conhecimenttaios a maior eficacia na sua
absorcéo pelo publico alvo. A eficiéncia dos mésodie ensino serdo o foco, mas o efeito e

gualidade dos conteudos ministrados ndo podenesepdsiderados.

O trabalho versara, portanto, sobre treinamenteengsesas em virtude das novas
tecnologias e necessidades de atualidade. O es@iaddeixara de abordar as metodologias
tradicionais de treinamento; o que se pretenderéuitea leitura de como sistemas

pedagdgicos podem ser utilizados com maior efic@énc
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2. PEDAGOGIA EMPRESARIAL: UMA DEFINICAO

O pedagogo &, por definicdo do verbete especifizodidionario Houaiss o
“especialista em pedagogia” que por sua vez éidaftomo “1. teoria e ciéncia do ensino.

2. oficio de ensinar”. O pedagogo seria, portamt@sponsavel pelo ensino.

Deve-se entender também que a atuacédo do pedagogpl& e se estende a varias
areas que demandam a transmissdo do aprendizaalcat@cdo deve ser compativel e
atualizada em relagédo a valores sociais da comimidme o cerca, e ele deve ter
sensibilidade para perceber os efeitos da suadiuac

Entre as areas de atuacdo da pedagogia, esta amlilda a transmissdo de
conhecimento dentro das empresas: a chamada “Rpddfmpresarial”. Estudiosa desta
modalidade especifica, a Professora Maria LuizairndaHoltz (1999) define que a
pedagogia empresarial € responsavel pelo desemaitd profissional e pessoal dos
colaboradores dentro de um ambiente empresariglieoem muitas empresas também é

chamado de Educagéao Corporativa.

A pedagogia empresarial compreende o estudo dosdogtde aplicacdo e
transmissdo de conhecimento para os profissioagighpresas, cujo papel ganha destaque

com a mudanca do paradigma do aprendizado orgamzéhc

3. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO (T&D)

O conceito de Pedagogia Empresarial esta diretamiégddo ao conceito de
Treinamento e Desenvolvimento (T&D) dentro das es@s. Segundo Ribeiro (2007) a
pedagogia empresarial compreende, dentro do estmp@inamento, em especial na fase

de planejamento e programacdo, a questdo didativalvida no processo. Desta

! HOUAISS, Antonio. VILLAR, Mauro de SallesMini Dicionario Houaiss: dicionario da lingua
portuguesa. Rio de Janeiro Moderna, 2004. 2 ed.
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compreensdo advém a ligacdo entre os dois conceiie@ssdo tratados por vezes como

sindnimos, mas que devem ser entendidos como ¢tosGEergicos.

Treinamento e Desenvolvimento diz respeito ao mswale aprendizagem dentro
da empresa de uma maneira mais ampla. Segundoe@hta2008), treinamento se refere
ao momento imediato, a melhoria de habilidadesngpeténcias para a ocupacao do cargo
atual do individuo e seu desempenho imediato. ®aeéerido autor, o desenvolvimento ja
faz referéncia ao momento futuro do individuo derdia empresa, as habilidades e

competéncias necessarias a ocupacao de cargosirmgdar colaboradores da empresa.

Marras (2000) também faz distincdo semelhante ern@inamento e
desenvolvimento. A definicdo de Marras para treimatm trata também de processo de
aprendizagem voltado ao “curto prazo” para a otugép do trabalho j4 desenvolvido pelo
treinando. Enquanto que o desenvolvimento, parasnm autor, envolve visao “macro”

de crescimento profissional voltado a objetivosndelio e longo prazo.

Também é entendido por Chiavenato (2008) que treng e desenvolvimento sdo
um processo ciclico, que ndo tem fim dentro da esgprOcorre que a necessidade de
aprimorar conhecimentos é constante e o crescintstéuncionarios de uma empresa faz
com gue os cargos estejam sendo ocupados em algumento deste ciclo por novos

individuos.

Cabera a pedagogia empresarial, através do gestBHd cumprir 0 processo de
treinamento e desenvolvimento da empresa de acormoas necessidades de crescimento

da mesma e com o planejamento de carreira dossklmradores.

Marras (2000) ressalva que embora os sistemas ¢pgidag sejam semelhantes
para treinamento e desenvolvimento, a aplicacateslesstemas tem objetivos bastante
distintos e cabera ao gestor do processo obsew/aaphcacdes de acordo com as
necessidades da empresa compatibilizando-os corecassidades e capacidades dos seus

profissionais.

Além da questdo da aplicacdo e dos objetivos difese € importante referir que
devido a velocidade com que o conhecimento evauEra da Informacdo ndo é mais
possivel se servir de metodologias um tanto eatatle T&D tradicional. Cordeiro (2001)
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defende que o T&D tradicional acabou, e que o desis empresas no ambiente de

mudancas constantes é fazer a gestdo do conhegigeefdrma mais dinamica e eficiente.

N&o é mais possivel trabalhar com previsibilidadetoro profissional e, portanto,
ndo é possivel também prever quais serdo os coméeitis que deverdo ser desenvolvidos
no médio prazo dentro das empresas. Cordeiro (2@8%alta a necessidade da criacao de
centros de treinamento e faz consideracfes solidamiasrsidades Corporativas, que seréao
vislumbradas mais a frente.

Cabe observar que esta forma de pensar o conhdoirastd mais direcionada a
autogestdo de conhecimentos e a gestéo por comjastém estes conceitos estdo tomando

o lugar do T&D tradicional.

Entende-se que a gestdo por competéncias trazgoonsnceitos/entendimentos
menos estaticos, aparecendo como um modelo deogestd adequado aos anseios dos
funcionarios, uma vez que se preocupa com a adiqgale do individuo. Nesse sentido,
traz uma proposta diferente de pensar o perfil jddsenas empresas (Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes que devem ser postos em)ag@ns compativeis com as

necessidades da empresa.

Souza (apud COSTA et al, 2008) ressalta que chegamdim da “era do T&D
tradicional” e ressalta, em seu lugar, o conceitgesktdo do conhecimento. Este conceito €
mais voltado a preparacdo dos individuos pararsarem o diferencial competitivo das
empresas, através de métodos que ensinam “comarpets invés de ensinar apenas

tecnicamente como no “T&D” tradicional.

Também na mesma obra (2008), o Professor Antbnio&omes da Costa
enfatiza a necessidade de mudar a forma de apreretesinar na “Era do Conhecimento”,
ressaltando que o conhecimento técnico especiéiee der substituido pela capacidade de

ser flexivel e autogerir seu conhecimento.

Treinamento sera tratado a partir deste pontoggééscia do presente trabalho, na
acepcao da palavra, ndo mais se referindo a T&Dtamo, no presente trabalho, o
conceito de treinamento utilizado sera o concei® tckinamento como meétodo,

procedimento voltado ao aprendizado.
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E importante, mesmo ndo sendo o enfoque destelhatentender as etapas do

T&D tradicional, que, segundo Marras (2000) sadmpua saber:

. Diagnostico: Observa-se nesta fase quais as necessidadesanhbaste

levando em conta quem deve ser treinado e o quesgg\aprendido;

. Planejamento e Programacgao: Etapa em que se leva em conta o

cronograma, programa, testes e validagéo do curso;

. Execucao:Aplicagcédo pratica da etapa de planejamento e anoggao, leva

em conta a qualidade da aplicacao e a eficiéndaekultados; e

. Avaliagcdo: Etapa em que sdo mensurados os resultados oladoso
treinamento e comparacdo dos mesmos com O que spexado pela

organizacao.

O diagnostico da necessidade de treinamento é smdeicia o planejamento de
todo o processo de aprendizado dentro da empretapBde se dar por diversos meios,
conforme listados por Marras (2000): aplicacdo desstjonarios; entrevistas com
trabalhadores; aplicacado de testes ou exames;vagdein loco de trabalhos; folha de

avaliacdo de desempenho; solicitacdo direta daltratior ou supervisor.

Além disso Chiavenato (2008) também enumera siegc@ue chama de
indicadores de necessidades de treinamento imediatéuturas, quais sejam: expansao da
empresa e admissao de novos empregados; redugéicmimo de empregados; mudanca
de métodos e processos de trabalho; substituighemavimentacdo de pessoal; faltas,
licencas e férias de pessoal; expansao de serwgaancas nos programas de trabalhos ou
de producéo; modernizacdo do maquinario; produgdmreercializacdo de novos produtos

OU Servicos.

Além dos indicadores de Chiavenato e dos meiodatmdstico da necessidade de
treinamento apontados por Marras ha o fator, best@nal, da velocidade com que os
mercados e as necessidades de consumo mudam n@da drdormacdo como fator

determinante da necessidade de treinamento, cigseéé@ dada por Costa (2008).
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Na etapa do processo de treinamento se definens gqugiconhecimentos que
necessitam ser compartilhados com o publico alvivedeamento. Segundo Marras (2000),
deve-se definir nesta etapa a extensédo do questsnge ensinar, quantos modulos devem
ser compostos, se o treinamento deve ser continuag@ntual, 0 numero de treinandos e
de setores contemplados, a prioridade, a extensdceithamento e o custo beneficio do

treinamento.

Por sua vez, a execucdo do treinamento trata deagfd do planejamento de
acordo com as necessidades diagnosticadas no ddqgiwocesso de elaboragédo. Segundo
Marras (2000), nesta etapa deve haver especiatypagdo com os fatores: qualidade da

aplicacdo dos modulos e a eficiéncia dos resultados

Na questédo da qualidade da aplicagdo dos modulosdleontinua enumerando 0s

itens que influenciam o resultado:

- Didatica dos instrutoresNeste ponto ndo sO a experiéncia devera ser
levada em conta, um bom instrutor deve ter conhetione capacidade de

transmiti-lo;

- Preparo técnico:Neste ponto deve-se observar o grau de conhe@ment
deste instrutor e como ele esta em relacdo a ddulglido assunto tratado,
manter-se em sintonia atualizando-se com a matmaestudo é o

complemento necessario ao conhecimento técnicawkémcia,;

- Légica do méduloOs médulos que se pretende instruir devem seguar u
sequéncia de aprendizado que faca sentido, e aléso devem ser
compativeis as pretensdes do treinamento e congiveen para aqueles

gue devem aprendé-los;

- Qualidade dos recursosO ambiente de treinamento, seus recursos e
equipamentos devem funcionar bem e agregar fagéglao aprendizado.
Equipamentos ruins, salas desconfortaveis e outna®nvenientes
causados por material inadequado contribuem papediar a atencao aos

conteudos e prejudicam o cronograma do treinamento;
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- Técnicas utilizadasEste pode e deve ser um diferencial no aprendizado
escolha de técnicas pedagogicas eficientes podandear o grau de
absorcdo do que se pretende ensinar. O uso dedasomriadas em um
mesmo modulo de treinamento pode contribuir parasucesso do

treinamento.

