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Resumo

A pesquisa em questao pretendeu identificar adweis facilitadoras e inibidoras no
processo de avaliacdo de acdes educacionais deemmi@esa do setor elétrico, através da
percepcdo dos empregados quanto ao programa decaeal os procedimentos e o0
instrumento utilizados na avaliacdo de impacto €@es educacionais. Para tanto, foram
utilizados, como referenciais tedricos HAMBLIN, BGES-ANDRADE e ABBAD. O
método utilizado foi de entrevistas com a técnieagdupo focal, compreendendo cinco
grupos, para os quais foram direcionadas pergupuasdepois de tabeladas, sofreram um
processo de analise. Com os resultados, pode-sdaapm necessidade de aprofundar o
planejamento quanto ao processo de treinamentang@esa, no sentido de torna-lo mais
acessivel, transparente e efetivo. Concluiu-se petessidade de um levantamento mais
minucioso quanto as reais necessidades de treinayen vista das falhas ja detectadas no
pequeno grupo pesquisado. Por fim, foram feitasmendacdes a fim de melhorar todo o
processo de avaliacao.

Palavras-Chave: Treinamento, avaliacdo de acdes educacionais, agédali de impacto,
pesquisa qualitativa, grupo focal.
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1. INTRODUCAO

Diante das constantes mudancali@gicas, politicas e econdmicas, observa-se
que as estruturas organizacionais sdo mais trargparem questao de seus valores e crencgas
(misséo e visdo). O incentivo dado as empresasustab diversificar seus negocios e, no
caso das organizacdes publicas, uma sustental@lelagna responsabilidade socioambiental
contribui com o desenvolvimento do pais.

A organizacdo, com intuito de ofere@rodutos de qualidade e servicos de
exceléncia, tem uma preocupacdo na qualificacadselss empregados, com isso estédo
trabalhando com gestédo de competéncias que esthadds as estratégias organizacionais. A
empresa, através dos conhecimentos, habilidaddedudea (CHAsS) de seus empregados,
acompanha seu desenvolvimento e tenta proporciattavés de acdes educacionais, 0
aprimoramento das atividades ou novos conhecimentos

Muitas empresas, neste contexto dmlifcar seus empregados investem
economicamente em Treinamento, Desenvolvimentouedgdio - TD&E e consideram essa
area essencial para o desenvolvimento da organizélja destas empresas, objeto deste
trabalho, é a Centrais Elétricas do Norte do Bra&SiA — Eletronorte, que possui uma
estrutura sélida e de referéncia no setor elétecno ambito nacional. Seu negécio é
transmitir e gerar energia elétrica em todo o paismpresa criou em 2002 a Universidade
Corporativa da Eletronorte — UCEL, com a finalidagedesenvolver a educagcao continuada
dos empregados, vinculada ao planejamento estratép empresa e as competéncias
organizacionais e humanas.

A UCEL esta sedimentada sob doisred: educacdo continuadagestdo do
conhecimentpambas fundamentais para a caminhada do desenvaolareada educacéo das
atividades da empresa. Nessa perspectiva, o abjetircipal da UCEL é eonsolidacdo de
uma cultura de aprendizagem, com pessoas motivadaaprender e a ensinar.
Consequientemente, o conhecimento organizacional ndquecido e favorece a
sustentabilidade da Eletronorte no mercado connaetie energia

Sua misséo consiste em “atuar como agente integesdiee as acdes educacionais e
0S negocios estratégicos da Empresa, promovendstdogde pessoas e do conhecimento,
conforme preconizado no Plano Estratégico EmpidSagi a visdo é “ser referéncia em
educacao corporativa na busca da exceléncia pstdogde pessoas e do conhecimento na

empresa’.



A UCEL, em Brasilia, € a responsavel pelo planejgmedesenho, execucdo e
avaliacdo das acbes educacionais de interesse daraEletronorte. A Geréncia de
Planejamento e Desenvolvimento Educacional é ansgyel pelo processo de planejamento
de acOes corporativas presenciais e a distanoiesagontratuais, agdes externas e acgdes
técnico-operacionais. As acfes corporativas e matsesdo aquelas direcionadas a varias
competéncias da organizacédo; as acdes contraficaegsielas vinculadas com a aquisicao de
maquinas esoftwaresde operacdo e manutencao de energia e as achgEpieperacionais
sdo aguelas direcionadas aos profissionais quengesdam atividades diretamente ligadas a
transmissdo, comercializacdo e geracdo de enetgtac® sendo entdo consideradas
essenciais para 0s negoécios da organizacdo e ddégdas, muitas vezes, por instrutores
internos.

Com o auto-investimento econdmico em acdes edutasioa empresa Eletronorte,
através de seu Plano Estratégico, utiliza-se dedddres para acompanhar os resultados de
seus processos. Os indicadores utilizados na ar&uperintendéncia de Desenvolvimento e
Educacéao séo:

. Satisfagdo do Treinando com¢aAEducacional — STAE, que mede o nivel de
satisfacdo dos treinandos com o desempenho datmsta qualidade instrucional, ambiente
da acdo educacional e a coordenacao do curso. dm meta atingir, no minimo, 90% de
treinamentos considerados plenamente satisfat&eoslo sua periodicidade é semestral.

Impacto do Treinamento no Ttaba— ITT, que mede o percentual de
treinamentos que atingiram grande impacto no th@balem como meta atingir, no minimo,
50% de treinamentos com grande impacto no trabadmo sua periodicidade trimestral.

Entidades Fornecedoras de Ac&esicacionais — EFAE, que avalia o
desempenho das entidades fornecedoras de treir@mé&eim como meta atingir 100% das
entidades com desempenho satisfatério, sendo siodipglade semestral.

Para chegar a tais indicadores, sépadas as avaliacoes de reacéo e as avaliacdes
de impacto, que serdo explicitadas a seguir. Afismdes de reacdo sdo aplicadas em todas
as acOes educacionais. Ja as avaliacbes de impactaplicadas somente aguelas vinculadas
ao Plano Estratégico.

A empresa Eletronorte realizou, no ano de 2006, temo de 1067 acles
educacionais (internas e externas) e no ano de, Z@M7volta de 749 acbes. A area de
treinamento da empresa Eletronorte, em sua visass8o, vem confirmar a teoria, segundo

Hamblin (1978 p. 19-20), de que o treinamento &€gss0 de capacitacdo do individuo para
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exercer ou desenvolver suas habilidades com mealesempenho. A empresa também
compartilha da visdo de Borges-Andrade (2006 p),3&gundo o qual o preparo para o
desenvolvimento das pessoas € exigido pelas neadssi do mercado que requer
multifuncbes, aumentando, assim, a acdo de adguoomwos conhecimentos para o
desempenho de novas atividades.

A Eletronorte, que a cada dia bugtaima organizacéo de exceléncia, também
incentiva seus empregados a avanga conhecimento, ofertando  @srs
técnico — profissionalizantes e contribuinfioanceiramente em cursos de graduacéo,
especializacdo, mestrados profissionais adé&micos e, até, doutorado, a fim de gerar
resultados positivos, tanta para a organizacadmocpara o0 desenvolvimento cognitivo do
individuo.

Conforme Abbad (1999 p.6), com o grande desenverimnas areas tecnoldgicas,
politicas, econémicas e sociais, os trabalhadoeesssitam obter novas habilidades, novos
conhecimentos e novas atitudes, em curto prazo,@dim de desempenhar seu papel na
empresa. Diante de tantas acdes educacionais, eértamie verificar a satisfacdo dos
treinandos quanto ao desenvolvimento do curscetieflo, assim, a qualidade do mesmo,

tendo como parametros o planejamento e o alcanobjdbvo proposto.

Para Abbad (1999 p.8), Avaliacdo de Treinamento é:

um conjunto de atividades, principios, prescricbesedricas e
metodolégicas oe visa entre outros objetivos, produzir
informacBes validas e sistematicas sobre a eficdeia sistemas
instrucionais.

As medidas de avaliagdo mais tradicionais mencemada literatura em
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo - TD&E sa@e: reacdo, que € o nivel de
satisfacdo dos participantes quanto a programagidesempenho do instrutor e uma auto-
avaliacdo; a aprendizagem, que € o grau de congd@reelo conteudo ministrado e pode ser
mensurada atraves de testes, exercicios, trabathagupo e outras formas e a avaliacao de
impacto, onde se verifica 0 quanto o participarideza-se dos conhecimentos adquiridos no
curso para aplicar em suas atividades, proporcamarelhoria em seu desempenho e muitas
vezes mudancas em seu comportamento, sendo quenedida pode ser avaliada pelo
proprio participante e pelo gestor. O conhecimewlguirido gera uma aprendizagem.

Observa-se na literatura que ndo ha uma definigdocausobre o conceito de

Aprendizagem, pois cada linha de pensamento da ignificado, de acordo com sua
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filosofia. A avaliacdo de aprendizagem € considereomo o segundo nivel de avaliacdo
conforme modelo proposto por Hamblin (1978) e dmgla@onhecimentos, habilidades e
atitudes. Para Abbad e Borges-Andrade (2004, p.288aprendizagem é um método
psicolégico de mudancas que acontece nas atitumlésdd/iduo, devido a interacdo deste
com o0 meio ambiente.

Ja o impacto, € considerado o terceiro nivel ddiem@® no modelo de Hamblin
(1978) e tem como objetivo verificar se houve adferéncia dos conhecimentos, habilidades
e atitudes absorvidos pela acdo educacional parapsEcesso e ambiente de trabalho,
resultando em um desempenho mais eficaz de svatades e mudancas perceptivas em seu
comportamento.

O foco do presente trabalho sera, entéo, veriisgoercepcdes dos participantes no

processo, com énfase na avaliacdo de impacto das aducacionais.

1.1. Problemaética

Quais as variaveis facilitadoras e inibidoras docesso de Avaliacdo de Acdes

Educacionais em uma organizacdo do Setor Elétrico?

1.2.  Objetivos

1.2.1. Objetivo geral

Identificar quais séo as variaveis facilitadorasikidoras do processo de Avaliacdo

de A¢Bes Educacionais em uma organizagéo do Sktmick.

1.2.2. Objetivos especificos

= Elaborar um roteiro de entrevistas para realizagagrupos focais;

» Levantar as percepcdes dos empregados acerca cedpnento de Avaliacdo de
Acdes Educacionais;

» Identificar as variaveis facilitadoras, de acordma percepcéo dos empregados;

» |dentificar as variaveis inibidoras, de acordo @percep¢do dos empregados.



1.3. Justificativa e Relevancia

A pesquisa tem o intuito de identificar as variavicilitadoras e inibidoras do
processo de avaliacdo de acdes educacionais,iadapercepcdo dos empregados de uma
organizacdo do setor elétrico, quanto ao programaveliacdo, os procedimentos adotados, a
adequacdao do instrumento utilizado, os resultatitidas e verificar, quando do processo de
avaliacdo de impacto, que incide sobre as acOegéggtas da empresa e que reflete a efetiva
aplicabilidade do aprendizado, se efetivamenterecamn a transferéncia e a aplicacdo do
conhecimento.

Nesta coleta de informacdes, € necessario veriftarseguintes aspectos no
processo: o critério utilizado pelo gerente pardicacdo da clientela; a participacdo do
gerente no inicio do processo; a visdo do gemum@to a funcdo do treinamento com foco
na melhoria do processo ou no ganho pessoal doegagw; o acompanhamento do gerente
quanto ao conteudo da acdo educacional, certificapsl objetivos com as atividades
desempenhadas pelo empregado, ou que ira desempamha os participantes do processo
tém conhecimento de quais sdo os treinamentosegée aplicados na avaliagdo de impacto;
verificar se 0 prazo minimo, de trés meses, paasadiacdo de impacto, é suficiente para
observar a transferéncia do conhecimento parades gyaticas; observar, ainda, se a forma
de encaminhar o instrumento de avaliacdo de impaetdequada; como se da a resposta ao
processo de avaliagcdo de impacto: apenas o empregagonde a avaliacdo, de forma

individual, ou ha uma interacao entre este e ongere

A partir das respostas dos gerentes (hetero)reatrdos (auto), emite-se um relatério
gue é encaminhando aos participantes, com o fimedécar se o conteudo adquirido esta
sendo, de fato, incorporado as suas atividadesa@atte do relatério refere-se ao suporte
organizacional, onde a idéia é verificar se haiafetente ambiente propicio para aplicacao
dos novos conhecimentos, com papel preponderaes$sercaso, do gestor, e se melhorias
foram introduzidas. Com isso, buscam-se consensogegyéncias na avaliagdo do impacto.
A partir do momento em que esse relatorio chegaa &usca-se saber qual o tratamento que
€ dado a esse importante documento, ou seja, @@eed uma verificacdo se o gerente o |€,
se reune com sua equipe para discuti-lo, levanggssties e recomendacdes, se hd uma
andlise conjunta do resultado e se melhorias acemte partir dessa acao e, finalmente, se

houve, realmente, efetividade da acéo educacional.