Na etapa seguinte, de execucédo do treinamentaaéldoa questdo das técnicas de
treinamento. Quando se trata de métodos de apticdgé treinamentos tradicionalmente
imagina-se a figura do instrutor ou professor “efista” que transmitira seu
conhecimento da forma como é ensinado na escota.l@m explanacdo acompanhada de

livros ou apostila em uma sala de aula tradicional.

No entanto, existem diversas técnicas de aplicdgadreinamentos. Marras (2000)
enumera e aborda boa parte deles em sua obreAimiaistracdo de Recursos Humanos,

e nesta ocasiao faz breves comentarios sobre atmdaristicas.
Segundo Marras as técnicas mais comuns sao astssgui

+ Aula Expositiva — E a modalidade mais tradicional de treinamentorrada
defende que a mesma € exigida em todas as modsdiddtreinamento, mas, devido a
suas limitacbes de abrangéncia, deve ser utiliaidda a outras técnicas de aplicacdo de
conteudos.

« Estudo de Caso— E a modalidade em que se pede aos treinandos que
estudem uma situacdo problema e elaborem uma sohasSivel para ela. O método tem

vantagens quanto a racionalidade e praticidadeedodtados;

» Dramatizacdo— Esta modalidade se d& por uso de papéis parainardos
onde estes se identificardo com as fun¢cbes de wteandnada situacdo e demonstrardo
suas atitudes em relacdo aquela situacao, podaiduadicipar dos problemas e elaborar

possiveis solucdes para eles;

* Workshop — Em geral envolve trabalhos em grupo onde os gwmiofiais
buscam, através da troca de informacdes e estumgsntos, elaborar solugbes para
problemas do dia-a-dia das empresas. O conhecimemimmpartiihado de forma a se

chegar a solucéo dos problemas;



17

* Brainstorming — Nesta modalidade um instrutor ou lider estimala
discussao, debate e a expressédo de ponto de ustaadicipantes sobre um determinado
assunto buscando, de maneira informal, obter aralésta discussdo um melhor

conhecimento sobre o assunto;

» Simulacdo — Geralmente utilizada em operacdes mais técnicae ce

espera verificar e preparar os treinandos paracgfigs mais especificas do trabalho;

* Painel- Com a presenca de um mediador um grupo de ebg@siae reine
para discutir um determinado assunto diante de platia de treinandos, podem ser

abertos espacos para participacdo desta plataigatde perguntas;

* Simposio— Semelhante a técnica de painel, mas com aagidl@de material
complementar como apresentacdo de videos, slidasparéncias e em geral em ambiente

mais formal que a modalidade Painel;

e Palestra — Aproveita-se o0 conhecimento profundo de uma deteda
pessoa sobre determinado assunto explanando sewecomento aos treinandos e

debatendo com eles o tema tratado;

BN

» Conferéncia — Semelhante a palestra, mas com maior formalidade
possivelmente com maior nimero de treinandos estpafdes. Exige um trabalho maior

dos coordenadores para controle do processo.

A estes métodos podem ser acrescentados outrasatoais e vinculados a era da
informacéo conforme explanado pelos autores Cardeigstana, Olivares, Cardoso e Rego

Jr. no livro Manual de Treinamento e Desenvolvirod2001).

Nesta obra, Cordeiro defende as “Novas necessidiaginamento” e enfatiza o
e-learning, através de intranet ou internet. Nanmaesbra Pestana e Cardoso (2001)
explanam as possibilidades dos Cursos a distancias® de recursos tecnologicos como
CD-ROMS para a transmissao de conteudos e Oliyaf€d) destaca a importancia do uso

de técnicas com jogos e competicdes para o treimansemportamental nas empresas.

b

Desta forma podemos acrescentar a lista de Mar&)0)] as seguintes

modalidades, também mais comuns nos dias atuaiglidacao de treinamentos:
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» Cursos a distancia— Curso sobre determinado tema em geral aplicado em
tempo real a partir de instrutores localizados fitmaambiente dos treinandos. As aulas se

dao em geral por video conferéncia, internet-stieguwideo, chat ou audioconferéncia;

e Cursos On-line — Cursos aplicados através de Internet, em geral em
plataformas de Universidades Corporativas, seguiatiiros de estudos especificos e ndo
necessariamente com a presenca de instrutores gmden cursos de horario livre com
facilidade de acesso em qualquer equipamento dd@adcesso a Internet;

* Aplicacao de Jogos e CompeticOesA-aplicacdo de jogos e a participacao
em competicbes com equipes de profissionais coaddesnpor instrutores preparados nas

empresas como fonte de treinamento comportamental;

* Autoinstrucionais — Modalidade na qual o treinando realiza o treindmen
independente de instrutores, tendo os conteddosnstru¢gbes do treinamento
disponibilizados através de midias como CD-RomspPByapostilas e até por conteudo
disponibilizado na Internet.

A etapa final de um processo de treinamento dipeies a avaliacdo de sua
eficiéncia. Segundo Chiavenato (2008), a avaliadgce considerar os se 0 treinamento
produziu as alteracdes desejadas no comportamest@mpregados e qual o efeito do

treinamento sobre o atingimento das metas da empres

Ainda segundo Chiavenato, é preciso comparar @ aigfeito dos treinamentos
realizado com outros metodos possiveis para atogiresultados desejados tais como
aumentar a quantidade de funcionarios em determifau;do, reestudo das técnicas de
producdo, novos metodos de selecdo de pessoal antes alternativas ao treinamento

realizado.

Finalizando, cabe destacar que essas etapas ndstsfigues e que a avaliacdo
favorece um repensar para todo o processo. Degrterder, também, que as modalidades
explanadas aqui sdo utilizadas, muitas vezes, afurdo e muitas vezes este mix de
modalidades conduz a melhores resultados na absalgd conhecimentos pelos
treinandos. As universidades corporativas abremlague de possibilidades, o que sera

agora apresentado.
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4. AS UNIVERSIDADES CORPORATIVAS:

Uma forma considerada eficiente de concentrar gzfoe coordenar a gestdo de
conhecimento nas empresas tem sido o uso de eafutusistemas de Universidades
Corporativas. Najar (2006) enfatiza que este s@stbusca uma utilizacdo mais eficiente e
racional dos métodos de treinamento disponiveicdna®o resultados voltados para a

gestdo de conhecimento de forma mais abrangente.

As Universidades Corporativas sdo voltadas ao g¢ekgémento dos colaboradores
e para isso coordenam os treinamentos e os realidiifcos com uma visédo de resultado
de meédio e longo prazo. O sistema €, em geralyedife de como sdo tratados os
treinamentos fragmentados tradicionais que, por wm®| buscavam resultados mais

especificos e imediatos.

O professor Najar (2006) enfatiza que o conceito modelo de Universidade
Corporativa moderno surgiu nos Estados Unidos nos @0 em empresas como Shell, GM
e na década de 80 foi adotado por milhares de sareais como Accor, Motorola, IBM,
McDonald’s. No Brasil o modelo foi adotado por e&riempresas, sendo as pioneiras a
Accor, Brahma e a Algar no inicio dos anos 90. hheate jA h4d uma centena de
Universidades Corporativas em atividade no Brasil.

Najjar (2001) ainda ressalta a pujanca do modeldJdwersidade Corporativa,
apontando que este modelo foi a melhor alterngt@ra as empresas coordenarem a gestao
de conhecimento, e que a criacdo de centros dwmtnentos ligados a elas, em menor ou

maior estrutura, ja € uma realidade no Brasil.

N&o por coincidéncia as Universidades Corporatieasimportante papel na forma
como atualmente sdo realizados o0s processos dwrtrento e, por consequéncia, na

escolha dos métodos de aplicacdo destes conheosnent

Entre as caracteristicas enumeradas por Najjarlj260anto as universidades
corporativas estd a capacidade destas de tratdreciorento como educacdo e nao

treinamento. Este tipo de instituicdo ndo utilizatodologia rigida de treinamento das
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tradicionais “caixinhas de aprendizagem”, mas buscaauto-desenvolvimento e
metodologias que tem a estratégia de compartilbahecimento entre os individuos

envolvidos no processo educacional.

Esta mudanca no sistema tradicional de aprendizagam empresas passa
necessariamente pelo método de aplicacdo do coméetd. A tecnologia deve ser um
sistema a servico do conhecimento dentro das Widadtes Corporativas. Najjar (2001)
destaca a importancia da estratégia de educac&tdaaia nestas instituicdes, mas faz a
ressalva que a tecnologia nestes casos nao deagasio de ser do treinamento, retirando

assim o foco dos conteudos compartilhados.

As universidades corporativas sdo, na maioria @®s; sistemas de gestdo de
treinamentos e conhecimento em que 0s métodos tlcms estdo voltados para a
educacéao e desenvolvimento de competéncias e nd® ganhecimento fragmentado e de
uso exclusivo e imediato. As empresas determinambgetivos dentro de uma estrutura

macro e nao apenas em funcado de necessidadedieapeci

Também ha que se fazer a ressalva que Univers@agborativa € um modelo cada
vez mais comum para grandes empresas e algumassmé&dipresas, mas que para a
maioria das empresas o0 treinamento continuardemmoratravés de métodos mais diretos,

sem a coordenacao deste tipo de instituicdo.

De forma geral, a adocdo de universidades corpagpor empresas em distintas
areas de atuagdo mostra-se como um movimentoyaosibi processo de aprendizagem e

desenvolvimento de colaboradores na era da infé@amac

5. ANDRAGOGIA E PIRAMIDE DE APRENDIZADO

O foco das modalidades de treinamento e dos modelagestdo de conhecimento
como as universidades corporativas que foram watahteriormente é a educacdo de
adultos para o trabalho. E necessario, portantendar o conceito que envolve este tipo de

pedagogia.
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A Andragogia, ou 0 ensino para os adultos ¢ umaalitztle pedagogica mais
especifica com énfase nas experiéncias dos alumassela capacidade de gestionar seu
proprio conhecimento. Como Amélia Hamze (2008, gebtacaria:

“Na andragogia, a aprendizagem adquire uma pariidatie mais localizada no
aluno, na independéncia e na autogestdo da apagediz para a aplicagdo
pratica na vida diaria. Os alunos adultos estapgveelos para iniciar uma agao
de aprendizagem ao se envolverem com sua utilijade enfrentar problemas
reais de sua vida pessoal e profissional.”

Neste ambito em que a Educacdo Corporativa ocaege-se compreender,
portanto, que a aplicacdo de técnicas pedagdgieaa pstes individuos deve ser

diferenciada, buscando um resultado mais préatica @éreinando.

Para melhor explanar as diferencas, pode-se \atgassado e utilizar o “Cone do
Aprendizado” elaborado por Edgar Dale (1946, apddCH, 2003), onde sao vistos 0s
graus de conhecimento absorvidos pelos treinandokoa de acordo com os métodos
utilizados no processo de aprendizagem:

indice de retencio Formas de transmissao de conhecimentos

do conhecimento

Assistir a uma palestra

m Leitura
20% Utilizando recursos audiovisuais
/ 30% \ Demonstracao/uso imediato
/ 50% \ Discussoes em grupo

/ 75% \ Praticando o conhecimento
Foco das

tividad
SLVaecs / 85% \ Ensinando aos outros

Figura 1 - Piramide de aprendizado de Dale.
Fonte: Haidt, 2003.

Fica bastante evidente a diferenca de absorcaoconleecimento nas diferentes
metodologias apresentadas. Nao ha, logicamentgp@es mais modernas de método de
aplicacdo de conhecimentos no cone de Dale paetodatmesmo ter sido elaborado ha
mais de 60 anos, mas assim mesmo ele serve deéndterpara a comparacdo de
modalidades mais tradicionais de pedagogia empaesélizadas ainda hoje.
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O que pode ser observado neste quadro € que métwissnterativos e praticos
tem maior efeito para a absorcdo de conhecimentoindimiduos adultos. O ato de
simplesmente assistir a uma palestra, sem umaladti®i complementar agrega, segundo

Dale (2003), uma absor¢éo de conhecimento bagteqtesna.

Devemos ainda considerar que Dale elaborou seulenddeCone of Learning em
1946, quando o contexto social era bastante distintque existe hoje. E bem possivel que
nos dias de hoje, com a gama de “distracdes” qreameos individuos adultos que este

grau de absorcéao de conhecimento seja ainda menor.

Compreender a andrologia e sua relacdo com os gs@xede treinamento e
desenvolvimento é essencial para entender o efaitescolha dos métodos de pedagogia
aplicados aos adultos colaboradores das empresagink-se que como no sistema
proposto por Dale a escolha de métodos mais iivesatle treinamento na atual realidade
dos ambientes de trabalho podem continuar a ses efaientes que metodologia de

treinamento menos participativas.

A investigacdo desta hipotese através de estudatiabdade pode confirmar ainda

mais a necessidade de repensar as metodologiesraerento utilizadas pelas empresas.
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6. METODO

O método utilizado no presente trabalho para atiogiobjetivos propostos foi a
pesquisa survey, com uma abordagem quantitativdeodsédo tem por base o universo de
pesquisa a ser explorado, no caso 3 empresas gam &m areas distintas e possuem

caracteristicas também distintas.

Foi aplicado um modelo de questionario com quedi@gsadas para uma amostra
especifica de trés empresas selecionadas, queipmes tiveram cursos aplicados a uma
parte de seus colaboradores através de pelo maassrektodologias distintas. Este critério
levou em conta a necessidade de apresentar naranmmviduos que tivessem passado
pelas experiéncias pedagogicas distintas, torngpolssivel a eles comparar estas

metodologias através das perguntas do questionario.

Empresa 1: Uma agéncia bancéria localizada na cidade da Krique tem
metodologia de aplicagdo de cursos através de tdmhagle Corporativa para seus
colaboradores, com métodos como cursos on-lin@doas de treinamento aplicadas por
instrutores, cursos presenciais tradicionais eosuasito-instrucionais. Na referida agéncia
Bancaria 28 pessoas estavam habilitadas a partidgpgesquisa. Uma breve entrevista
com os administradores da agéncia foi necessara g8 chegar a esta quantidade de

individuos.

Empresa 2:Uma distribuidora de produtos de informética coaise 15 anos de
mercado e que possui um publico alvo constituido geus vendedores e seu quadro
administrativo. Sdo cerca de 30 funcionarios, sendo deles 18 sao vendedores e cerca
del2 funcionarios distribuidos no financeiro, caciady compras e RH da empresa. Destes
colaboradores todos os vendedores e boa parte alaisoradores de outros setores ja
participaram de pelo menos dois treinamentos, ésthabilitados portanto para responder

a pesquisa.

Empresa 3:Um abatedouro de Aves, também no municipio derMarique utiliza
metodologias de treinamento diversificadas paras saolaboradores do setor

administrativo. Na empresa 25 pessoas estavamithdhg a participar de pesquisa.
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Novamente uma consulta ao departamento pessoahgiesa determinou a quantidade de

individuos que se enquadram na amostra.

bY

Para habilitar o individuo a participacdo na pesmubs mesmos deveriam ter
participado de pelo menos 2 treinamentos com mkigids pedagodgicas distintas para
tornar possivel aos individuos a comparacdo ergranatodologias. O questionario
enfatizou os métodos de aplicacdo dos treinamestiesatratividade e qual o feedback dos
colaboradores sobre a absorcdo dos conteudos @faidse O foco do questionario foi a

metodologia e sua influéncia no processo de apragdm.

Nao foi feita uma comparagcao entre as empresasap&ass uma leitura de como
foram as percepcdes dos colaboradores apods a ¢@uiade modelos de aprendizado
distintos em cada uma delas. O que se buscou@hbtézitura de diferentes profissionais de

areas também distintas sobre os métodos de tremameue foram submetidos.

Os dados foram coletados através de questionaribegees fisicamente aos
participantes da pesquisa em seus ambientes dehiwmalarticipou de cada processo de

entrega um membro da empresa que apresentou dgsskauaos participantes.

Na ocasido da apresentacdo 0 pesquisador realir@u apresentacdo pessoal,
explanando o objetivo da pesquisa e o questionavibtando sempre contaminar o livre

arbitrio dos participantes quanto ao tema.

O questionario ficou disponivel durante um turndardbalho de cada empresa aos
participantes. Foi disponibilizado um envelope oogénstrumentos respondidos deveriam

ser depositados diretamente pelos individuos da@ao

O pesquisador retornou ao final deste periodo lhecolo o instrumento de pesquisa

respondido pelos participantes sem a participagdnembros da empresa.

Os dados foram analisados com base estatisticeelagéio ao total da amostra
possivel sempre a luz das teorias relacionadasnaa, tonforme autores ja trabalhados no

presente trabalho.
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Nos trés locais de aplicacgdo houve a preocupacdo edear qualquer
constrangimento aos respondentes ndo trazendo &werden de aplicacdo diretores,

gerentes ou outros dirigentes das empresas.

6.1. APLICACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

O instrumento de pesquisa foi aplicado fisicaméfdenulario impresso) nas trés
empresas escolhidas como populagcdo da amostrau-Opt@or esta metodologia de
aplicacdo em funcéo das diferencas existentes en@enbientes de trabalho dos trés locais
escolhidos para a amostra uma vez que nos trés legaliferencas entre o nivel de acesso
a internet. Fator que poderia influenciar no voludaejuestionarios respondidos se a op¢éo

de disponibilizacéo fosse através de questiondriline.

Além disso a aplicacao fisica permitiu escolher dien propicio em cada um dos
locais de coleta das amostras para apresentacamsttamento. A aplicacdo fisica
evidenciou aos individuos da amostra que os mesen@sn liberdade para responder ao

instrumento.

Itens como tempo de empresa, setor de atuacaog enpargo nao foram objeto de
guestbes no instrumento exatamente para evitatraogsmentos ou receio por parte dos

respondentes quanto a uma possivel identificacdeést destes dados.
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7. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

O presente trabalho procurou enfocar os dadoserdés & metodologia de
aplicacdo de treinamentos, buscando entender mxlpsocessos que levam a escolha de

uma metodologia, e os reflexos destas escolhas sslireinandos.

Buscou-se definir a pedagogia empresarial, e emdggescreveu-se brevemente o
processo que leva desde a definicdo da necessldadesinamento até as etapas necessarias
a sua realizacdo. Em seguida, foram descritos cemdade as modalidades mais comuns
de realizacdo dos treinamentos, inclusive com usitaré do papel das universidades

corporativas

Foi feita uma analise do termo andragogia e sumid@&b complementando seu
entendimento com uma leitura da influéncia da pdénde aprendizado de Dale sobre o

entendimento de absorcéo de conhecimentos.

Todos os fatores anteriores levaram a montagemstimimento, sua aplicacéo e por

consequéncia a andlise dos resultados coletados.

A andlise dos dados foi feita levando em contateat-se de 3 locais distintos de
aplicacdo dos formulérios. A andlise levou em atersicdo os resultados de cada local (3
empresas) questao a questdo de acordo com astasspospiladas. Quando necessario
também foi feita uma analise geral os resultaddglab levando em conta o resultado

global.

Dentro das duas andlises mencionadas os temaedasas foram englobadas de

acordo com as suas finalidades de forma a otimizayalise dos resultados obtidos.