Hamblin (1978 p.21) diz que a avaliagdo como cdletpercepcdes ou informacgdes
a respeito de um determinado produto utilizado pessoas ird contribuir para o
aperfeicoamento do produto ou sua aprovacao; nese, o produto apresentado é a
avaliacdo de impacto de acdo educacional. A pdetise conceito, foi feita a escolha da
técnica de entrevistas com grupos focais para ussgquisa qualitativa, entendida como a
mais propicia para o estudo, pois através de umsausbdo informal, com grupos
heterogéneos ja definidos, espera-se uma melharilmggdo para a compreensdo de como
tramitam nas areas o processo de avaliacéo de tiopgague tratamento lhe € dado.

A pesquisa a ser desenvolvida é de suma relevgaria,verificar se o processo de
Avaliacdo de Impacto é efetivo, pois em seis armsitdacdo na Universidade Corporativa
Eletronorte, a area que gerencia o Sistema de a@Zaide Treinamento — SAT nunca fez um
levantamento, neste nivel, com os clientes respiesiee equipes envolvidas no processo,

para verificar se 0s papéis que 0 processo refegs retroalimentadato treinamento, ou

seja, aquele que fornece as informacdes sobre kdapm do treinamento, aquele que

proporciona a tomada de decis@emnto a continuidade do treinamento nos termos)un

proposto ou se deve proceder a uma alteracao doan€xutro ponto importante foi verificar
que muitos cursos tinham uma avaliacao de reag@aiplente satisfatoria e frente a avaliacédo
de impacto os resultados eram baixos.

A presente monografia encontra-se estruturada é&ncapitulos, subdivididos em
secdes. No primeiro capitulo, sdo apresentadosntexto, o problema e as questdes de
pesquisa. O segundo capitulo refere-se ao refatemedrico, onde sdo apresentados
elementos importantes para a compreensao do Sisteriiaeinamento, Desenvolvimento e
Educacdo - TD&E. O terceiro capitulo trata da melmogia utilizada para realizacdo do
estudo, sendo também apresentada a empresa pdaqeisaua area de TD&E. O quarto
capitulo apresenta os resultados da pesquisareedagdo com o referencial teorico. O quinto
capitulo apresenta a discussao dos resultadoficardo se sdo positivos ou ndo e o sexto
capitulo serd dedicado a conclusdo e as recomergjagide entdo serdo verificados se a

pesquisa atingiu os objetivos e 0 que nela poderianelhorado.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O Treinamento, Desenvolvimento e Bgdo-TD&E tem se tornado um tema de
grande interesse para pesquisa, devido a valodzag&sua missdo nas organizagfes, pois
contribui para fortalecer a cultura, o conhecimemto desempenho de seus empregados, de
forma que seus resultados sao visiveis pelas eqjuppéo gestor e refletem na satisfacdo do

cliente, sendo entdo uma area que acresce no @dgerento da organizacao.

2.1. Historico de Treinamento, Desenvolvimento e Edacéo - TD&E

O inicio do treinamento, conformeaRil(2006 p.160), deu-se a partir da era
industrial, onde os trabalhadores eram capacitgohvss desempenharem atividades ja
estabelecidas pela empresa, atividades cuja rigidezxigia maiores conhecimentos e nem
mesmo criatividade. Na década de 1880, com o dek@émento das atividades da industria e
a necessidade de um maior grau de especializagémurse um processo de parceria com
instituicbes de ensino. Isso pode ser observadalgumas cidades industriais dos Estados
Unidos e da Inglaterra, que investiram em escalafispionalizantes.

A partir de 1930, o processo de @mianto, que era nitidamente externo, com as
escolas profissionalizantes, passou a ocorreradas proprias empresas, através de acoes de
treinamento, pela necessidade de proporcionar gwegado um maior conhecimento com
relacdes as questbes tecnoldgicas que redundasseliaria da propria empresa. Com 0s
bons resultados obtidos, deu-se inicio a um proceéss busca de maior desempenho e
qualificacéo dos trabalhadores.

As mudancas prosseguem e tornam ganizacdes cada vez mais competitivas,
exigindo um quadro efetivo de profissionais de iplas capacidades, que contribuam para o
desenvolvimento e a rentabilidade das empresaac@eo com Bastos (1994pudPILATI,
2006, p. 161), o desenvolvimento histérico de TD&®brreu em cinco momentos e 0s trés
primeiros foram os mais relevantes.

O primeiro momento é denominado de “fase de sdmmlvimento”, época em que
0 método estratégico da empresa era mais operjania os trabalhadores eram treinados a
partir de uma fiscalizacdo de seus comportamerdosiq supervisor; 0 segundo momento,
denominado “fase de desenvolvimento”, de extremargmézacdo na empresa do

comportamento dos trabalhadores, baseada por pasdgle tempos e movimentos; o terceiro
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momento, que Bastos chama de “fase posterior am id& industrializacao”, introduz maior
participacdo dos empregados em acgles de treinaheamoa finalidade de conscientizacao
de responsabilidade social interna e do desenvehtiongerencial.

Observa-se que as empresas se preocupavam madgs@®us investimentos do que,
propriamente, com a qualidade do produto. O inseresaior era o lucro. Com o passar do
tempo, o foco na qualificagdo da méo-de-obra ftA@eonsiderado importante, ja que agora
passou-se a considerar, também, a satisfacdeedtecque exigia produtos de qualidade.

Bastos (1991apud PILATI, 2006, p. 161) ainda menciona que a hist@e TD&E
sofreu influéncias, em seus processos, advindagigs areas do conhecimento, dentre as
quais a Psicologia, a Sociologia, a Engenhariaduc&;éo e a Tecnologia, transformando-se
assim, em uma area de multiplas abordagens enti@lexca compreensao.

Também a organizacao militar contribuiu com deaénfase no desenvolvimento de
TD&E. Gagné (1962apud PILATI, 2006, p. 162) menciona que foi a partiraleservacdes
no treinamento de militares e das dificuldades gi@das pelos soldados em aplicar as
questdes praticas o treinamento recebido, quegg®pr'que o planejamento da instrucdo se
baseasse em uma criteriosa observacdo e descrasidackfas do cargo, identificando,

principalmente, o conjunto de tarefas que sao egssmpara o desempenho final esperado”.

2.2 Conceitos de Treinamento, Desenvolvimento e Ethgdo — TD&E

Conforme Hamblin (1978), treinamenéo“um processo de capacitacdo do individuo
para exercer ou desenvolver suas habilidades cdhonm#esempenho”.

Segundo Borges-Andrade (2002, p.38inamento € “o esforco despendido pelas
organizacdes para propiciar oportunidades de ajz@yein aos seus integrantes”.

Nadler (1984pud VARGAS e ABBAD, 2006, p. 142) foi quem primeiralizou a
expressdo Desenvolvimento de Recursos Humanossejuefere ao acesso a aprendizagem
para empregados, direcionado para o crescimenteidodl, sem ligacdo direta com o0 as
atividades exercidas no dia-a-dia.

Para Bastos (199Bhpud VARGAS e ABBAD, 2006, p.142) o conceito de
Desenvolvimento é o mais conhecido e utilizado mocho, abrangendo varias outras funcdes
da area de Gestao de Pessoas além do TreinamenagoRlo com Vargas e Abbad (2006, p.
142), que reinem os dois conceitos de Treinamerd@senvolvimento, dando um dnico
sentido de promover conhecimentos, as aprendizagéesrdao em seu modo de pensar e em

suas atitudes, provocando, assim, uma mudanigalividuo.
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A Educacao é apresentada por Vargasbad\k2006, p.142) como um processo de
aprendizagem efetivo, que atinge o cognitivo, ccqabtor e o afetivo do individuo.
Peters (1967apud VARGAS e ABBAD, 2006 p. 142) menciona que ha vafasnas de
educar-se: atraves de leitura, de diadlogos, déasisi outras culturas, de conhecimento do
meio ambiente e ndo somente em sala de aula. Aaglluesta voltada para atividades a
serem realizadas em um futuro préximo.

O Treinamento, o Desenvolvimento e audagao contribuem, assim, para a
aprendizagem do individuo. Nesse sentido, Abbad cegdd-Andrade (2004, p.237)

conceituam aprendizagem da seguinte forma:

processo psicoldgico essencial para a sobrevivélosiaseres humanos no decorrer de todo o
seu desenvolvimento. Sem esse processo, as exjasiélas pessoas, qualquer que fosse sua
natureza, ndo teriam qualquer valor para apoiar ats futuros.

Observa-se que, para que essa apageiz se torne efetiva e ao mesmo tempo
determinante para o desempenho dos individuos,ubasg observar a incidéncia de dois
fatores, que séo intitulados de condicdes inteenasternas. Dessa forma, Abbad e Borges-
Andrade (2004, p. 257) apresentam as condi¢coesnastead aprendizagem natural como
“caracteristicas demograficas (sexo, idade, eddald&), cognitivas e motivacionais. Ja as
condicOes externas (ambiente, contexto, situagfiag@radas ou nao) sdo consideradas como
uma aprendizagem induzida, pois sdo eventos imstrais planejados para facilitar a
aprendizagem e transferéncia do conhecimento adguir

Assim, a aprendizagem induzida deve ser planejadforina que o tipo de evento
(cursos presenciais, semipresenciais, a distAnciauto-instrucionais) sejam pertinentes as
atividades a serem desempenhadas pelo individusgjaulevem em conta o seu contexto. A
autora Abbad (1999, p. 34) menciona que as acOesaeidnais devem ser alinhadas ao
desempenho do individuo, quanto ao seu conhecinfsab®r o que e por que fazer), suas
habilidades (saber como fazer) e suas atitudesrqgdazer), para que o resultado seja
eficiente e eficaz.

Dentro desse contexto, avulta a ingyaia do suporte organizacional, como um
todo, que abrange a propria acdo de treinamentataua formulacdo de politicas que
permitam ao empregado aplicar os conhecimentosiradtig) contribuindo, assim, para

mudancas de atitudes e desenvolvimento de novdgihdbs



2.3 Etapas de um processo de TD&E

Para Borges-Andrade (19%ud SILVA, 2002), o processo de treinamento pode ser
desmembrado em trés etapas que estdo interligadosvaliacdo de Necessidades, o

Planejamento e Execucéo e a Avaliagcdo do Treinameonforme descrito na Figural a

S el

5 PLANEJAMENTO
AVALIACAO DE ) E EXECUCAO
TREINAMENTO ¢

Figura.l: Etapas de um programa de TreinamentdeF8ilva (2002) com adaptacdes

sequir:

Estas etapas mencionadas por Borges-Andrades (4pQ8PILATI, 2006 p. 163)
sdo utilizadas em varias empresas, assim como maesa pesquisada. O processo de
treinamento inicia-se com o Levantamento de Nedades, que devem estar alinhadas as
competéncias a serem desenvolvidas, assim comaeateth. O mapeamento dessas
competéncias deve ser claro e objetivo, para gtreimamento seja entdo direcionado as
necessidades de suprir agaps (lacunas de conhecimento) do individuo no procegse
atua.

Ressalte-se, ainda, no levantamento de necessjdad@portancia do mapeamento
das competéncias, para que haja um planejameritadiosial adequado, resultando, assim,
numa acao eficaz e valida. Com o mapeamento deeaténcias, a organizacdo podera
estruturar suas agfes educacionais correlacionamdoteddo com as reais necessidades de
desenvolvimento do empregado, com objetivo de samdacunas referentes as atividades a
serem desempenhadas.