7.1. FORMULARIOS APRESENTADOS E RETORNO OBTIDO:

Para cada local de amostragem foi disponibilizada guantidade de instrumentos

compativel com o volume de individuos habilitadesaprespondé-los. Tal quantidade leva
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em consideracdo as informacdes obtidas com repaedes de cada uma das empresas
guanto a quantidade de individuos submetidos aaimentos em cada um destes locais.A

distribuicdo por local e o retorno de formulariespondidos se deu da seguinte maneira:

Local/Quantidade Quantidade de Quantidade de % de Participagao
instrumentos instrumentos retorno total na
apresentados respondidos amostra

Abatedouro de Aves 27 16 59 33,3%
Agéncia Bancaria 28 18 64 37,5%
Distribuidora de 23 14 61 29,2%

Informatica
Totais 78 48 61 100,0%

Quadro 1 - Quantidade de Instrumentos
Fonte: dados da pesquisa.

Desta forma de um total de 78 instrumentos aplicadouve retorno de 48
instrumentos respondidos. O percentual de 61%idtrfgi considerado muito bom, dadas
as caracteristicas da pesquisa, compreendidanesiosndentes como nédo obrigatéria e ndo
institucional em nenhuma das trés empresas.

O gréfico a seguir ilustra a representatividadardastra:

Representatividade da Amostra

29,2% 33,3%

@ Abatedouro de Aves
| Agéncia Bancéria

0O Distribuidora de Informética

37,5%

Grafico 1 - Representatividade da Amostra
Fonte: dados da pesquisa.
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7.2. PRIMEIRAS QUESTOES: QUANTIDADES DE CURSOS RHEADOS E
METODOS UTILIZADOS:

As primeiras perguntas do instrumento dizem res@eduantidade de treinamentos
realizados pelos individuos da amostra de formatander a politica de aplicacdo de

cursos de cada empresa.

Analisados os dados e aplicadas as médias de oadidade tabulamos desta

forma os nimeros obtidos:

Local/Quantidade Quantidade de Quantidade de
Treinamentos ja Treinamentos
realizados por realizados por
colaborador ano por
(média) colaborador
(média)
Abatedouro de 5,6 2,7
Aves
Agéncia Bancdria 45,3 3,8
Distribuidora de 3,2 1
Informatica
Totais 54,1 7,5

Quadro 2 - Quantidade Média de Treinamentos
Fonte: dados da pesquisa.
As trés questdes iniciais foram formuladas paraliauxo controle da amostra com
finalidade de observar quanto e a quais modaliddddseinamento foram submetidos os

individuos entrevistados.

O gréfico a seguir ilustra a discrepancia na qdade de treinamentos utilizada por
empresa:

Quantidades de Treinamentos

@ Abatedouro
m Agéncia Bancéria
0O Distribuidora de Informatica

1 2

1-Treinamentos Totais
2-Treinamentos Anuais

Grafico 2 - Quantidade Média de Treinamentos
Fonte: dados da pesquisa.
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Quanto a estas questdes observou-se que a gracdepdincia de resultados entre a
agéncia bancéria e os outros dois locais de angestr@ode se dever ao tempo de trabalho
dos individuos que responderam aos questionaringudhto na agéncia bancaria os
colaboradores tem tempo de empresa superior andszn@s outros dois locais de amostra

(Abatedouro e distribuidora) o tempo de permanénaiampresa ndo passa de 4 anos.

A diferenca de “tempo de casa” foi verificada juats representantes das empresas
na ocasido da preparacdo para a aplicacdo dosiomdests. Este fator ndo pode ser
ignorado, mas por si s0 nao justifica a grandereliiga entre o banco e as duas outras

empresas.

Quando tratado o critério de treinamentos anuasgemh-se que a agéncia bancaria
também mantém volumes superiores as outras empressas diferenca significativa
também existe, mas com menor discrepancia, quaedficado o item quantidade de
treinamentos. Uma vez desconsiderado o “tempo da’a@m cada uma das empresas,
observa-se que ha uma preocupacéao nas trés catizag@o de cursos anuais (a0 menos 1

por ano).

N&o pode deixar de ser observado, no entanto, msti@icao bancaria mantém de
fato maior volume de oportunidades em termos deamgentos a seus colaboradores em
relacdo as outras empresas da amostra. Isso coamguievo banco estaria demonstrando, se
considerado o volume e frequéncia de treinamentogia preocupagdo com
desenvolvimento de seus colaboradores e ndo apemaseinamentos com efeito de curto

prazo como ja visto na definicdo de Marras (20@0a estes dois conceitos.

Sobre esta discrepancia ainda deve-se observarnguagéncia bancéria os
individuos tém acesso a estrutura de Universidapdfativa que permite mais acesso a
treinamentos e melhor planejamento dos mesmose Nestto os resultados da pesquisa
confirmam o entendimento de Najar (2006) sobretraitesa de Universidade Corporativa
como instrumento de racionalizacdo do treinamevritando, sobretudo que o individuo

gue busca a gestéo de seu conhecimento tenha poaisradades para sua aquisi¢ao.

Na terceira questdo do formulario comecam a sdficagtas as modalidades de

treinamento realizadas. Nas amostras coletadastes®eguintes resultados.
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Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Treinamento em sala de aula 16 16 14
B-Treinamento direto na fungio 7 4 0
C-Treinamento a distancia 0 2 0
D-Simulagdo 1 1 3
E-Autoinstrucional 0 18 0
F-Treinamento por video ou CD 3 3 0
G-Treinamento em Grupo 6 3 10
H-Palestra ou Simpésio 10 1 13

Quadro 3 - Modalidade de treinamentos
Fonte: dados da pesquisa.

O gréfico a seguir ilustra a tabela de maneira clars:

Modalidades de Treinamento

18+

16

144

124

@ Abatedouro
| Agéncia

0 Distribuidora

o N & o

Treinamento emsala Treinamento direto Treinamento & Simulag&o Autoinstrucional Treinamento por Treinamento em  Palestra ou Simpdsio
de aula na fungdo distancia video ou CD Grupo

Gréfico 3 - Modalidade de treinamentos
Fonte: dados da pesquisa.

O que pode ser observado é que o tradicional treintb em sala de aula é a
modalidade mais homogénea em termos de aplicaciiondividuos das trés empresas
observadas.

A maior diversidade de métodos de treinamento euona agéncia bancaria. Este
fato € um indicativo de que o0 acesso a estruturanikeersidade corporativa pode estar
proporcionando mais oportunidades mais heterogétedseinamento. Tal caracteristica
era de se esperar em tal estrutura uma vez que) umio na teoria, o Prof. Cordeiro
(2001) enfatiza que o T&D tradicional acabou e oxofdo novo conceito de absorcéo de
conhecimento nas empresas deve-se buscar a gestaaltecimento. O professor também

faz consideragfes sobre a necessidade de unidadesréimento vinculando como opgéao
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o sistema de universidades corporativas para estidade e neste ponto a teoria guarda

grande relacdo com os resultados aqui demonstrados.

Na agéncia bancaria o uso de treinamentos autodn®tais atingiu mais
colaboradores que o treinamento em sala de aal@ntanto apenas 2 individuos néo
foram “treinados” em sala de aula na agéncia bancddeste ponto o0s cursos
autoinstrucionais pressupfem o interesse individial treinando na busca de seu

conhecimento.

Sobre isto Souza (apud Costa ET AL, 2008) enfagjza a gestdo do proprio
conhecimento estad substituindo o T&D tradicionasta metodologia pressupfe que 0s

individuos estao buscando este caminho.

A quantidade de cursos autoinstrucionais aplica@oagéncia bancéaria em relagéo
ao abatedouro e a distribuidora (nenhuma ocorrgtanabém auxilia na explicagdo sobre
a discrepancia em relagcéo as quantidades de aea@ados por ano e por individuo entre

estas empresas.

Os cursos autoinstrucionais ndo séo utilizadodscitathimente em empresas de
pequeno e médio porte, sdo mais comuns em emp@sasniversidades Corporativas ou
empresas que possuem departamentos de treinanestacablos do RH tradicional onde é
possivel montar estruturas que viabilizam este tipotreinamento e onde também o

individuo € gestor de seu proprio conhecimento cdefende Najar (2001).

7.3. QUANTO AS IMPRESSOES E PREFERENCIAS NOS TREMENTOS JA
REALIZADOS:

Na sequéncia do instrumento séo tratadas questbeentes as preferéncias e

impressdes sobre cursos ja realizados pelos ingigida amostra.

A guarta questéo trata do método de treinamentmdndividuo mais gostou entre

0s que ja pode realizar. Os resultados tabeladamfos seguintes:
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Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Treinamento em sala de aula 7 14 3
B-Treinamento direto na fungdo 3 0 0
C-Treinamento a distancia 0 0 0
D-Simulagdo 1 0 0
E-Autoinstrucional 0 3 0
F-Treinamento por video ou CD 0 1 0
G-Treinamento em Grupo 3 0 4
H-Palestra ou Simpésio 2 0 7

Quadro 4 - Método que mais gostou
Fonte: dados da pesquisa.

O gréfico a seguir ilustra 0 método de treinamepi® os individuos mais gostaram
por empresa:
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Gréfico 4 - Método que mais gostou
Fonte: dados da pesquisa.

O treinamento em sala de aula tem predominanciaresmgtados apurados entre
duas das trés empresas da amostra. No entantostréouldlora de suprimentos de
informatica a modalidade palestra ou simpdsio tea@r “aceitacdo” entre os individuos
submetidos a pesquisa.

O resultado global considerando as trés empresas & conclusdo que a
metodologia de maior utilizacéo, considerando altado também global da questéo trés, é

o treinamento em sala de aula. Trata-se de umtadsulégico uma vez que se uma
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modalidade tem amplitude muito superior as outnas Wwilizagdo, naturalmente por

probabilidade devera ter também maior aceitac@pagéo.

Este fato do Treinamento em sala de aula ter nagistaque no nivel de utilizacdo
vai de encontro ao que Marras (2000) ja havia dadta que a Aula expositiva é a técnica
mais comum de aplicacao de treinamentos.

No questionamento seguinte (questdo 5) foi perdont motivo pelo qual o
individuo mais gostou da modalidade escolhida f®na questao anterior. A compilacao
dos dados leva a seguinte tabulagéo:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Porque facilitou o aprendizado 7 10 5
B-Porque foi o mais interessante 4 4 2
C-Porque foi o mais rapido 0 0 0
D-Porque foi o mais facil 0 0 1
E-Porque tinha os melhores hordrios 0 1 0
F-Porque o ambiente era agradavel e confortavel 0 3 0
G-Porque tinha melhores instrutores 5 1 4
H-Por outro motivo. Qual? 2 3 2

Quadro 5 - Porque mais gostou
Fonte: dados da pesquisa.

No caso da agéncia bancaria e do abatedouro algdiugluos marcaram mais de 1
alternativa na questdo fazendo com que o volumaltdenativas superasse o volume de
formularios. Nao foi possivel definir uma resposta preferéncia apenas para estas
marcacgdes duplicadas ou triplicadas e portantoididese ndo eliminar estas respostas

excedentes para evitar incoeréncias nestas passiirainacoes .

Observa-se que na maioria das respostas o indiesitaheu a alternativa que diz
respeito & metodologia como facilitador do apresdiiz Confirma-se neste caso a
importancia dos meétodos no processo de transmasamnhecimento voltado a adultos
(Andragogia).

Além disso, os conceitos defendidos por Amélia Kar{2008) de que a
metodologia de aprendizado para adultos deve $stedciada, buscando modelos mais

eficazes de transmitir o conhecimento, consideraaithola a necessidade do proprio
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individuo em administra-lo podem ser confirmadda paportancia dada a este fator pelos
resultados apurados.

O item que teve a segunda maior relevancia nasstsptabuladas é o item que faz
referéncia ao instrutor como determinante parsaete@ncia de uma metodologia. Tal fator
foi reforcado pelas respostas do item “H” que ptgraiinclusdo de outra alternativa. No
item “H”, em trés das sete ocorréncias o instrotopalestrante foi apontado como motivo

da preferéncia nos comentarios escritos.

Regina Haidt (2003) destaca que na educacao palt@®d meétodo de aplicacdo é
de extrema importancia, sendo que deve ser tatéamas importante quanto a qualidade
do professor/instrutor. J4 para a educacdo de {@wonaacadémical/escolar o
instrutor/professor tem maior influéncia no apreadp e o método tem uma posicéo de
importancia, porém secundaria. Tal situagédo seiroomfse observados os resultados da
pesquisa que deu énfase pouco maior ao métodmdguostautor.

Na questdo seguinte (questédo 6) trabalha-se coodalishade de treinamento que o

individuo menos gostou. Os dados compilados s8e@sntes:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Treinamento em sala de aula 5 2 8
B-Treinamento direto na fungdo 2 2 0
C-Treinamento 3 distancia 0 3 0
D-Simulagio 0 0 0
E-Autoinstrucional 0 8 0
F-Treinamento por video ou CD 3 1 0
G-Treinamento em Grupo 2 0 5
H-Palestra ou Simpésio 4 2 1

Quadro 6 - Método que menos gostou
Fonte: dados da pesquisa.

O gréfico a seguir ilustra os métodos de treinamdatmenor empatia dos
individuos entrevistados:
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Grafico 5 - Método que menos gostou
Fonte: dados da pesquisa.

Na questdo em analise observa-se que ha um empaténmero de ocorréncias
entre 0s cursos autoinstrucionais e o treinamemicala de aula. Mas se considerado que
0S cursos autoinstrucionais, conforme analisesrelgsostas anteriores, sdo metodologia
exclusiva da agéncia bancaria, entdo observa-se aquejeicdo da metodologia de

treinamento em sala de aula torna-se mais sigtifecpara duas das empresas analisadas.

Novamente deve-se observar que conforme ja despoto Marras (2000) a
metodologia de aula expositiva (equivalente aquitramamento em sala de aula) € o
método mais comum e assim considerando que é almd® maior utilizacdo ao qual os
individuos da amostra foram submetidos é natural tguha (probabilisticamente) maior

rejeicdo global.

No entanto, nas analises individuais, observa-s& ajunetodologia de cursos
autoinstrucionais € a de maior rejeicdo nos cotatmes da agéncia bancaria e ainda assim
trata-se da Unica metodologia que foi utilizada peénos uma vez por todos os individuos
analisados naquela empresa. Esta metodologia € ia wutdizada pelo banco se
considerarmos seu volume de utilizacdo (conformanmacdes complementares colhidas

junto ao representante da agéncia antes da amidacgesquisa).

A metodologia de treinamento em sala de aula émaailer rejeicdo no abatedouro e
na distribuidora e também é a metodologia quetflizada pelo menos uma vez por todos

os individuos das duas empresas.
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Se observados os resultados de maneira individui@izpercebe-se que a
metodologia que abrangeu maior nimero de partiggaem cada uma das empresas
também foi a mais rejeitada em cada uma delas.r@bse que a “repeticdo” pode ser um
problema. Tal situacdo ja foi explanada por MarBesimgartner no livro Manual de
Treinamento e Desenvolvimento (2001) onde o mesmenfatizava a necessidade de
renovacdo, tendo em vista o esgotamento de prategaditivas de treinamento. Este
aspecto voltara a ser abordado nas questdes et expectativas dos treinandos mais
adiante.

Quando observadas as respostas da questdo 7 gpkecmmta a questdo 6 quanto

aos motivos da rejeicdo da metodologia citada,rebsse a seguinte compilacdo de dados:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Porque dificultou o aprendizado 3 2 5
B-Porque foi o menos interessante 3 7 2
C-Porque foi 0 mais demorado 0 1 0
D-Porque foi o mais dificil 1 0 0
E-Porque tinha os piores horarios 0 0 0
F-Porque o ambiente ndo era agradavel ou confortavel 1 1 1
G-Porque tinha os piores instrutores 4 1 6
H-Por outro motivo. Qual? 4 6 0

Quadro 7 - Porque menos gostou
Fonte: dados da pesquisa.

A leitura dos dados pode sugerir que a altern&BVaeria a mais relevante entre as
possiveis para explicar a rejeicdo das metodolagpasitadas anteriormente. Neste caso

novamente a teoria de Marcos Baumgartner podesareferéncia bastante plausivel.

No entanto se observados complementos anotados pelviduos nas respostas
dadas na alternativa “H” o fator qualidade dos gssbres é citado em 4 oportunidades nas
respostas dos colaboradores do Abatedouro. Nabdisiora também o fator instrutor foi
determinante na rejeicdo do treinamento. Analisamqwtanto a questdao 7 este fator
(instrutor) passa a ter boa representatividadenaigese lembrado que no caso de duas das
empresas (abatedouro e distribuidora) o treinamemtsala de aula também foi o de maior

rejeicao.

No caso da agéncia bancéaria a compilacdo de rdeslti'eva, em uma analise
especifica, ao entendimento que cursos autoinstrais podem ser desinteressantes. Se

associadas as respostas das duas questdes ere dnéli8 ocorréncias apontando cursos
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autoinstrucionais como 0s mais rejeitados (queSjama sequencia, 7 destes 8 individuos

gue responderam a questdo seguinte (questdo 7jaegrono item “B” como resposta. O

individuo que néo respondeu o item “B” respondel &Hcomplementou sua resposta

afrmando que tem dificuldade de se concentrar zef(fdo referéncia ao curso

autoinstrucional).

A guestao 8 trata da percepc¢ao do treinando quaatisor¢cdo de conhecimento na

metodologia de treinamento que mais gostou. Ossdemmpilados séo os seguintes:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Treinamento em sala de aula 6 11 3
B-Treinamento direto na fungio 4 3 0
C-Treinamento a distancia 0 0 0
D-Simulagdo 1 0 1
E-Autoinstrucional 0 1 0
F-Treinamento por video ou CD 0 2 0
G-Treinamento em Grupo 3 1 3
H-Palestra ou Simpésio 2 0 7

Quadro 8 - Método em que mais aprendeu

Fonte: dados da pesquisa.

O gréfico a seguir ilustra 0 método de treinamejui® os individuos consideram o
gue mais aprenderam (por empresa):
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Grafico 6 - Método em que mais aprendeu

Fonte: dados da pesquisa.
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Para os individuos da agéncia bancaria e abatedavemmamento em sala de aula é
0 método de maior absor¢cdo de conhecimento. Paradogduos que responderam ao
guestionario que sdo colaboradores da distribuidoraétodo palestra ou simpésio se

mostrou mais eficiente para absorcao de conhecoment

Para os colaboradores do abatedouro o treinamemteata de aula é também a
metodologia a qual todos os individuos foram sultlostao menos uma vez para
treinamento. Tal situacdo pode representar uma atipiglade entre o0 método e a
absorcdo de conhecimento a ele associada, masseevebservado que também este
método no abatedouro foi 0 que teve maior rejeic@nforme demonstrado na analise da

guestao 6.

J4 no caso da distribuidora 0 método de maior dmado na percepcdo dos
colaboradores treinandos ndo é o método de treittaneen sala de aula, que foi 0 Unico ao

gual todos os colaboradores foram submetidos aosnema vez pela empresa.

Nesta questdo observa-se uma completa reversaogéaid® do Aprendizado de
Edgar Dale (1946, apud Haidt, 2003). Na Piramideodas como Treinamento em Sala de
Aula, Palestras ou Simposios, que foram os de mmefmesentatividade nas respostas da
guestdo 8 do questionario apresentado, estariampoo O topo representa menor retencao
de conhecimento. No caso dos resultados apurades metodos considerados por Dale
como pouco capazes de proporcionar retencdo deecoménto foram os considerados

pelos individuos da pesquisa como aqueles comais gles mais aprenderam.

As questdes 9 e 10 servem como afirmacéo da questéosentido de apurar a real
capacidade de absor¢do do método tido como “pdefepelos treinandos ao questionar
sua utilidade no trabalho e em seguida a capacidiacheultiplicar este conhecimento para
outros individuos. As duas questdes comportam ysacgesextra para comentarios. Os
resultados compilados sao os seguintes:

Acredita que o Treinamento em Que mais Aprendes iteluéncia efetiva no seu
trabalho?
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Abatedouro Agéncia Distribuidora

SIM 18 18 14

NAO 0 0 0
Quadro 9 - Influéncia do Treinamento

Fonte: dados da pesquisa.

Vocé se sente capaz de transmitir para outro ihgd/ios conhecimentos do

treinamento que mais aprendeu?

Abatedouro Agéncia Distribuidora

SIM 17 18 12

NAO 1 0 2
Quadro 10 - Capacidade de transmitir conhecimentos

Fonte: dados da pesquisa.