Conforme Goldstein (198@&pud PILATI, 2006, p. 165), a avaliacdo de necessidades

esta nos niveis da organizacao, das tarefas egbesendo o nivel de tarefa ou ocupacional
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(termo utilizado por Wexley, 1984), o mais efeti@m relacdo a analise do nivel de tarefas,
esta tem sido desenvolvida a partir das atividadggdas para os cargos, sendo referéncia na
construcdo dos obijetivos instrucionais para regli@aala acao educacional, salientando quais
as lacunasgapg que o empregado apresenta em suas atividadaesniise do nivel pessoal,
implica em uma avaliacdo de desempenho dos emmggadra verificar se 0s mesmos
necessitam de um treinamento especifico.

Ha outro fator importante que n&do pode deixar dgirfir no levantamento de
necessidades, quando se tem em foco o treinandoeFsegundo Abbad (1999, p. 13)
linha de pesquisa sobre Caracteristicas da Clentalracteriza-se por investigar o
relacionamento entre caracteristicas pessoais @@ficas, cognitivas, afetivas,
motivacionais) da clientela e a eficacia de evemtsgucionais, em termos de aprendizagem,
reacao e transferéntia

Varios autores mencionam que a anatisenivel organizacional se refere ao
levantamento de informacdes de quais cursos degeexscutados e priorizados na empresa
e ha pouca pesquisa neste campo, devido a faltdadeza na parte conceitual e teorica.
Segundo Abbad (1999 p.12), “talvez a confusdo ctradee tedrica deve-se pela falta de
definicdo clara e objetiva das variaveis de insasu pela falta de acordo dos pesquisadores
sobre quais deveriam ser as variaveis de intéresse

O planejamento e execugdo, que trata do processadional, que € a segunda etapa,
visam, dentro de outros aspectos, a elaboracdo @esenvolvimento do conteudo pelo
instrutor. Nesse sentido, € importante que o itmtrienha uma visdo da empresa em que
atuara, para que possa direcionar, de forma eg@ecid conteddo a necessidade dos
treinandos. A coordenacédo da acao tem, entdo, ymel mssencial nesse momento de
estruturacdo e construcdo do treinamento, sendaorrsdvel, também, por elaborar a
programacao, a data de realizacdo, o materiataditi para o evento e a divulgacdo da acao
educacional.

Conforme Mager (1976pud ABBAD, ZERBINI, CARVALHO e MENEZES, 2006,

p. 290), os objetivos instrucionais bem descritaslifam a compreenséo dos treinados sobre
0 que sera abordado no treinamento, no sentidwel@g término do curso, o treinando sera
capaz de relatar ou utilizar os conhecimentos adgg. Os objetivos instrucionais foram
entdo classificados como resultados de aprendizggamBloom (1972,apud ABBAD,
BORGES-ANDRADE, 2004, p. 246-247), que se dividem teés categorias ou dominios:

cognitivo, afetivo e psicomotor.
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A Figura 2 apresenta a interacdo erdgse dominios de aprendizagem. O
dominio cognitivo que visa o conhecimento, a compséo, a aplicacdo, a analise, a sintese e
a avaliacdo; o dominio psicomotor que visa a ped®po posicionamento, a execucao
acompanhada, a mecanizacdo e o completo dominiandgsnentos; por fim, o dominio
afetivo que tem em mente a receptividade, a respastvalorizagdo, a organizagao e a
caracterizagao.

Cognitivo

Atividades intelectuais envolvidas
no processo de aprendizagem.

Atividades motoras
musculares envolvidas
processo de aokgndizaaer

de ensigé-aprendizagem

Figura 2. Tipos de Dominios — Fonte: Rodriguesai)iioo?’.

Passa-se, entdo, a terceira etapa, que trata dagieade Treinamento, que interage
tanto com o levantamento de necessidade como tamt@no planejamento e execucao, pois
a avaliacdo traz a percepc¢éao da clientela quafdon@a de execucdo da acdo, se em acordo
ou desacordo com o contetdo e o0s objetivos propoB&sa avaliacdo é entdo transformada
em um relatério, o qual € encaminhado para contetiondos coordenadores da acéo, que
verificando a inadequacéo de algum ou alguns das sesultados, tém a condicdo de
readequar parcial ou totalmente o conteddo pargpréagimas turmas, num processo
retroalimentador, visando sempre a melhoria dadtegos.

A etapa de Avaliagdo sera melhor desenvolvidaer & seguir, tendo em vista ser a
variavel critério do presente estudo.
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2.3.1 Sistema de Avaliacao de Treinamento

A Avaliagdo de Treinament@ o ato de julgar se o treinamento valeu a penadm
em termos de algum critério de valor a luz da imfa¢&do disponivel” (Hamblim, 1978, p.21).

Para o autor acima mencionado, héoaiieeis de avaliacdo: 1. Reacao; 2. Ensino; 3.
Comportamento no Cargo; 4. Organizacdo; e 5. Vailoal. Em sua apresentacdo ele os
coloca de uma forma encadeada e resultante do ctanpmto anterior, sendo entdo o mais
evidente o nivel 1, que ele denomina de Reacao tiqe de estimular o proprio interesse do
treinando para o processo. Dessa forma, seguerdeeb 2, Ensino, que trata do préprio
processo de aprendizagem das técnicas que podeaplEadas ao trabalho. Cabe lembrar
que o autor dirige sua obra, principalmente, emhuia exclusivamente, aos servigos
externos a industria. Segue-se o nivel 3, Comperénno Cargo, que neste trabalho pode
ser comparado a propria idéia que se tem do résulte se deseja com a chamada
Avaliacdo de Impacto, qual seja, que os resultaegn efetivamente aplicados no cargo e
que segundo o autor, importam em “mudar algumassudes praticas de avaliagdo e
introduzindo experiéncias novas”. Segue-se, aingaNivel 4, Organizacdo, que é
determinante para que se tenha uma melhor avaliagéntrole e o Nivel 5, que deve
permitir o controle dos critérios finais, fruto pligpria organizacao.

Para Abbad (1999, p.8), AvaliacaoTdeinamento € “um conjunto de atividades,
principios, prescricdes tedricas e metodoldgicas gsa, entre outros objetivos, produzir
informacdes validas e sistematicas sobre a eficicistemas instrucionais

A autora considera os seguintes niveis de Avalialg Treinamento no Trabalho
(Abbad, 1999, p. 2):

1. Reagdo, que é o nivel de satisfacdo dos pamigpajuanto a programacao,
ao desempenho do instrutor e uma auto-avaliacao;

2. Aprendizagem, que é a compreensao do conteudstrado e pode ser
medido através de testes, exercicios, trabalhorepog outras formas.

3. Transferéncia de treinamento, onde o participantdizaise dos o0s
conhecimentos adquiridos no curso para aplicar eras satividades,
proporcionando melhoria em seu desempenho e muetaess mudancas em
seu comportamento, sendo que esta medida pode/aeada pelo proprio

participante e pelo gestor.
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Para Alliger e Janak (198%pud ABBAD, 1999 p.36-37), os elos entre
aprendizagem, reagdo e impacto nas atividades eempre sao expressivos ou estdo no
caminho prenunciado pelas linhas tradicionaiswddiagdo. Pois mesmo sendo avaliado um
determinado curso como satisfatorio, seus conhetoagpodem nao ser transferidos para o
trabalho. Diante das percepcdes dos participamedeterminado curso, podera ocorrer uma
intervencdo no processo, para adequa-lo as neadssidexigidas pelas atividades,
contribuindo para um melhor desempenho dos fundmm& para o desenvolvimento dos
processos.

Cabe entéo a analisar, dentro do contexto destalli@ a forma de avaliagéo que se
da na empresa Eletronorte.

A elaboragdo dos instrumentos do Sistema de Aviage Treinamento da
Eletronorte - SAT foi feita com base nos concedesHamblin (1978) e nos pressupostos

tedricos do modelo MAIS de Borges-Andrade (2006,3d@-355), conforme a Figura 3.

= -
= Y Ty - - -
- Ambiente - apoio .
~ = - -
= -
CEED
. Procedimentos Resuliados
Aombicnte | T — Ambiente
Necessidades Resuliados
a lomgo
Processo prazo
P Ambientc ™
- e .
"'-‘- T
.- DHsseminaglin e
- =

Figura 3. Modelo de avaliacéo Integrado e Somate&vdreinamento — MAIS
Fonte: Borges-Andrade(1982).



Os componentes e subcomponentes do modelo MAISpedeassim definidos:

Insumo

Referem-se aos fatores sociais e fisicos, e a@sl@stcomportamentais da cliente
anteriores ao processo de treinamento, que podetar as resultados do treinamen
Tém-se como exemplos: motivacdo do treinando altem/ento e sua experiéncia prat|
na area.

Procedimentos

Refere-se aos procedimentos instrucionais e owtasréncias adotadas na situacéo
ensino/aprendizagem, e que podem afetar diretaneentesultados do treinamento, t
como: utilizacdo de recursos tecnolégicos, relamoento do instrutor com a turma,
didatica utilizada pelo instrutor.

Processos

Mudancas ocorridas no comportamento dos treinamtlmante o treinamento, em funca

da implementacg&o dos procedimentos. Por exempioerato da motivagédo dos treinand
pela utilizagao de recursos tecnoldgicos ou poaggmh de abandonos.

Resultados

Indicam o sucesso imediato ou fracasso dos trein@®eue, na maioria das vezes, sa(
indicadores de aprendizagem ou de aquisi¢do deeconéntos, habilidades e atitudes.

Ambiente

Refere-se ao contexto do treinamento que influeogiseus resultados. Este componen
subdividido em quatro subcomponentes.

Avaliagdo de Necessidadeddentifica as lacunas entre o que é ideal e o gueal,
apontando, dessa forma, para a definicdo dasdaites de treinamento.

Apoio: refere-se as variaveis do ambiente em que o trémasta inserido, seja o lar,
escola, a empresa ou comunidade, que podem afeta@soltados instrucionais. Tém-
como exemplos: local de treinamento e suas ingtatacobrigatoriedade ou nao
participacdo no treinamento, apoio dado pelo gerenpelos pares de trabalho, der
outros. Ressalta-se que o SAT avalia o apoio rdoepélo treinando tanto no nivel
reacao, quanto no de impacto e na avaliacdo eggehlizada do Centro de Treiname
da Empresa

Disseminacgéo: diz respeito as estratégias de divulgacdo do ame@mto, como po
exemplo: meios utilizados para divulgacédranet, e-mail, foldersgartazes) e também
tipo de informagdes contidas sobre o evento, pesiadk realizagdo, objetivos, car
horaria, instrutor, pré-requisitos, local etc.).

Resultados a longo prazoconsequiéncias produzidas no ambiente de trabaltertia do
programa instrucional, tais como: diminuicdo degraumento da rapidez de execucad
trabalho, oportunidades de treinar ou auxiliar fonérios que desempenhem funcg

la,
to.
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te é

se
da
tre
e
nto

ga

do
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semelhantes e que requeiram o conhecimento adnuirid

Quadro 1. Componentes do Modelo MAIS. Fonte: Madaa&SAT — Eletronorte

Ao falar de seu modelo MAIS (Modelo de Avaliacadeffrado e Somativo de

Treinamento), Borges-Andrade (2006, p.347), diz guavaliacdo somativa se refere ao

processo de planejar, obter e analisar informag@sando fornecer subsidios Uteis para

decidir sobre a adocéo ou rejeicdo de um prograngvento isolado de TD&E”.

Dentro desse modelo adotado pela Empresa, tedard® aspecto que considerado

mais relevante, qual seja a Avaliacao de Impacto.



2.3.2 Avaliagdo de Impacto

A Avaliacdo de Impacto procura averiguar o nivetrdasferéncia para o trabalho dos
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridasemamento Impacto em profundidadle
o desempenho global nas metas de trabalho dondergmpacto em Amplitudes identifica

os fatores facilitadores e/ou impedidores paraisgeocorrag$uporte Organizaciongl

Conforme Hamblin (1978, PP. 16-17), a Avaliacdordpacto € o terceiro nivel de
avaliacdo e é intitulado como “comportamento nog@gronde se espera que ocorram
mudancas nas atitudes e habilidades do individu@@amormidade com o treinamento. O
autor ainda expde que a medicdo dessa mudancampmitamento é dificil de ser efetuada,
sendo necessario estabelecer critérios para ialppoeinamento ndo € a Unica atividade que

contribui para esta transformacéao.