Os resultados apontam que todos os individuog@agmpresas consideram que 0s
conhecimentos adquiridos com o treinamento readizalmétodo em que mais aprendeu
se tornaram efetivos para suas funcdes no trabllbs.comentarios alguns individuos
justificaram suas respostas informando que seasengistimulados pelos treinamentos e
mais capacitados para suas atividades. Cerca dem@ntarios tiveram este mesmo

contexto.

A maioria destes individuos também considera-seazagde transmitir 0s
conhecimentos adquiridos no referido treinamentond®or aprendizado para outras
pessoas. Poucos comentarios foram feitos nestddquddoa parte dos individuos que
acrescentaram comentarios afirmaram que tem poritohdentar transmitir os
conhecimentos adquiridos nos treinamentos (cerc®d @®mentarios tiveram contexto

semelhante a este). Nenhum dos individuos que mdspam N&o na questdo 10 fez

comentarios.

Neste caso é possivel voltar a Piramide de Dalé6(1&oud Haidt, 2003), pois nha
base da mesma esta colocado como fonte de maimrcdbsde conhecimento a atividade
de “ensinar aos outros” o que se conhece ou apreMBste ponto as respostas guardam
algum sentido com a teoria de Dale, mas deve-serdds que esta questdo € uma

consequéncia da questao anterior que nega a teoria.

Na questdo 11 foi pedido aos individuos que esssdkm a modalidade de

treinamento em que menos aprenderam. Os resultadgslados foram os seguintes:
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Abatedouro Agéncia Distribuidora

A-Treinamento em sala de aula

B-Treinamento direto na fungdo

C-Treinamento a distancia

D-Simulagao

E-Autoinstrucional

F-Treinamento por video ou CD

wlwooojlo|lo

G-Treinamento em Grupo

WIO|WINOR= =N
N|AR|IOO(O|O | O |

H-Palestra ou Simpésio 4
Quadro 11 - Método em que menos aprendeu

Fonte: dados da pesquisa.

O gréfico a seguir ilustra 0 método de treinamejui® os individuos consideram o
gue menos aprenderam (por empresa):
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Grafico 7 - Método em que menos aprendeu
Fonte: dados da pesquisa.

J4 na andlise desta questdo é possivel observancipip que a teoria de Dale
guardou sintonia com as respostas assinaladas emgue os métodos apontados como de
menor conhecimento absorvido sdo também os queaestao topo da Piramide de Dale.
Mas nesta questdo também ha uma distribuicdo déta@ss que torna esta afirmacgéo

menos veemente conforme seguimento da anélise.

Os resultados da questdo 11 guardam alguma semelltam os resultados da

guestao 6, no entanto eles nao sao idénticos.ifliac8o demonstra que “ndo gostar” de
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uma modalidade de treinamento pode significar “afender” com ela, com pequenas
excecoes.

Observa-se que o0s colaboradores da agéncia banapdataram o0 modelo
autoinstrucional como o método em que menos apramdentre os ja experimentados. O
método autoinstrucional também foi 0 que os cokathmres da agéncia “menos gostaram”

de acordo com as marcagdes da questao 6.

Na distribuidora e no abatedouro o método de tneémo em sala de aula mostrou-
se 0 modelo em que os individuos testados menandgnam segundo suas préoprias
percepcdes. Este método foi também o Unico nasaedupeesas ao qual todos os individuos
foram submetidos e também o método que os colabm@ada empresa “menos gostaram”

segundo compilacdo de dados da questéo 6.

A questdo 11 contava com um espaco ao seu final gaescentar comentarios.
Foram 17 comentarios no total das 3 empresas. érddnios no abatedouro, 6 comentéarios

na agéncia bancaria e 4 comentéarios na distribaldor

Os comentarios os colaboradores do abatedouro fattnibuidos em trés
modalidades. Nas referéncias ao treinamento entdeaala (3 referéncias) os comentarios
faziam observacdes quanto ao professor ou instmborcontexto de incapacidade de
transmitir o conteldo. No caso do treinamento piolew 0os 2 comentarios tiveram
contextos que faziam referéncia a dificuldade derapzado do conteddo através de video
(“ndo se aprende financas em video” em um dos ka€bdiltimo comentario fazia
referéncia a metodologia de treinamento em grupdoemava que “ndo sobrava espaco
para opiniao”

No caso da distribuidora 4 dos 5 comentarios fazieferéncia ao treinamento em
sala de aula e a critica foi sempre no contextquididade do instrutor (“despreparado”,
“fraco”). Um dos comentérios fazia referéncia aanamento em grupo alegando tratar-se

de método “confuso”.

No caso da agéncia bancéaria os 6 comentarios mefavam 5 metodologias. No
caso do método autoinstrucional o contexto dos dmisentéarios feitos a esta metodologia

fazia referéncia a dificuldades de concentracafoon. No caso de treinamento direto da
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funcéo a critica foi quanto a falta de preparo wleny deveria “ensinar” o servigo. No caso
de palestra ou simpédsio a critica foi quanto acapllidade do conteddo. Quanto ao
treinamento por video ou CD a critica diz respatdempo para realizacdo. O ultimo dos
comentarios faz referéncia a metodologia de tregman a distancia (internet ou
videoconferéncia) e critica excesso de conteudoemrsidade da matéria para a
metodologia.

7.4. QUANTO AS EXPECTATIVAS DOS TREINANDOS:

As guestbes 12 a 16 dizem respeito a expectativdsresses dos treinandos quanto

as modalidades possiveis de treinamento e seu rtelie realizacao.

A questdo 12 trata de metodologias que seriam hadesl pelos individuos da
amostra para recepcdo de treinamentos. Os indwighodliam registrar mais de uma

modalidade de treinamento nas opcdes de respostaedDltados compilados foram os

seguintes:
Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Treinamento em sala de aula 5 13 3
B-Treinamento direto na fungado 2 0 1
C-Treinamento a distancia 3 3 3
D-Simulagdo 0 0 0
E-Autoinstrucional 0 2 1
F-Treinamento por video ou CD 0 3 0
G-Treinamento em Grupo 5 4 3
H-Palestra ou Simpésio 6 1 8

Quadro 12 - Método de treinamento que escolheria
Fonte: dados da pesquisa.
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O gréfico a seguir ilustra 0 método de treinamepi® os individuos
escolheriam:

Método de Treinamento que Escolheria
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Grafico 8 - Método de treinamento que escolheria
Fonte: dados da pesquisa.

Na questdo observou-se que os individuos se udtizala prerrogativa de escolha
de mais de uma opcédo. Os colaboradores da agérwaria e da distribuidora escolheram
como modalidade preferencial para os proximosdragntos modalidades semelhantes as

ja escolhidas como “que mais gostaram” na questéo 4

J& no caso do abatedouro o método escolhido pgpadgBnos treinamentos pela
maioria dos respondentes ndo € o mesmo “que msisujala questao 4. Os colaboradores
escolheram palestra ou simpdsio em sua maioriaxarden a opcao treinamento em sala
de aula em segundo lugar na preferéncia, mesm® =ta Ultima opcdo a modalidade de

“preferéncia” dos colaboradores na questao 4.

Na questdo 13 foi perguntado aos participantesedguisa qual das modalidades de

treinamento os fariam desistir de fazé-lo. Os tadoks compilados foram os seguintes:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Treinamento em sala de aula 3 1 4
B-Treinamento direto na fungdo 0 0 2
C-Treinamento 3 distancia 0 2 0
D-Simulagdo 2 3 2
E-Autoinstrucional 2 4 3
F-Treinamento por video ou CD 4 4 0
G-Treinamento em Grupo 2 0 2
H-Palestra ou Simpésio 3 4 1

Quadro 13 - Metodologia que faria desistir do treiamento
Fonte: dados da pesquisa.
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O gréfico a seguir ilustra 0 método de treinamejui® faria os individuos
desistirem de um treinamento:

Metodologia que Faria Desistir do Treinamento
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Gréfico 9 - Metodologia que faria desistir do treimmento
Fonte: dados da pesquisa.

Na avaliacdo das marcacdes realizadas hd umaaejbgstante equilibrada na
agéncia bancaria das modalidades autoinstruciomaldlidade que também € mais comum
a todos os participantes), treinamento por vide€® e palestra e simposio. As
modalidades escolhidas pelos colaboradores da iagé&iw modalidades em que ha pouca
ou nenhuma interacdo no aprendizado. No caso @stpd, apesar da presenca de um
palestrante ou ministrante, pode ndo haver nenhni@acao se nado for aberto um canal

de perguntas, o que € bem comum em palestras @menumero de participantes.

No caso do abatedouro o treinamento por video etédidestaque na rejeicédo.
Novamente observa-se que a maior rejeicdo em undalidade em que ndo ha nenhuma
interacdo possivel com a fonte de informacéo. Aatidade treinamento em sala de aula

também foi bem votada assim como a modalidadetpal@s simpdésio.

No caso da distribuidora a maior parte dos votopdoa a alternativa treinamento
em sala de aula. Neste caso se consideradas astessplas questdes 6 e 11 ha uma
coeréncia de resultados que somados aos comentimoplementares da questdo 11
indicam que houve, a0 menos uma experiéncia nagaavmodalidade em questdo que
causou a aparente rejeicdo da modalidade.
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Neste caso é possivel referenciar as observac@otissora Regina Haidt (2003)
gue destaca o méetodo, mas também considera a &npiartdo instrutor/professor como

fator de importancia na educacéo para adultos.

Na questdo seguinte (questdo 14) avaliou-se argreia dos individuos em relagcéo
ao método e o efeito que o mesmo teria no grautdeesse em realizar um treinamento.

Os resultados compilados foram os seguintes:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Treinamento em sala de aula 6 9 2
B-Treinamento direto na fungio 2 3 0
C-Treinamento a distancia 1 1 2
D-Simulagdo 0 0 0
E-Autoinstrucional 0 1 0
F-Treinamento por video ou CD 0 2 0
G-Treinamento em Grupo 4 1 4
H-Palestra ou Simpésio 3 1 6

Quadro 14 - Modalidade que faria se candidatar a ginamento
Fonte: dados da pesquisa.

O gréfico a seguir ilustra 0 método de treinamepi® atrairia os individuos:

Modalidade que Faria com que se Candidatasse a um T  reinamento

O Abatedouro

@ Agéncia

0O Distribuidora

o B N W A O O N © ©
TR R M R A SO M

Treinamento em  Treinamento Treinamento a Simulagé@o Autoinstrucional Treinamento por Treinamento em  Palestra ou
salade aula direto na fungéo distancia video ou CD Grupo Simpésio

Gréfico 10 - Metodologia que faria se candidatar #&reinamento
Fonte: dados da pesquisa.

De forma geral a modalidade treinamento em sakutiefoi a que seria capaz para

a maioria dos individuos de estimular a realizagio um treinamento. A mesma
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modalidade também €& a que os individuos globalméminos gostaram” conforme

resultado da questéo 6.

Apenas na distribuidora observa-se uma prefergra@mmodalidade de palestra ou
simposio mostrando coeréncia com as experiéncias iddividuos explicitadas nas

perguntas relativas aos treinamentos ja realizados.

Na questdo 15 foi pedido aos individuos que se feslassem quanto a
modalidades de treinamento que gostariam de expetan Os resultados compilados

foram os seguintes:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Treinamento em sala de aula 0 0 0
B-Treinamento direto na fungdo 3 3 0
C-Treinamento 2 distancia 6 9 7
D-Simulagdo 0 1 1
E-Autoinstrucional 0 0 0
F-Treinamento por video ou CD 0 1 0
G-Treinamento em Grupo 4 1 3
H-Palestra ou Simpésio 3 2 3

Quadro 15 - Metodologia que gostaria de experimenta
Fonte: dados da pesquisa.

O gréfico a seguir ilustra 0 método de treinamejui® os individuos gostariam de
experimentar:

Modalidade que Gostariam de Experimentar

@ Abatedouro

B Agéncia

O Distribuidora

o B N W B O O N © ©
TSI u T S (A S M

Treinamento em  Treinamento  Treinamento a Simulacdo  Autoinstrucional Treinamento por Treinamento em  Palestra ou
salade aula direto na fungdo distancia video ou CD Grupo Simpdsio

Gréfico 11 - Metodologia que gostaria de experimeat
Fonte: dados da pesquisa.
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Nesta questdo evidencia-se o interesse dos indiwipor modalidades “novas” que
eles individuos supostamente ainda ndo experingntdmbora tenham ocorrido algumas
incoeréncias nas respostas (h4 marcacdes que nndipge individuos escolheram
modalidades que ja haviam experimentado) fica aleewe¢ que a modalidade de
treinamento a distancia € aquela na qual os ingdgidtem maior interesse como

experiéncia futura de treinamento.

Este resultado global demonstra uma preferéncempelalidade de treinamento a
distancia (internet ou videoconferéncia) pode megmear também um interesse por
modalidades mais modernas de aprendizado, utikizaedursos que permitam maior

interatividade ou compartilhamento de informacgdes.

Neste caso confirmam-se as afirmacées de Baumganimelivro Manual de
Treinamento e Desenvolvimento (2001) onde o mesmenfatizava a necessidade de
renovacao devido a repeticdo de metodologias. Nem@mebra os professores Cordeiro,
Pestana e Cardoso apontam novas metodologias atedtac e-learning como um método
gue permite disponibilidade flexivel em termos empo e lugar tornando-se ideal para a

“Era da Informacao” da atualidade.

Cardoso e Pestana destacam, contudo que a inidadgventre professor e aluno
ndo deve ser suplantada pelo meio eletrénico sgndoa mesma deve se manter neste

canal como elemento essencial do aprendizado.

7.5. QUANTO AMBIENTE PARA REALIZACAO DE TREINAMENTGS:

As questdes 16 e 17 tratam da questdo de ambiaraegnlizacdo de treinamentos
a preferéncia e a leitura de experiéncias passatagste aspecto.

A questdo 16 trata do local de treinamento perguiat@ao individuo se este gostaria
de realizar o treinamento dentro ou fora da empi@saresultados compilados foram os

seguintes:



Abatedouro

Agéncia

Distribuidora

A-Dentro da empresa

5

8

B-Fora da empresa

10

10

12

Quadro 16 - Local de preferéncia para realizacéo dtreinamento
Fonte: dados da pesquisa.
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O gréfico a seguir ilustra o local de preferén@eagealizacdo de treinamentos:

Local de Preferéncia para Realizar o Treinamento

Abatedouro Agéncia Distribuidora

@ Dentro da empresa
| Fora da empresa

Gréfico 12 - Local de preferéncia para realizagéo atreinamento
Fonte: dados da pesquisa.

A preferéncia geral é por treinamento fora da esgprépenas na agéncia bancéria

houve menor distancia entre as duas alternativas.

A questdo permitia a inclusdo de comentarios quewammaioria foram feitos por
guem demonstrou preferéncia pelo treinamento faraempresa. O contexto da grande
maioria dos comentarios (12 comentéarios) trata atorfconcentracdo no conteudo do
treinamento. A maioria dos comentarios justificeescolha do ambiente externo como

forma de evitar que o treinamento seja prejudicado tarefas diarias do ambiente de

trabalho.

Neste aspecto as respostas sdo coerentes com sidecagbes da Professora
Amélia Ribeiro (2007) que enfatiza que o treinaroetiéve ser realizado em ambiente
diverso do habitual para o treinando, isto €, sdtuéncia de fatores externos, ou do dia-a-

dia do trabalho ordinario do mesmo, com o objetieoinfluéncia sobre a absorcdo do

conhecimento.
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Na questédo 17 é perguntado ao individuo se hodlkegmtia ou ndo do ambiente e
das condi¢cOes de realizacdo do treinamento paraeseltado. Os dados compilados sé&o

0S seguintes:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Sim, a influéncia foi positiva no resultado do treinamento 16 17 10
B-Sim, a influéncia foi negativa no resultado do treinamento 0 0 0
C-N3o ndo houve influéncia no resultado do treinamento 2 1 4

Quadro 17 - Influéncia de ambiente e condi¢bes deeinamento no resultado
Fonte: dados da pesquisa.

Os individuos demonstram que as experiéncias coamisentes de treinamento
foram positivas. Nao se trata de um fator que gedefluenciado, portanto, as respostas
de outros itens do questionario.

7.6. VISAO DOS TREINANDOS QUANTO A EMPRESA E OS TREAMENTOS:

BN

As questdes 18 e 19 tratam da visdo dos treinagdasto a empresa e 0S
treinamentos realizados.

A questéo 18 pergunta aos individuos se o mesraerge estimulado pela empresa
a fazer treinamentos. Os resultados compiladoss&eguintes:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-Sim 13 14 14
B-Ndo 3 4 0
Quadro 18 - Estimulo da empresa para realizagdo decinamento
Fonte: dados da pesquisa.

Nas respostas coletadas observa-se que as empresasercepcdo de seus

colaboradores, incentivam a realizag&o de treintoaen
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Na questdo era permitido incluir comentarios s@mpcdo escolhida. Na agéncia
bancaria foram 13 comentérios que tinham em setextannos casos positivos (resposta
sim) o estimulo da empresa para o crescimentosgiofial e melhoria na carreira e nos
casos negativos (resposta ndo) o contexto foi igatbriedade dos treinamentos (20 horas

obrigatorias por funcionario).

Na questdo 19 (ultima questdo), foi perguntadonadviduo como ele considera

treinamentos. As respostas compiladas tem os geguesultados:

Abatedouro Agéncia Distribuidora
A-S30 uma obrigacio 0 0 0
B-S30 uma oportunidade 9 10 12
C-S3o uma distragio 0 0 0
D-S30 uma necessidade 7 7 2
E-S30 perda de tempo 0 0 0

Quadro 19 -Visao sobre treinamentos
Fonte: dados da pesquisa.

As respostas demonstram que os individuos consideratreinamento como
oportunidade ou necessidade. No espaco para camenti questdo os individuos da
agéncia bancéria contribuiram com respostas noeximntde que treinamentos sao
oportunidades de crescimento dentro da empresaadimdo abatedouro e da distribuidora
a maior parte dos comentarios tinham o contextatdalizacdo profissional e capacitacdo

para novas atividades.

s

Tal resultado € reflete o raciocinio de Baumgarif2®01) que defende que os
trabalhadores tem cada vez mais interesse na gljisie conhecimento, ndo sendo o
treinamento apenas uma preocupacgdo da empres@&ntiitto, para que ocorra a sinergia
entre interesse e as oportunidade oferecidas dewdrabalhada a metodologia e a
qgualidade dos instrutores/professores. Tal qualocenfatizados por Amélia Escotto do

Amaral Ribeiro (2007) em sua obra sobre Pedagomiar&sarial.
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8. CONCLUSOES:

O que se buscava no presente trabalho era a ptédpode uma alternativa de
metodologia de aprendizado organizacional com baggedagogia empresarial, usando os

resultados de uma pesquisa survey quantitativa cefacéncia.

Os métodos de treinamento mais comuns foram desaitfoi possivel observar

guais foram entre eles os mais utilizados nas esapravaliadas.

Quando observados os dados coletados e analisgoadirada pesquisa aplicada
observa-se que a metodologia de treinamento a ajumhioria dos colaboradores estéo
submetidos ainda é tradicionalmente o treinamemigaa de aula. Em resumo, observou-
se que a metodologia de maior representatividatte as empregadas nos treinamentos €
ao mesmo tempo a mais rejeitada e a de menor apadndno total e a de maior

preferéncia e de maior aprendizado no total dasetm@resas.

Entre os fatores positivos observados atraves sigupga destaca-se a percepcao de
gue ha um volume crescente de treinamentos disppatms aos colaboradores das trés
empresas estudadas. Além disso observa-se que @nwhosta uma metodologia
predominante em cada uma das empresas também urdaal@riedade de treinamentos

sendo disponibilizada.

Contudo, na percepgcdo de fatores negativos da igasqealizada, quando
observado os resultados por localidade de aplicagierva-se um fendmeno interessante
guanto a metodologia mais comum de uso individNalagéncia bancaria o treinamento
autoinstrucional, 0 mais comum a todos os treinar@também o de menor preferéncia e
de menor absorgéo por parte dos treinandos. O mis@meno ocorre com o treinamento
em sala de aula no abatedouro e na distribuidorafoenatica. Nos dois locais o método
de treinamento em sala € individualmente o maligadio e também o que tem em cada um

dos dois locais a maior rejeicdo e de menor abgsale&onhecimento.