Por sua vez, Abbad (1999, p.26) menciona:

0 impacto do treinamento nem sempre se reduz &fér@mcia positiva de
treinamento. Habilidades meta cognitivas, estragéde autogerenciamento, uso de
ferramentas de informatica, l6gica, metodologiatifica, técnicas de estimulagéo
da criatividade, uma vez aprendidas, podem afetdesempenho do individuo e
muitas atividades que executa dentro da organizacéao

Freitaset al (2006,apud ABBAD, BORGES-ANDRADE, MOURAO, p.492) citam
que “mensurar o impacto de TD&E significa avaliar gue medida os esfor¢cos despendidos
nestas acoes efetivamente geraram os efeitos desej®s autores entdo levantam algumas
indagacdes importantes para a tramitacdo do prockesavaliacao:

* O que medir? Comportamento ou resultados?

* Em que nivel de complexidade? De profundidade uia?

* Como medir? Observagao ou perguntas?

e Quem deve fornecer os dados? Treinados, gestarksgyas e

clientes?
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Pilati e Borges-Andrade (200&pud ABBAD, BORGES-ANDRADE, MOURAO
p.367) responderam as indagacdes sobre o process@lib¢cdo da seguinte forma:

0 que medir, refere-se a necessidade de escolhdefieir os construtos de
interesse”; com o que medir, deve-se selecionaistaar e validar instrumentos de
mensuragdo, capazes de gerar informagfes confidobiee 0s eventos que se
pretende avaliar; como medir, refere-se em deftniay ou selecionar estratégias de
coleta e analise de dados e por fim como emityguientos de valor, que se trata de
basear-se em critérios ou normas.

Para Hamblin (1978 p.207), a avaliacdo em profuadbd“consiste em avaliar o
treinamento relacionado a um aspecto especificaalgo”. Ja Freitasteal (2006, apud
ABBAD, BORGES-ANDRADE, MOURAO p.492) definem impacem profundidade como
um “conjunto de melhorias no desempenho em tadkfatamente relacionadas aos objetivos
e contetudos ministrados no evento de TD&E”. Impach profundidade, portanto, sdo itens
referentes aos objetivos especificos de uma agécaeidnal e sdo diferentes a cada curso
avaliado.

De acordo com Hamblin (1978 p. 209), a amostragematividades € uma das
técnicas em profundidade mais utilizadas, poigps@cedimentos observaveis.

Contribuindo ainda mais com o debate, Borges-Argjradhbad e Pilati (200G pud
ABBAD, BORGES-ANDRADE, MOURAO, p. 492), enfatizaque o impacto por largura
ou amplitude “se caracteriza pela especificacaefdedos do TD&E em dimensfes mais
gerais do comportamento, além daquelas diretamefdeionadas com as competéncias
(CHAS) previstas no programa de TD&E".

Outro importante aspecto da avaliacdo de impactefeee a necessidade de se ter um
suporte organizacional adequado. Sendo assim, értampe definir 0 que seria o suporte
organizacional. De acordo com Abbad (1999, p. S&porte organizacional é a “percepcao
dos individuos a respeito do quanto a organizaggmencupa com o bem-estar e valoriza as
contribui¢cdes dos individuos que nela trabalham”.

O suporte organizacional esta entdo dividido ens @sipectos: o psicossocial e o
suporte material. O psicossocial € a percepcacedmndo quanto ao nivel de apoio gerencial
e dos pares para a transferéncia dos conhecimatgosidos e o suporte material refere-se a
percepcdo do treinando quanto a disponibilidadeenfgpresa em relagdo aos recursos
materiais, determinantes para que o conhecimejacapéicado. Conforme Abbad e Borges-
Andrade (2004, p.264), “ambientes organizacionass djsponibilizam os recursos materiais
apropriados e oferecem suporte ao desempenho extepnplavelmente terdo maios indices

de aprendizagem e transferéncia”.
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E dentro desse aspecto que se verifica a impoaalecse ter um ambiente favoravel,
motivador e facilitador da transferéncia do contmecito. Para Noe (1986pud ABBAD
1999, p.46), “um ambiente favoravel afeta direppsitivamente a motivacao para aprender,
a motivacao para transferir e os resultados doaneento, entre os quais a transferéncia”.

Nesse mesmo sentido, para Rouiller e Gosdstein3(Ejfud ABBAD 1999, p.49),
clima pra transferéncia é a “percep¢édo do individobre o apoio que recebe do ambiente
organizacional para transferir novas aprendizagans o trabalho”. Observa-se, portanto, a
importancia de as organizacdes nao somente oferacers acdes educacionais, mas
proporcionar clima e ambiente favoravel a todoaresso.

Sera examinado a seguir como se da o sistema almgio de treinamento na
empresa ELETRONORTE.

2.4. O Sistema de Avaliacdo de Treinamento na Emsa Eletronorte

O Sistema de Avaliacdo de Treinamento — SAT, daresappesquisada Eletronorte,
foi criado no ano de 2000, na virada do milén@amm objetivo de atender as necessidades
da Empresa em varios aspectos, dentre 0os quaex. odmtrole sobre o treinamento; fazer
retroalimentacdo, ou seja, dar informacdes sobgeadidade do curso ministrado; tomar
decisbes sobre a permanéncia do evento ou a @wdcatfutura do mesmo; fazer o
treinamento funcionar, pois caso sejam identifisagooblemas durante o processo, sera
possivel corrigi-los ou minimiz4-los e tornar oswalido para a organizacao.

O Sistema de Avaliacdo de Treinamen®AF € importante para a organizagcao, pois
a empresa investe anualmente vultosos recursagéitas em treinamento, desenvolvimento
e educacéo de pessoal, tendo em vista a necessiosm@enpregados obterem conhecimentos,
habilidades com alto grau de especializacado quepbkemitam operar a moderna tecnologia
gue envolve seus negoécios (Geracdo, TransmissaonerCializacdo de Energia). Por isso,
necessita de informacOes fidedignas sobre a afatei das acdes educacionais

desenvolvidas.
2.4.1 Procedimentos Metodoldgicos utilizado pelo SA

Segundo o Manual de Sistema de Avaliad@ Treinamento da ELETRONORTE
(2006), o qual descreve todo o processo metodapgic Sistema de Avaliagdo de
Treinamento — SAT avalia duas categorias espesiicam momentos distintos: a avaliagdo

de reacado e a avaliacdo de impacto. Aquela, feit#ranino do curso, ou evento, tem como
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objetivo avaliar o desempenho do instrutor, desammpedos treinandos e a programacéo,
sendo aplicada pelos coordenadores de acfes emhaiacem todos os cursos. Ja a avaliacao
de impacto, é aplicada apos trés meses em quenande participou de um determinado
curso, geralmente considerado estratégico, aontassa avaliar as competéncias esperadas
(profundidade), suporte organizacional e as maorintroduzidas (amplitude). O
instrumento de Avaliacdo de Impacto foi construjdotamente com um profissional da

Universidade de Brasilia — UnB e entao validado.

O processo de Avaliacdo de Impacto € feito por emépe de seis pessoas, sendo
uma coordenacdo, duas estagiarias de nivel suparioPsicologia e trés pessoas de nivel
meédio. Utiliza-se do pacote estatistico SPSS pdmaldcao dos dados e calculo da média e do

desvio padréo.

O critério utilizado para saber sealadrso sofrera avaliagdo de impacto € definido
por uma equipe de planejamento que verifica, dentte®s, sua adequacgao direta em relacéo
a area fim (geracao e transmissao de energia) pcegsuposto € que se tratam geralmente de
cursos de custos elevados e de real necessidadeopdesenvolvimento e progresso da

organizacao.

2.4.2 Instrumento e procedimentos de respostas daadiacdo de impacto

Ao dissertar sobre o instrumento ddiagdo de impacto, Silva (2002 p.4 ) estabelece
que:

0 instrumento de avaliagdo de impacto foi embasamo conceitos de Hamblin
(1978) e nos pressupostos tedricos do modelo MAIBatges-Andrade (1982), em
funcdo das especificidades da organizacdo, cultuagrte organizacional para a
transferéncia do treinamento, politica de recutsemanos e caracteristicas dos
empregados, foram estabelecidos objetivos deagaaliespecificos para a empresa.
Para a construcdo dos questionarios utilizados Ab, s técnicos da area de
educacdo da empresa foram entédo capacitados remipostos tedricos, dos quais
foram formulados os itens dos questionarios de iAgab de Impacto
e de Reacdo. Os questionarios passaram por doesgas demorados e
intensos de validagdo: validagdo semantica e agdiol psicométrica, o que garantiu
bons indices de precisdo e consisténcia.

Utiliza-se uma escala no instrumentadaliacdo que vai de 0 a 4, onde 0 expressa
nenhum resultado no trabalho e 4 expressa um adsulnuito grande no trabalho, sendo

considerado como de grande impacto, a partirael Bi(grande resultado no trabalho).
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A aplicagdo do instrumento é feita por meiced®ail onde é enviado, em anexo, o

instrumento de avaliacdo, tendo dois momentos f@s@ostas dos participantes: o primeiro

com um prazo de oito dias Uteis. Se 0s particigam@o responderem neste periodo,

encaminha-se novamente a avaliacdo, com prazo dgaiaco dias uteis.

Na Eletronorte, o instrumento de Aagdio de Impacto de Treinamento no Trabalho é

preenchido tanto pelo empregado treinado (aut@ntgupelo seu gerente imediato (hetero).

Para adequar essa avaliacdo a realidade da emfmepepposto um conjunto de itens no

instrumento e realizadas as analises estatistiaasjuais foram encontrados trés conjuntos de

categorias, a seguir discriminadas:

Objetivos Especificos do Curso (Competénciasalia o valor do resultado no

trabalho de cada objetivo especifico proposto pdrainamento. Dessa forma,
a cada avaliagao de treinamento 0s objetivos poeeiar;

Suporte Organizacionalrefere-se ao apoio psicossocial (pares e gerentes)

recursos e oportunidades para aplicacdo dos caonéetos adquiridos, como
por exemplo: disponibilidade de tempo e oporturedade uso das novas
habilidades, encorajamento da geréncia, dispod#uk de recursos materiais
necessarios ao bom uso das habilidades adquiridas;

Indicadores do Impacto em Amplitudevalia os indicadores relacionados ao

pilar do TPM (Manutencédo Preventiva Total) ao quaieinamento se refere
(Manutencdo  Autbnoma, Manutencdo Planejada ou  Bsose
Administrativos). Esses pilares tém objetivosmdbs, tais como: redugao do
tempo de realizacdo de tarefas, reducdo de defeit@s equipamentos,

eliminacao de trabalhos manuais, entre outros.

O tratamento dado as respostas obtidas consisteesiicdo e a analise dos dados

decorrentes da aplicacéo do instrumento.

A medicado é feita com base na média e desvio pativ&alados obtidos, onde séo

processados por meio de softwareestatistico. Os dados quantitativos contribuena jpar

andlise e para a formulacdo de um relatério, imdioase o curso alcangou os objetivos

propostos e se houve alto impacto, ou seja, aftr@meia dos conhecimentos adquiridos bem

como melhoria do desempenho na percepcao dosrideia@ gerentes.
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2.4.3 Resultados obtidos com a Avaliacao de Impaatia Empresa Eletronorte

Com os dados gerados, elabora-se o Relatorio Gakelecimpacto. Este documento
tem como objetivo demonstrar nas categorias de et@mpias esperadas, suporte
organizacional e melhorias no processo (TPM), seathecimentos adquiridos com o
treinamento estdo sendo aplicados pelos empregselds, um incentivo por parte do gestor,
se ha ferramentas disponiveis para o desenvolvindggsas novas competéncias e quais as
melhorias introduzidas pelo empregado, a partiredesnhecimento.

Este relatério com os resultados obtidos é encadmlaos participantes da avaliacdo
(treinados e gerentes imediatos), alguns direterassessores, para o coordenador da agao
educacional, para a geréncia de planejamento enwd®genento educacional e para a
geréncia da Universidade Corporativa EletronortseR resultados alimentam o Indicador de
Impacto do Treinamento no Trabalho — ITT, que tema@ meta alcancar 50% dos cursos,
com alto impacto.

Como ja mencionado, o Relatorio Gerencial de Ingpaz um documento que
demonstra os resultados do curso, sinalizando sseb agpectos gerenciais e de
autodesenvolvimento se o conhecimento realmentearésferido para as atividades do
individuo.

A média entdo apresentada pelo Relatorio Geredeidinpacto € um insumo para o
Indicador de Impacto de Treinamento no Trabalh®F fue tem como meta atingir um alto
impacto em 50% dos cursos por trimestre.

Ocorre que muitas vezes a andliseepugicada pela falta de dados, uma vez que
muitos ndo respondem a Avaliacdo de Impacto. Nemsido é o texto a seguir, que trata da

politica da empresa nesses casos.

2.4.4 Nao respondentes de Avaliagdo de Impacto

A empresa Eletronorte procura, através de suasasointernas, sinalizar aos seus
empregados sobre os direitos que detém, mas tampento aos deveres e responsabilidades
que lhes sdo impostos perante a organizacédo. D@mesa, a empresa, ao proporcionar um
treinamento, e ao aplicar a Avaliacdo de Impacspes® que os empregados respondam
aquela Avaliacdo. Ao perceber que alguns ndo arfaaeempresa os registra no Controle de

Impossibilidade de Participacdo de Acdo Educacio(@IMPAE) e ficam assim
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impossibilitados de participar de qualquer acdocadional por periodo de seis meses, a
contar da data de envio do comunicado, o qual @mninhiado para o gestor.

Outra forma que a organizacao elaborou de respitimaalseus empregados quanto a
area de educacao é a criacao do indicador queotmmis ndo respondentes de avaliacdo de
impacto, chamado de Respostas dos Questionariospadeto de Treinamento — RQIT. Trata-
se de um sistema disponibilizado somente para stsrgs, com a finalidade de acompanhar
quais empregados de sua area estao respondendo awamaliacdo de impacto, o que podera
vir a refletir na forma de remuneracdo do empregattavés da reducéo, ou nédo, dos méritos
anualmente concedidos a area e que se traduzerarezfidios financeiros.

Foi necessério incluir estas informagcBes para metbbonpreensdo do objetivo da
pesquisa em verificar a percep¢cao dos empregadoslagdo a Avaliacado de Impacto.

No capitulo a seguir, sera descrito o método atilizna pesquisa.
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3. METODO

3.1 A Organizacao

A pesquisa foi realizada nas Centrais Elétricadldde do Brasil S.A. — Eletronorte,
sociedade anbnima de economia mista e subsidiasi&dntrais Elétricas Brasileiras S.A. —
Eletrobras, a qual é concessionéria de servigokicp8lde energia elétrica. Criada em 20 de
junho de 1973, com sede no Distrito Federal, gdmnece energia elétrica aos nove estados
da Amazobnia Legal — Acre, Amapa, Amazonas, MaranhMato Grosso, Para, Rondonia,
Roraima e Tocantins. Contando com um quadro pra®i8.613 empregados (dezembro de
2007), a Eletronorte recebe também a colaboracfwesdtadores de servicos e estagiarios. A
valorizac@o de sua forga de trabalho € continua daspor meio do estimulo a criatividade,
iniciativa, produtividade e alinhamento com os btbgs empresariais, a equidade e a
seguranca. Assim, essa organizagcao possui um deedalores, missao e visao, sendo quanto
aos valores: exceléncia na gestédo, valorizacageéssoas, comprometimento, aprendizado
continuo, empreendedorismo, ética e transparé@iao missdo: atuar no negdécio de
energia elétrica com rentabilidade e responsabliéidsocioambiental, contribuindo para o
desenvolvimento do pais. E como visdo: de com energcomprometimento, ser uma

empresa sustentavel, referencial de exceléncitoeaaada pela sociedade.

A pesquisa foi realizada por meio de entrevistasiesadas com cinco grupos focais,
condizentes aos empregados da empresa que partidp@rocesso de avaliacdo de impacto
para coleta de informacdes, buscando a percepcom#smos quanto ao processo de

avaliacao, o instrumento utilizado, e o relatémoegcial de avaliacdo de impacto.

3.2Tipo de Pesquisa

A pesquisa pode ser classificada, ssgwWwiergara (2000), quanto aos fins como
descritiva, pois expde caracteristicas de detedmipapulacdo ou de determinado fenébmeno
e aplicada, pois € necessario verificar quais fisultlades encontradas no processo de
avaliacdo de impacto para introduzir melhoria. Aquesa também é classificada quanto aos
meios, sendo uma pesquisa de campo, pois foideittevantamento quanto a percepcéo dos
empregados referente ao processo de avaliagdo phetime é também bibliografica, pois
utiliza-se da revisédo de literatura com base nodestle informacgdes publicadas em livros e

artigos.
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3.30bjeto de Pesquisa

O objeto de pesquisa € o processo de Avaliacamgdacto (Anexo 1) que se inicia
com a indicacédo da clientela para acdo educacpeial gestor. Apés a acao educacional, o
treinando volta a sua area, e ap6s trés meses;amuada ao gestor correspondente, e
também ao participante, ura-mail contendo a avaliacdo de impacto (Anexo 2). Os
participantes tém dois periodos para responderabagéio, sendo o primeiro de oitos dias
Uteis e 0 segundo com cinco dias Uteis. O instrtongs avaliacdo consiste em trés fatores: o
primeiro sdo as competéncias esperadas; o segorstporte organizacional e o terceiro, as
melhorias introduzidas. Apds respostas dos paatitgs os dados sdo tabulados e é elaborado
um relatério, contendo informacgdes a respeito #elmie impacto do curso. Caso algum fator
tenha tido baixo ou moderado impacto, séao feibseiwacdes para melhoria do desempenho
do treinando. O relatorio (Anexo 3) entdo € enchamlio para o gestor e para o treinando.
Esses resultados alimentam o Indicador de Impactdréinamento no Trabalho — ITT

(Anexo 4), que tem como meta alcancar alto imparct®0% dos cursos avaliados.

3.4Procedimentos de Coleta de Dados

A técnica de grupo focal foi utilizada para veadfica percepcado de empregados,
coordenadores e gerentes que participam do prodesawvaliacdo na empresa. E necessario
antes, que se defina o que é um grupo focal. Pargavi (1997apud GONDIM, 2002, p. 3)
trata-se de

uma técnica de pesquisa que coleta dados por nasianteracdes grupais ao se
discutir um toépico especial sugerido pelo pesquisaGomo técnica, ocupa uma
posicdo intermediaria entre a observacdo partigpam as entrevistas em
profundidade.

Ao tratar igualmente de grupos focais, GaskellO20p. 79) tece os seguintes

comentarios:

poder-se-ia caracterizar o grupo focal como serategido com a descrigdo feita
por Habermas (1992) da esfera publica ideal. E elnaig aberto e acessivel a todos:
0s assuntos em questdo sao de interesse comurifer@nghs destatusentre os
participantes nao sdo levadas em consideracdajebate se fundamenta em uma
discusséo racional. Nesta caracteristica, a idéfaational” ndo é que a discussao
deva ser ldgica ou desapaixonada. O debate é on@mde pontos de vista, idéias e
experiéncias, embora expressas emocionalmente &gioa,l mas sem privilegiar
individuos particulares ou posicoes.
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Merece aten¢do, ainda, a questao do planejanfatdodeterminante para o sucesso
e 0 bom aproveitamento do conteido da acdo prindgeskell (2007, p. 66) ressalta a
importancia do planejamento em suas multiplas fermasde o preparo do entrevistador e até
mesmo a selecdo dos entrevistados, a formulacferdantas adequadas, uma agenda clara a
ser seguida, a verificagcdo dos temas a serem idissuttudo isso para que o0s resultados
obtidos sejam os mais enriguecedores possiveis.

Dessa forma, procedeu-se a uma reunido com adéardaaliacdo de Treinamento
para levantar quais os temas que deveriam sereapae®s na discussdo. Apos a elaboracao

dos temas, estes entédo foram organizados em fatores

FATORES DIMENSOES PERGUNTAS
Conhecimento 1- Qual a sua opinido com relacdo ao processo|de
Divulgagéo/Transmissdo Avaliagdo de Impacto na  Empresa?
Envolvimento da Geréncia 2- De que forma o gerente interage com sua
PROGRAMA/ equipe ao fazer a Avaliagdo de Impacgto?
PROCESSO 3- Quais sdo os critérios utilizados pelo gerente,
para indicar um empregado para participar de
uma ac¢ao educacional?
Clareza na Transmissédo 1- Como e quando vocédlmanslo da Avaliacdo
DIVULGACAO de Impacto da acdo educacional da qual Vyocé
participou?
Conhecimento 1- Qual a sua opinido quanto ao instrumento
Clareza na redagdo dos itensutilizado para Avaliacdo de Impacto?
INSTRUMENTOS/ 2- Quais as dificuldades encontradas por vocé ao
PROCEDIMENTOS responder uma Avaliacdo de Impacto?
Conhecimento 1- Qual a sua compreenséol/interpretacdo quanio
RELATORIO Finalidade ao Relatério Gerencial de Avaliacdo de
Impacto?
Conhecimento 1- Como ocorre ¢eedbacko acompanhamento ¢
Finalidade o0 incentivo a melhorias ap6s a acédo educacipnal
RESULTADOS Envolvimento/Comprometimento por parte da geréncia?
da Geréncia
MELHORIAS Atitudes da Geréncia/Treinando | 1. De que forma s&o introduzidas as melhorias
INTRODUZIDAS apos o Relatério de Avaliagdo de Impacto?
INDICADORES Conhecimento 1- O que vocé sabe sobre o Indicddar |
FATORES DIMENSOES PERGUNTAS
IMPORTANNCIA DA Conhecimento 1- Qual sua opinido sobre a importancia de se
AVALIACAO E Sugestdes avaliar o impacto de uma acéo educacional?
CONTRIBUICAO NO 2- Quais as propostas que vocé daria para melhorar
PROCESSO DE 0 processo de Avaliacdo de Impacto?
AVALIACAO DE 3- Qual sua opinido sobre a as contribuicdes de
IMPACTO Avaliacdo de Impacto para a organizagcédo?

Quadro 2. Levantamento dos Fatores para a pesquisa

Verificou-se, a principio, que sariaecessarios seis grupos focais com um publico

alvo especifico: o primeiro grupo com empregadoSel#e, o segundo com gerentes da Sede,
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o0 terceiro com coordenadores de acOes educaciatess regionais, 0 quarto com
coordenadores de a¢les educacionais da Sede,to gom gerentes das regionais e 0 sexto

com gerentes da area fim. O trabalho acabou realizam cinco grupos focais.

Cada secéo de discusséo foi de duas horas e ifgiddipor duas pessoas (sendo a
autora da monografia uma delas) também empreghdempresa que atuam no processo de
avaliacdo, sendo que uma delas atuou como modaradaroutra como observadora. Todas
as secoes foram entdo filmadas com autorizacadepiés participantes, para melhor anélise
e registro do relato. Procurou-se verificar asgeaomo: conhecimento do processo de
avaliacdo, experiéncias, idéias, sugestbes de neelhpresentadas pelos participantes. O
moderador tinha como funcgéo incentivar a partidpage todos, manter as discussdes dentro
do assunto proposto e ndo fazer quaisquer tipoldamento quanto as idéias apresentadas.
As reunides com os grupos focais foram realizadasi® ambiente agradavel e adequado as
finalidades propostas. No inicio das sec¢fes, faprasentados aos participantes os objetivos

da reunido.

3.5 Populagdo da Amostra

O primeiro grupo focal foi com os eegados de duas diretorias, a DC — Diretoria
de Producdo e Comercializacdo e a DG - Diretori@estdo de Administrativa, sendo que a
DC atua diretamente no negécio da empresa queoénarcializacdo, geracao e transmissao
de energia e a DG atua na area administrativateNesneiro momento, participaram sete
pessoas da Sede, sendo trés da DC e quatro dad3@ptsexto masculino e quatro do sexo
feminino, todos com nivel superior completo. Dogstigipantes com mais de vinte e cinco
anos de empresa, dois participantes entre 20 an@b de empresa e trés participantes com
menos de trés anos de empresa. Um participantaixe dtaria de 50 a 59 anos de idade,
quatro participantes na faixa etaria de 40 a 48 deadade e trés na faixa etaria 18 a 28 anos
de idade.

O segundo grupo focal foi com os gerentes da Jtatéiciparam nove pessoas, sendo
um assessor e dois gerentes de Divisado da DG toDaele Gestao Corporativa, um gerente e
uma pessoa da area administrativa da Presidén@a,mbssoas da area administrativa da DF -
Diretoria Financeira e dois gerentes da DC — Dit@tde Producdo e Comercializacdo. Seis

pessoas sdo do sexo masculino e trés do sexo femi8endo duas pessoas com curso



3¢

superior completo, trés com especializacdo/MBAa&mgucom mestrado. Quatro participantes
acima de 25 anos de empresa, quatro participantes 20 a 25 anos de empresa e um
participante com menos de trés anos de empresgdditipante na faixa etaria de 18 a 28
anos de idade, trés participantes na faixa etérid0da 49 anos de idade e cinco participantes

na faixa etaria de 50 a 59 anos de idade

No terceiro grupo focal, participaram dez pessaas 0 coordenadores de acdes
educacionais nas regionais, sendo uma de Cuiabroqip Para, trés do Maranhdo, uma de
Porto Velho e uma de Tocantins. Trés participasé@sempregados terceirizados e sete sao
empregados efetivos da empresa. Os dados relao®rsd dos empregados efetivos da
empresa. Dois sdo do sexo masculino e cinco s&eximfeminino, seis participantes sado da
Diretoria da DC e um é da Diretoria de Engenhari2E&;- todos com cargos administrativos.
Trés participantes com curso superior completo argucom nivel médio completo. Trés
participantes entre 20 a 25 anos de empresa, ddisipantes entre 14 a 19 anos de empresa
e dois participantes com menos de trés anos deesmBeis participantes na faixa etaria de

40 a 49 anos de idade e um participante na fai@ate 29 a 39 anos de idade.

No quarto grupo focal participaram dez pessoas sfite coordenadores de acdes
educacionais na Sede em Brasilia. Todos sdo deobérele Gestdo Corporativa — DG, sendo
cinco pessoas do sexo feminino e cinco do sexoutiasc quatro participantes com curso
superior completo, quatro participantes com espea@o/MBA e duas pessoas com
mestrado. Cinco participantes com cargo técnicaneoccom cargo administrativo. Um
participante com mais de 25 anos de empresa, doigipantes entre 20 a 25 anos de
empresa, um participante entre 14 a 19 anos deesmgr seis participantes com menos de
trés anos de empresa. Cinco participantes na ftikaa de 18 a 28 anos de idade, um
participante na faixa etéria de 29 a 39 anos dieidaés participantes na faixa etaria de 40 a
49 anos de idade e um na faixa etéria de 50 a@®dmidade.

No quinto grupo focal, participaram cinco pessoas sao gerentes da Diretoria de
Producdo e Comercializacdo — DC, especificament8ugeerintendéncia de Engenharia de
Operacao e Manutencdo da Geracéao, area fim da sanredos sdo do sexo masculino, com
cargo gerencial, trés participantes com curso supeompleto e dois participantes com
especializacdo/MBA. Dois participantes entre 14aathos de empresa, dois entre 20 a 25
anos de empresa e um acima de 25 anos de empragaarticipante na faixa etaria de 40 a

49 anos de idade e quatro participantes na faat@aate 50 a 59 anos de idade.
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A Tabela 1 se refere a todos os dados demograBtmsantes para a pesquisa. Perante
tais resultados, pode-se observar as seguintesneias: a maioria dos participantes sao do
sexo masculino (55%), sendo a maioria na faixdaetie 40 a 49 anos de idade (42,11%),
tendo o maior nimero de participantes com nivelnderucdo de terceiro grau completo
(47,38%), com o tempo de trabalho entre 20 a 25 dae@mpresa (34,21%), atuantes na Sede
(31%), estando a maioria exercendo cargos adnahisis (55,26%) e lotados na Diretoria de
Gestao Corporativa-DG (44,74%).



Tabela 1 - Resultados dos dados deffiogs da amostra final
Fonte: dados da pesqu

Variaveis

Sexo Frequéncia Percentual %
Masculino 21 55%
Feminino 17 45%
Total 38 100
Idade Frequéncia Percentual %
18 a 28 anos 9 23,69
29 a 39 anos 2 5,26
40 a 49 anos 16 42,11
50 a 59 anos 11 28,94
Total 38 100
Nivel de Instrucéo Freqiéncia Percentual%
Segundo Grau completo 4 10,52
Terceiro Grau completo 18 47,38
Especializacdo/MBA 9 23,68
Mestrado 7 18,42
Total 38 100
Tempo na Empresa Frequéncia Percentual %
Inferior a 3 anos 11 28,95
14 a 19 anos 6 15,79
20 a 25 anos 13 34,21
Acima de 25 anos 8 21,05
Total 38 100
Lotacéo Frequéncia Percentual %
Sede 31 81,58
Regional 7 18,42
Total 38 100
Funcédo/Cargo Freqiéncia Percentual %
Técnico 6 15,79
Administrativa 21 55,26
Gerencial 11 28,95
Total 38 100
Diretoria Frequéncia Percentual %
PR 2 5,26
DG 17 44,74
DF 2 5,26
DC 16 42,11
DE 1 2,63
Total 38 100

36
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3.6 Procedimentos de Analise de Dados

A analise das informacdes obtidas nas entrevistaseélizada a partir de algumas
técnicas da Analise de Conteudo. Segundo Bardin7(1238), esta metodologia diz respeito
a “um conjunto de técnicas de analise das comulesacque utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo do conte@dontensagens”. E um método, que se
baseia em influéncias e deducbes sobre a mensagemmdemissor, neste caso, 0S
respondentes da pesquisa.

3.7 Limitacdes do Método

A técnica de grupo focal teve como limitacbes aénds de algumas informacdes
sobre a construcdo do processo de avaliacdo detopeis as pessoas que participaram do
desenvolvimento do sistema de avaliacdo de treinEnassim como informagdes sobre a
construcdo e a validag&o do instrumento de avalidgdmpacto feito por um profissional da
UnB nado estavam mais na organizacao.
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4. RESULTADOS

Os resultados obtidos atravées da metolodogia dejumes qualitativa foram
estruturados a partir das categorias pesquisadas: d@rocesso, Divulgacao, Instrumento de
Avaliacdo de Impacto, Relatério Gerencial de Impa&esultados, Melhoria Introduzida,
Indicadores, Importancia do Processo de Avaliagibrgbacto e Contribuicdes de Melhorias
no Processo. Essas categorias foram direcionadas ja mencionados, a um publico pré-
selecionado que participa do processo de avalisgépregados da Sede, gerentes da Sede,
coordenadores de acdes educacionais das regionarsienadores de acbes educacionais da

Sede e gerentes de uma area especifica da proelgg@icercializacdo de energia.

Tabela 2. Categoria: Processo — Grupo Focal conrégagdos da Sede

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Critério utilizado peloAuséncia de critérios para indicagao 4 57,15%
gestor para indicacdo dde empregado a uma acao
clientela. educacional .
Utilizam como critério a Matriz de 3 42,85%

Competéncias, o PDE e o Plano
Estratégico.

2- Acompanhamento, N&o ha um acompanhamento do 4 57,15%
feedbacle incentivo do gestor.
gerente apos acao educacional
O acompanhamento é feito através
de disseminacao, relatério ou 3 42,85%
conversa informal.

3- Interacdo do gerente comM&o ha uma interacédo do gestor na

equipe ao responder hora de responder a avaliacdo de

avaliacdo de impacto. impacto, pois & feita 7 100%
individualmente.

A Tabela 2 refere-se ao Processo de Avaliagcado gmdta. O primeiro indicador
“Critério utilizado pelo gestor para indicacdo deerdela”, na percepcédo do grupo focal,
demonstra que, para os empregados da Sede, 57{&5f4na a completa falta de critérios
para a indicagdo, enquanto 42,85% entendem queitésios sdo aqueles da Matriz de
Competéncias, o Plano Diretor de Educacédo - PDERdano Estratégico. No indicador

“Acompanhamentdeedbaclke incentivo do gerente apos a acao educacionall5% dizem
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gue ndo ha acompanhamento do gestor, enquanto%4ar86rmam que o mesmo é feito
através de disseminacao, relatorio ou conversaniafio J& no indicador “Interacdo do gerente
com a equipe ao responder a avaliacdo de impdthoinanimidade (100%) em afirmar que

nao ha qualquer interacao.

Tabela 3. Categoria: Processo — grupo focal corariées da Sede

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Critério utilizado pelo gestoAuséncia de critérios para indicagao 6 66,66%
para indicacdo de clientelade empregado a uma agéo
educacional
N&o emitiram opinido 3 33,34%
2- Acompanhamentdeedback Ndo ha um acompanhamento do 1 11,11%

e incentivo do gerente apdgestor.

acdo educacional
O acompanhamento é feito através 5 55,55%
de disseminacéo, relatério ou
conversa informal.

N&o emitiram opinido 3 33,34%
3- Interacdo do gerente com Mao ha uma interagéo do gerente ao 4 44,44%
equipe ao responder a avaliac@é@sponder a avaliagdo de impacto.
de impacto.

Ha uma interacédo do gerente ao 2 22,23%

responder a avaliagdo de impacto,
através de conversa informal

N&o emitiram opinido 3 33,33%

A Tabela 3 refere-se a Processo deidgé@b de Impacto na percepcao do grupo focal
com Gerentes da Sede. No primeiro indicador, “Gatgatilizado pelo gestor para indicacao
de clientela”, 66,66% consideram que ndo ha aogégstabelecidos. Ja 33,34% nao emitiram
qualquer opinidao. No segundo indicador “Acompanh@méeedbacle incentivo do gerente
apos acdo educacional”, 11,11% consideram que &&odiquer acompanhamento do gestor,
enquanto 55,55% indicam que o acompanhamentocdeavés de disseminacéo, relatorio
ou conversa informal, sendo que ainda 33,34% natram qualquer opinido. Ja no terceiro
indicador, “Interacdo do gerente com a equipe apamder a avaliacdo de impacto”, 44,44%
dizem n&o haver interagcdo do gerente, enquantB%2 &irmam existir essa interacao e

33,33% né&o emitiram opini&o.
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Tabela 4. Categoria: Processo — Grupo Focal coond@aadores de A¢des Educacionais das Regionais

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM

1- Critério utilizado pelo gestoiSao utilizados como critério as 4 40%
para indicacdo de clientelsmecessidades dos empregados e
depois a do trabalho.

N&o emitiram opini&o. 6 60%

2- Acompanhamentdeedback Ndo ha um acompanhamento 5 50%
e incentivo do gerente apddo gestor.
acédo educacional.
O acompanhamento é feito 5 50%
através de disseminacao,
relatério ou conversa informal.

3- Interacdo do gerente com Mao ha uma interagdo do gestor 10 100%
equipe ao responder a avaliagéa hora de responder a
de impacto. avaliagdo de impacto, pois é

feita individualmente.

A Tabela 4 refere-se a Processo déiggzan de Impacto na percepcao do grupo focal
com Coordenadores de Acbes Educacionais nas Regidiwa primeiro indicador, “Critério
utilizado pelo gestor para indicacdo de clientef®% consideram que sé&o utilizados como
critério as necessidades dos empregados e dedoisrabalho, sendo que 60% n&o emitiram
opinido. No segundo indicador, “Acompanhameriéedbacke incentivo do gerente apoés
acado educacional”, 50% consideram que ndo h& ceralgpompanhamento do gestor,
enquanto 50% indicam que o acompanhamento € fedvés de disseminacao, relatério ou
conversa informal. Ja no terceiro indicador, “lagéto do gerente com a equipe ao responder

a avaliacao de impacto”, 100% dizem né&o haver gealoteracdo do gerente.
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Tabela 5. Categoria: Processo — Grupo Focal coondeéaadores de A¢des Educacionais da Sede.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1-Critério  utilizado  peloAuséncia de critério. O 4 50%
gestor para indicacdo dempregado escolhe se quer ou
clientela. néo participar.
Nas acdes especificas de 1 10%

operagado e manutencao, os
gerentes utilizam o critério com
base na matriz de competéncias e
também na necessidade das

equipes.

Nas ac¢des contratuais ja sao 1 10%

direcionadas a um publico

especifico.

N&o emitiram sua opinido. 4 40%
2-Acompanhamentdeedback N&o ha um acompanhamento do 6 60%

e incentivo do gerente apdgestor.
acdo educacional
N&o emitiram opini&o. 4 40%

3- Interagdo do gerente comAinteracao é feita ora em grupo 1 10%
equipe ao responder a ora individualmente
avaliacdo de impacto.
N&o ha uma interacéo do gestor 4 40%
na hora de responder a avaliacédo
de impacto, pois é feita
individualmente.

N&o emitiram opinido. 5 50%

A Tabela 5 refere-se a Processo deidgéd de Impacto na percepcao do grupo focal
com Coordenadores de Acdes Educacionais da SedepriNnmiro indicador, “Critério
utilizado pelo gestor para indicagdo de cliente#¥% consideram que ndo ha critério. Ja
10% consideram que existe critério apenas nas agpexificas de operacdo e manutencao,
com base na matriz de competéncias e nas necessidasl equipes. Para 10% também existe
critério nas acfes contratuais, uma vez que s&gidiradas a um publico especifico. 40%
nao emitiram opinido. No segundo indicador, “AconfpEmento feedbacke incentivo do
gerente apos acdo educacional”, 60% consideramn@oidia qualquer acompanhamento do
gestor, enquanto 40% ndo emitiram opinido. Ja reeite indicador, “Interacdo do gerente
com a equipe ao responder a avaliacdo de impdd8s,dizem que a interacao é feita ora em
grupo, ora individualmente. Para 40%, nao haagéw e 50% ndo emitiram opinido.
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Tabela 6. Categoria: Processo — Grupo Focal corarfBes da &rea de Engenharia de Operagao e Marmi@aca

Geragao.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
Critério utilizado pelo gestoilN&o ha um critério estabelecido. 3 60%
para indicacdo de clientela.

Séo utilizados como critério o 2 40%
levantamento das necessidades
conforme as habilidades.
2- Acompanhamentofeedback Nao hd um acompanhamento do 1 20%
e incentivo do gerente apés acgestor.
educacional
O acompanhamento é feito 4 80%
através de observacao e
desenvolvimento do empregado.
3- Interacdo do gerente com Idao ha uma interacao do gestor 5 100%
equipe ao responder a avaliacéa hora de responder a avaliacdo
de impacto. de impacto, pois é feita

individualmente.

A Tabela 6 refere-se a Processo deidgéd de Impacto na percepcao do grupo focal
com Gerentes da area de Engenharia e de Operadaawtencédo da Geracdo. No primeiro
indicador, “Critério utilizado pelo gestor para icatao de clientela”, 60% consideram que
nao ha critério estabelecido. Ja para 40% o @itéilizado é o levantamento das
necessidades conforme as habilidades. No segudiador, “Acompanhamentfeedbacke
incentivo do gerente apdés acao educacional’, 20%sideram que nao ha qualquer
acompanhamento do gestor, enquanto 80% indicam qaempanhamento é feito através de
observacéo e desenvolvimento do empregado. J&a®rteindicador, “Interacdo do gerente
com a equipe ao responder a avaliacdo de impad@l% dizem nao haver qualquer

interacdo do gerente.

Tabela 7. Categoria: Divulgagédo — Grupo Focal conptegados da Sede.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Divulgacdo da AvaliacAdsdo comunicados pela 1 14,28 %
de Impacto. coordenacao no inicio da

acéo educacional.

Sao comunicados por meio 6 85,72%
dee-mailno momento

de responder a avaliacdo de

impacto.
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A Tabela 7 refere-se a Categoria Diaglp na percepcdo do grupo focal com
Empregados da Sede. No indicador avaliado “Dividigada Avaliacdo de Impacto”, 14,28%
afirmam que sdo comunicados pela coordenacéo, oo ida acdo educacional, que sera
aplicada a Avaliacao de Impacto, apoés trés mesésraino do curso. Ja 85,72% informaram
que a comunicacao se d4 apenas no momento de Ipédane isso através de meio eletrénico

(e-mail).

Tabela 8. Categoria: Divulgacédo — Grupo Focal care@tes da Sede.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Divulgacgédo da AvaliagcddSao comunicados na 3 33,33%
de Impacto. convocacao da acao
educacional.
N&o emitiram opinido. 6 66, 67%

A Tabela 8 refere-se & Categoria Divgdga na percepg¢do do grupo focal com
Gerentes da Sede. No indicador avaliado “DivulgagdcAvaliacdo de Impacto”, 33,33%
afirmam que sdo comunicados na convocac¢ao da dc@aaonal. J4 66,76% n&o emitiram

opinido.

Tabela 9. Categoria: Divulgagcéo — Grupo Focal caar@enadores de A¢des Educacionais das Regionais.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Divulgacdo da AvaliacacE comunicado na 1 10%
de Impacto. convocacao da acao
educacional.
S&o comunicados por meio 2 20%

dee-mailno momento
de responder a avaliacéo de
impacto.

N&o emitiram opinido. 7 70%

A Tabela 9 refere-se a Categoria Diaglp na percepcdo do grupo focal com
Coordenadores de Acdes Educacionais das Regidtaisdicador avaliado “Divulgacdo da
Avaliacdo de Impacto”, 10% afirmam que sdo comuosana convocacao da acao
educacional. 20%, por meio eletrénienfail), no momento de responder a avaliacédo e 70%

nao emitiram opiniao.
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Tabela 10. Categoria: Divulgagéo — Grupo focal €nordenadores de A¢Bes Educacionais da Sede.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Divulgagdo da AvaliagddHouve divida se é 1 10%
de Impacto. comunicado poe-mailou no
inicio do curso pela
coordenacdo.
Por meio da coordenacéo da 2 20%

acédo educacional no inicio do
Ccurso.

Sao comunicados permail 4 40%
no momento de responder a
avaliacao de impacto.

N&oemitiram opini&o. 3 30%

A Tabela 10 refere-se a Categoria jagéo na percepcdo do grupo focal com
Coordenadores de Ac¢bes Educacionais da Sedes. dMmador avaliado “Divulgacdo da
Avaliacdo de Impacto”, 10% se disseram em duvidares@ tipo de comunicacdo que
receberam. 20% afirmam que sdo comunicados n@ id@icurso. 40%, por meio eletrénico

(e-mail), no momento de responder a avaliacdo e 30% néiwamopinido.

Tabela 11. Categoria: Divulgagdo — Grupo Focal dBerentes da area de Engenharia de Operagdo e

Manutencdo da Geracao.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Divulgacéo da Avaliacdo deNa convocacdo da acdo da 5 100%
Impacto. acédo educacional é

mencionada a avaliacédo de

impacto.

A Tabela 11 refere-se a Categoria Rjagéo na percepgdo do grupo focal com
Gerentes da area de Engenharia de Operacdo e Medwtela Geracdo. No indicador
avaliado “Divulgacéao da Avaliacdo de Impacto”, 108fitmaram que a divulgacdo se da na

convocacao da acao educacional.
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Tabela 12: Categoria: Instrumento de Avaliacdonaigalcto — Grupo Focal com Empregados da Sede.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Compreenséo dos itens. O instrumento é de facil 4 57,15%
compreensao.
Alguns itens ndo sdo muito 3 42,85%

claros e necessitam de
modificacdes.

2- Adequacado do instrument® instrumento é adequado. 4 57,15%
de Avaliacdo de Impacto.
O instrumento necessita de 3 42.85%
algumas adequacdes.

A Tabela 12 refere-se a Categoria imsémto de Avaliacdo de Impacto, na percepgao
do grupo focal Empregados da Sede. No indicadotiaala “Compreensdo dos itens”,
57,15% afirmaram que o instrumento é de facil cempséo. Ja para 42,85% alguns itens nao
sdo muito claros e necessitam de modificacOes. éunslo indicador “Adequacéo do
instrumento de Avaliacdo de Impacto”, 57,15% dizqume o instrumento é adequado,

enquanto 42,85% entendem que o instrumento nexelgsédlgumas adequacoes.

Tabela 13. Categoria: Instrumento de Avaliacdontlgalcto — Grupo focal com gerentes da Sede.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Compreensao dos itens. O instrumento é de facil 1 11,11%
compreensao.
N&o emitiram opinio. 8 88,89%

2- Adequacédo do instrumentQ instrumento deveria ser
de Avaliacdo de Impacto. customizado para cada 2 22,22%
treinamento.

N&o emitiram opinido. 7 77,78%

A Tabela 13 refere-se a Categoria imsénto de Avaliacdo de Impacto, na percepcéo
do grupo focal com gerentes da Sede. No indicadaliaalo “Compreensdo dos itens”,
11,11% afirmaram que o instrumento € de facil cempsdo. J& 88,89%, ndo emitiram
opinido. No segundo indicador, “Adequacédo do imemto de Avaliacdo de Impacto”,
22,22% disseram que o instrumento deveria sermigaodo para cada treinamento, enquanto

77,78% nao emitiram opinido.
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Tabela 14. Categoria: Instrumento de Avaliacdo mpakcto — Grupo Focal com Coordenadores de Acdes

Educacionais das Regionais.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Compreenséo dos itens. O instrumento é de facil 6 60%
compreensao.
N&o conhecem o instrumento 4 40%

de Avaliacao de Impacto.

2- Adequacdo do instrument@® instrumento nao é 4 40%
de Avaliacdo de Impacto. adequado, pois é muito

extenso.

N&o emitiram opinido. 6 60%

A Tabela 14 refere-se a Categoria lmsénto de Avaliacdo de Impacto, na percepcéo
do grupo focal com Coordenadores de Acdes Educasiatas Regionais. No indicador
avaliado “Compreensao dos itens”, 60% afirmaramayimstrumento é de facil compreensao.
J& 40%, afirmam n&o conhecer o instrumento deagadide impacto. No segundo indicador
“Adequacdo do instrumento de Avaliacdo de Impactd% dizem que o instrumento néo é

adequado, por ser muito extenso, enquanto 60%méivagn opiniao.

Tabela 15. Categoria: Instrumento de Avaliacdo mpakto — Grupo Focal com Coordenadores em Acdes

Educacionais da Sede.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Compreensao dos itens. O instrumento é de facil 2 20%
compreensao.
No instrumento falta algumas 2 20%

orientacds para o preenchimen
do instrumento.

Alguns itens do instrumento néo 2 20%
sdo de facil compreenséo, sendo
dificil de responder.

N&o emitiram opinido. 4 40%

2- Adequacdo do instrument® instrumento precisa de 1 10%
de Avaliacdo de Impacto. algumas adequacdes.

N&o emitiram opini&o. 9 90%

A Tabela 15 refere-se a Categoria imsénto de Avaliacdo de Impacto, na percepcéo

do grupo focal com os Coordenadores de A¢des Ertunzas da Sede. No indicador avaliado
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“Compreensao dos itens”, 20% afirmaram que o insnto é de facil compreensao. Ja para
20% falta ao instrumento orientacfes para o preewciio e para 20% ha dificuldade na
compreensao, 0 que impossibilita a resposta. 40& emiitiram opinido. No segundo
indicador “Adequacdo do instrumento de Avaliacdo lapacto”, 10% disseram que o

instrumento precisa de algumas adequacdes, enq@@¥ttmao emitiram quaisquer opinides.

Tabela 16. Categoria: Instrumento de Avaliacdongigakcto — Grupo focal com gerentes da area de Eaganh

de Operacado e Manutencao da Geracéao.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA  PORCENTAGEM
1- Compreenséo dos itens. O instrumento é de facil 5 100%
compreensao.
2- Adequacdo do instrument® instrumento precisa de 5 100%
de Avaliacdo de Impacto. algumas adequacdes .

A Tabela 16 refere-se a Categoria imsénto de Avaliacdo de Impacto, na percepcéo
do grupo focal com Gerentes da area de Engenhar@peracdo e Manutencao da Geragao.
No indicador avaliado “Compreensdo dos itens”, 10ffsnaram que o instrumento € de
facil compreensdo. No segundo indicador “Adequagéoinstrumento de Avaliacdo de

Impacto”, 100% entendem que o instrumento necedsitdgumas adequacdes.

Tabela 17. Categoria: Relatorio Gerencial de ImpadBrupo Focal com Gerentes da Sede.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Utilizacdo dos resultadodldo existe nenhum tipo de acéo 5 44,44%
para implantacdo dea partir do recebimento e leitura
melhorias. do relatorio para implantagdo de
melhorias.
N&o emitiram opinido. 5 55,56%

A Tabela 17 refere-se a Categoria RetatGerencial de Impacto, na percepcao do
grupo focal com Gerentes da Sede. No indicadoraa@l“Utilizacdo dos resultados para
implantacdo de melhorias”, 44,44% disseram nactiexisnhum tipo de acdo a partir do
recebimento e leitura do relatério para implantag@omelhorias, enquanto 55,56% n&o

emitiram opinido.
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Tabela 18. Categoria: Relatorio Gerencial de Impaet Grupo Focal com os Coordenadores de Acdes

Educacionais da Sede.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Os dados do relatéri®s dados do relatério sdo claros 1 10%
apresentados sdo de faalde facil entendimento.
compreensao.
N&o emitiram opinido. 9 90%
2- Ha utilizagdo dos resultadodao ha utilizagdo dos resultados 4 40%
para implantacdo depara implantacdo de melhorias.
melhorias.
N&o emitiram opinido. 5 60%

A Tabela 18 refere-se a Categoria RetatGerencial de Impacto, na percep¢ao do
grupo focal com os Coordenadores de Ac¢bes Educasiala Sede. No indicador avaliado
“Os dados do relatério apresentados sao de facipoeenséo”, 10% disseram que os dados
do relatério sédo claros e de facil entendimentguanto 90% nao emitiram opinido. Ja no
indicador “H4 utilizacdo dos resultados para imf@eao de melhorias”, 40% disseram n&o
existir nenhum tipo de acdo, enquanto 60% nao mitopini&o.

Tabela 19. Categoria: Relatério Gerencial de InpactGrupo Focal com Gerentes da area de Engendaria
Operacao e Manutencdo da Geracao

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Os dados apresentados sdo@s dados dos relatérios sédo 4 80%
facil compreensao. de facil compreenséo e

entendimento.
N&o emitiu opinido. 1 20%

2- Ha utilizacdo dos resultado®Ndo existe nenhum tipo de 5 100%
para implantagcao de melhorias.acdo apos recebimento e

leitura do relatério para

implantacdo de melhoria no

processo.

A Tabela 19 refere-se a Categoria RetatGerencial de Impacto, na percepcao do
grupo focal com os Gerentes da area de Engenhai@pdracdo e Manutencdo da Geracdao.
No indicador avaliado “Os dados do relatorio apres#os sdo de facil compreenséo”, 80%

disseram que os dados do relatério sédo claros f@aleentendimento, enquanto 20% né&o



49

emitiram opinido. J& no indicador “Ha utilizacdosdeesultados para implantagcdo de
melhorias”, 100% afirmaram nao existir nenhum teoacao.

Tabela 20. Categoria — Indicador de Impacto no dlreh— ITT — Grupo focal com Gerentes da Sede

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1- Conhecimento do Conhecem o indicador. 9 100%
Indicador.

hY

A Tabela 20 refere-se a Categoria budlic de Impacto no Trabalho — ITT, na
percepcéao do grupo focal com os Gerentes da Sededitador avaliado “Conhecimento do

indicador”, 100% disseram conhecer o indicador.

Tabela 21. Categoria: Indicador de Impacto no Thaba ITT — Grupo Focal com Coordenadores de A¢des
Educacionais das Regionais.

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1-Conhecimento do Conhece o indicador e acompanha. 1
. 10%
Indicador.
N&o conhecem o indicador. 2 20%
Nao emitiram opini&o. 7 70%

A Tabela 21 refere-se a Categoria kudide de Impacto no Trabalho — ITT, na
percepcéo do grupo focal com os Coordenadores desAEducacionais das Regionais. No
indicador avaliado “Conhecimento do indicador”, 1@8%seram que conhecem o indicador e

o acompanham. 20% afirmaram ndo conhecer o indi@d0% n&ao emitiram opiniao.

Tabela 22. Categoria: Indicador de Impacto no Thaba ITT — Grupo Focal com Gerentes da area de
Engenharia de Operacéo e Manutencéo da Geragao

INDICADORES ITENS FREQUENCIA PORCENTAGEM
1-Conhecimento do Conhecem o indicador. 5 100%
Indicador.

A Tabela 22 refere-se a Categoria kudide de Impacto no Trabalho — ITT, na
percepcéo do grupo focal com os Gerentes da areagknharia de Operacdo e Manutencao
da Geracado. No indicador avaliado “Conhecimentindacador”, 100% disseram conhecer o

indicador.



50
5. DISCUSSAO

Analisando as tabelas, observa-se que grande gasteesultados apresentados na
Categoria Processo, cujo item sobre “critériosizaiilos pelo gestor para indicacbes de
empregados as a¢des educacionais”, foi signifi@aipercepcao, tanto dos empregados como
também dos gerentes, que ndo ha um critério padalstido para indicacdo da clientela, pois
cada gestor age conforme seu conhecimento, utiezae da matriz de competéncias,
consulta ao Plano Diretor de Educagédo — PDE, awMatratégico, verificando muitas vezes
a necessidade do empregado e, por fim, a neceesiéanielhoria no processo.

Verificou-se em muitas das falas dastippantes a frasefdlta a gestdo, o
comprometimento e o verdadeiro conhecimento pae#r gestor quanto a sua area e a sua
equip€. Percebe-se, claramente, a necessidade de unr @drole neste requisito de
levantamento de necessidades de acdes educac®nadicacdo dos empregados para
participacao.

Melhorias, entdo, foram sugeridas ao longo das ewstas, sobressaindo,
primeiramente, a necessidade de maior integracagedtor no requisito do momento de
responder a avaliacdo de impacto com os treinathel@sia respectiva area. Verificou-se que
seria interessante ser um momento em que a eqaipeigasse mais efetivamente e ndo um
momento individual, como é feito atualmente. Ddesaa, busca-se um contato efetivo entre
gestor e equipe, proporcionando um relacionamen¢ogessoal.

Outra questdo levantada foi quantom@ortancia da participacdo do gestor no
processo de acompanhamento e desenvolvimento daegade, apdos adquirir 0S
conhecimentos no treinamento, incentivando-o a onigld e fornecendteedbackjuanto ao
seu desempenho nas atividades.

Isso esta dentro do chamado suporte organizacounsl para Abbad (1999), é a
“percepcéao dos individuos a respeito do quantagyarmizagcao se preocupa com o bem-estar e
valoriza as contribui¢cdes dos individuos que mallaaiham”.

Ainda como fruto das discussdes, observa-se queéssario um planejamento mais
aprimorado das ac¢des educacionais, no requisitpedd da clientela, ao disponibilizar os
cursos corporativos para as demais areas. Foi tarobenpartilhado, por parte dos gerentes,
que a area da Universidade Corporativa Eletroraeteria ser mais transparente, no sentido
de disponibilizar informacgfes acerca dos cursosgam os empregados participaram, para

acompanhamento de seu desenvolvimento na empresa.
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Outra questao que foi apresentada pelo grupo @éatgsr que sobressaiu na discussao,
€ com relacdo a forma como é feito o Levantameataetessidades. O que se percebe € que
muitas vezes esse levantamento de necessidadgmtaeferencial o proprio empregado, as
suas necessidades e expectativas pessoais e daoeaspresa, sendo necessario, portanto,
aprofundar o conhecimento quanto as atividadesngesghadas com foco nas areas,
possibilitando que o treinamento dos empregadasdigjcionado para atender a demanda do
trabalho.

Ao mencionar a aplicacdo da avaliac@dndpacto, apos trés meses do término da
acao, foi entdo sugerida uma avaliacdo ciclicacdenpanhamento do gestor para 0s cursos
mais significativos, aonde, por meio de um sistehsponibilizado internamente, o gestor
teria acesso e o retroalimentaria com as infornsagises melhorias que o empregado
apresentasse. Esse sistema teria como marcal iais@licitacdo da acdo educacional pela
area.

Uma reflexdo também foi apresentaddaten de um dos coordenadores de acdes
educacionais da Sede e que deve ser aqui destdéapigeocupante ver a empresa ofertar
muitos cursos, ter uma despesa financeira sigtifec& nao obter os resultados esperados,
tem alguma coisa que ndo esta certa”. Verificadessa forma, a necessidade de um estudo
mais especifico para certificar se todas as agdestadas sdo realmente indispenséveis para
0 desenvolvimento da organizacdo, evitando-se ddispe de recursos financeiros e
materiais.

Quanto ao instrumento, foi sugerido que fosse nméyativo, com recursos mais
flexiveis para responder, sendo disponibilizadooombilario no portal da Universidade
Corporativa Eletronorte, em vez de encaminharepmiail como é feito atualmente.

Percebe-se que grande parte dos auanldees de acbes educacionais das regionais
nao esta interada do processo de avaliagdo de toppaendo entdo necessario um
nivelamento dos procedimentos, pois varias regidesaplicam a avaliacdo de impacto, mas
a acompanham no momento de os treinandos e geregEmderem, e ha novos empregados
no processo de coordenacdo de acdes educaciormisaguo conhecem, ficando entdo
acordado em agendar uma visita a Sede de todo®ardenadores para uma exposicao
detalhada do Sistema de Avaliacdo de Treinamemdcep@ipe responsavel.

Outra questao € o fortalecimento do papel do coadia de acées educacionais de
contribuir mais, explicar aos participantes do ougee sera aplicada a avaliacdo de impacto,
0 que seria essa avaliacdo e o porqué desse prmsed; sendo entdo parceiros na

disseminacéo de informagdes sobre o processo.
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Na Categoria Relatorio Gerencial de Impacto, waiie que grande parte dos
participantes do grupo focal expds a necessidadendeanalise mais concreta por parte dos
gestores aos dados apresentados no relatério, nolgscantdo, juntamente com o0s
empregados, formas de melhorias para a aplicacdocdiohecimentos adquiridos com o
treinamento. J& os gerentes, acreditam que fale anentacdo por parte da Universidade
Corporativa Eletronorte de como os gestores devemaeper, apdés o0 recebimento do
relatorio e ser entdo cobradas, pelos seus supgras devidas acoes.

Apresentando uma visao global de todo o processwval@cao de impacto, mediante
as percepcoes coletadas, tem-se que o0 processe darenelhorias, iniciando no nivelamento
dentro da organizacdo sobre o que é Avaliacdo ¢adto para toda a forca de trabalho;
estudar uma forma de deixar o instrumento maissaadse mais interativo para todos os
participantes; conscientizar os gerentes de quepapsl € fundamental para que a acao
educacional seja eficiente, a partir de sua indisagcompanhamento, incentivo e dando
oportunidade para o empregado aplicar melhoriapracesso. A necessidade do gestor de
conhecer as competéncias e gaps de sua area e, por fim, um planejamento minwucdzs
acOes educacionais, interagindo com a geréncia ne @® participantes, para que a
organizacao tenha resultados de sucesso.

A organizagdo tenta mensurar através do Indicadanmgbacto de Transferéncia no
Trabalho — ITT, onde ha uma meta e quando a me&ma numprida, 0s ndo respondentes da
Avaliacdo de Impacto, sejam treinandos ou gerem@sforme normas internas, Sao
penalizados por esse descumprimento, ficando poa cke seis meses sem participar de uma
acao educacional. Conforme j& descrito nesse traph& também uma possivel penalizacao
na percepcao do mérito, que se trata de um beméifieginceiro por produtividade. Com isso,
verifica-se que € necessario um trabalho de camsagdo do processo de Avaliacdo de
Impacto em todos os niveis de cargos e area daipagdo, para que o0s resultados sejam
fidedignos.

Sobressai, também, das tabelas e da discussd@rciaude uma efetiva verificacao
das necessidades, que € ponto primordial parades ag treinamento. Assim, para Borges-
Andrade (1996,apud PILATI, 2006 p. 163), para que um treinamento sefetivo, €
necessario que se inicie com um Levantamento dedsiefades que devem estar alinhadas as
competéncias a serem desenvolvidas, assim comoieateth. A descricdo dessas
competéncias deve ser clara e objetiva para queimainento seja entdo direcionado as

necessidades de suprirgepsdo individuo no processo que atua.



No que se refere a Categoria Relatorio de Avahiagilmpacto, verifica-se, ao longo
da discussao, que tanto para os empregados da &site, como para 0s gerentes, ndo ha
uma acdo imediata como resposta aos dados de baixooderado impacto. Observa-se,
diante das falas, que o relatorio € consideradoocorais um documento para ser lido e
arquivado, ndo sendo utilizado como base para nteeacao do gestor em verificar o porqué
dos dados serem divergentes, sinalizando que n#écehoansferéncia de conhecimentos do