Estes resultados podem significar que as empredas estdo escolhendo as

melhores metodologias em termos de preferénciarendigado na avaliacdo de seus
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colaboradores cabendo uma melhor analise no cassctéhas de metodologias para seus
treinamentos vindouros. Este entendimento podecaefirmado quando observadas as

guestdes referentes as expectativas dos treinantdoslacdo as metodologias.

Nas questdes referentes observa-se que em nenlaulocdes a metodologia mais
comumente utilizada € a preferida para um proxmioamento. Se trabalhado este aspecto
associado aos resultados das questdes relativaseamsmentos ja realizados pode ser
reforcada a hipotese de que os individuos anabsadim estdo satisfeitos com as

modalidades adotadas.

Continuando a andlise das preferéncias dos tremsaddisto que além de ndo haver
um interesse em realizar treinamentos em modakdeai®muns ha um grande interesse por
modalidades mais interativas de treinamento. O rgh@rca este entendimento sdo as
respostas dadas quanto as modalidades que gostirianperimentar onde a modalidade
de treinamento a distancia (Internet ou videocémigia) teve um grande indice de

marcacoes.

No entanto ao analisar as respostas das quest@peetativa observa-se também
gue existe grande interesse na realizagdo de riremmas que pressupdem a presenca de
instrutores ou professores (treinamentos em salaawla, palestras ou simpdsios,

treinamento em grupo e treinamento a distancia) paa realizacao.

Tal situacdo indica que os individuos querem ter gecesso de treinamento
modernizado com a adocdo de tecnologias mais as@sus no entanto abrir mdo da

interacdo com uma fonte de orientacao.

Portanto, de acordo com os resultados da pesqatiaada os métodos adequados
para aplicacdo de treinamentos seriam atravésstimgis mais modernos que atraiam o
interesse dos treinandos, mantendo a interatividb@@namentos a distancia (internet ou
videoconferéncia) com a devida monitoria de ineteg qualificados parecem ser as
modalidades que podem gerar mais resultados emainentos se observadas as
experiéncias e expectativas dos treinandos anafisstdavés da pesquisa.
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A satisfacdo dos individuos pesquisados como mdexémostra que ha muito a
melhorar quando se trata de metodologias de tre&intomquando observados os
pressupostos de pedagogia empresarial.

As metodologias atualmente utilizadas pelas emprasalisadas ndo séo, conforme
demonstrado em pesquisa, de todo reprovadas pelosrdos. No entanto a pesquisa
também demonstra que estas empresas podem teresetbsultados e ter maior aceitacao
de seus colaboradores quanto aos treinamentos ctaread métodos distintos dos
atualmente aplicados. A énfase, pelo que indicaesqysa realizada, deve ser dada
preferencialmente a metodologias mais atraentesioltegicamente nas proximas
oportunidades de treinamento.
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ANEXO

Caro colega, sou aluno do curso de especializapaGestao de Negdcios Financeiros da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS).

Peco sua colaboragéo no preenchimento do questi@i#@ixo como complemento ao meu
trabalho de concluséo do referido curso.

O instrumento de pesquisa abaixo objetiva colhdorimagbes sobre as diferentes
metodologias de treinamento e quais as impressidesainados sobre as mesmas.

O questionario ndo possui identificacdo e portaatcsigilo das informacdes nele
respondidas sera absoluto. Fique a vontade poytaat@ respondé-lo com a maior
sinceridade possivel.

Agradeco desde ja a sua colaboracao.
1. De quantos treinamentos/cursos ja participou naesapnde trabalha?
Resposta:
2. Quantos treinamentos/cursos costuma fazer em rpédeno?

Resposta:

3. Quais os métodos pelos quais recebeu os refendioamentos (marque mais
de uma modalidade se for o caso)?

Treinamento em sala de aula (dentro ou fora daesapr
Treinamento direto na funcéo (aprender fazendo)
Treinamento a distancia ao vivo (Internet ou videderéncia)
Simulacéo

Autoinstrucional (computador ou apostilas)

Treinamento por video ou CD.

Treinamento em Grupo

Palestra ou simpdsios

Se@ o o0 o

4. Dos métodos que experimentou, marque aquele dmaisegostou:

Treinamento em sala de aula (dentro ou fora daesapr
Treinamento direto na funcao (aprender fazendo)
Treinamento a distancia ao vivo (Internet ou videderéncia)
Simulacéo

Autoinstrucional (computador ou apostilas)

Treinamento por video ou CD.

Treinamento em Grupo

Palestra ou simposios

Se o oo0 o



Se@ o aoo0 o

Se o o0 o

Se o o0 o

Se@ o o0 o
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5. Por que o método escolhido acima foi 0 que vocé gastou (marque a opgao
de maior relevancia na sua opiniao)?

Porque facilitou o aprendizado

Porque foi o mais interessante

Porque foi o mais rapido

Porque foi o mais facil

Porque tinha os melhores horarios

Porque o ambiente era agradavel e confortavel
Porque tinha o(s) melhor (es) instrutor (es)

Por outro motivo. Qual?:

6. Dos métodos que experimentou, marque aquele dawprads gostou:

Treinamento em sala de aula (dentro ou fora daesapr
Treinamento direto na funcéo (aprender fazendo)
Treinamento a distancia ao vivo (Internet ou videderéncia)
Simulagéo

Autoinstrucional (computador ou apostilas)

Treinamento por video ou CD.

Treinamento em Grupo

Palestra ou simpdosios

7. Por que o método escolhido acima foi o que vocéosaostou (marque a
opc¢éao de maior relevancia na sua opinidao)?

Porque dificultou o aprendizado

Porque foi 0 menos interessante

Porque foi 0 mais demorado

Porque foi o mais dificil

Porque tinha os piores horarios

Porque o ambiente ndo era agradavel ou confortavel
Porque tinha o(s) pior (es) instrutor (es)

Por outro motivo: qual?:

8. Qual dos treinamentos, de acordo com o métodaaditi, qual foi aquele em
gue vocé acredita que mais aprendeu?

Treinamento em sala de aula (dentro ou fora daesapr
Treinamento direto na funcéo (aprender fazendo)
Treinamento a distancia ao vivo (Internet ou videderéncia)
Simulagéo

Autoinstrucional (computador ou apostilas)

Treinamento por video ou CD.

Treinamento em Grupo

Palestra ou simposios
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9. Vocé acredita que os conhecimentos adquiridos einaimento em que vocé
mais aprendeu influenciaram efetivamente seu dessmopno seu trabalho?

a. Sim
b. Nao
Comente sua resposta:

10.Vocé se sente capaz de transmitir a outras pesso@ashecimento que adquiriu
no treinamento em que mais aprendeu?

a. Sim
b. Nao
Comente sua resposta:

11.Qual dos treinamentos, de acordo com o meétodaadid, qual foi aquele em
gue vocé acredita que menos aprendeu?

a. Treinamento em sala de aula (dentro ou fora daesapr

b. Treinamento direto na funcéo (aprender fazendo)

c. Treinamento a distancia ao vivo (Internet ou videderéncia)
d. Simulagéo

e. Autoinstrucional (computador ou apostilas)

f. Treinamento por video ou CD.

g. Treinamento em Grupo

h. Palestra ou simpésios

Comente sua resposta:

12.Se pudesse escolher o método de aplicacdo de &einprtreinamento qual
escolheria (escolha mais de um se for o caso):

Treinamento em sala de aula (dentro ou fora daesapr
Treinamento direto na funcao (aprender fazendo)
Treinamento a distancia ao vivo (Internet ou videderéncia)
Simulacéo

Autoinstrucional (computador ou apostilas)

Treinamento por video ou CD.

Treinamento em Grupo

Palestra ou simposios

Se@ "o o0 o

13.Qual das metodologias abaixo faria com que vocéstiese de fazer um
treinamento (escolha apenas uma das opc¢des abaixo)?

Treinamento em sala de aula (dentro ou fora daesapr
Treinamento direto na funcéo (aprender fazendo)
Treinamento a distancia ao vivo (Internet ou videderéncia)
Simulagéo

Autoinstrucional (computador ou apostilas)

® 20T
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f. Treinamento por video ou CD.
g. Treinamento em Grupo
h. Palestra ou simpésios

14. Qual das metodologias abaixo faria com que \smé&andidatasse a fazer um
treinamento (escolha apenas uma das opg¢des abaixo)?

Treinamento em sala de aula (dentro ou fora daesapr
Treinamento direto na funcéo (aprender fazendo)
Treinamento a distancia ao vivo (Internet ou videderéncia)
Simulagéo

Autoinstrucional (computador ou apostilas)

Treinamento por video ou CD.

Treinamento em Grupo

Palestra ou simposios

Se@ o o0 o

15. Qual das metodologias abaixo vocé gostarixpergnentar em um treinamento?

Treinamento em sala de aula (dentro ou fora daesapr
Treinamento direto na funcéo (aprender fazendo)
Treinamento a distancia ao vivo (Internet ou videoferéncia)
Simulacéo

Autoinstrucional (computador ou apostilas)

Treinamento por video ou CD.

Treinamento em Grupo

Palestra ou simposios

Se o o0 o

16. Qual o local de sua preferéncia para a aplicdedreinamentos?

a. Dentro da empresa
b. Fora da empresa
Comente sua resposta:

17. O ambiente e as condi¢Oes de aplicacao domineintos realizados influenciaram
no seu resultado?

a. Sim, a influéncia foi positiva no resultado dornanento.
. Sim, a influéncia foi negativa no resultado dorta@nento.
c. N&o, ndo houve influéncia sobre o resultado doaraento.

18. Vocé se sente estimulado pela sua empresézarégeinamentos?

a. Sim
b. Nao
Comente sua resposta:




19. Treinamentos para VOCé:

a. Sao uma obrigacao
b. S&o uma oportunidade
c. Sao uma distracao

d. S&o0 uma necessidade
e. S&o perda de tempo
Comente sua resposta:




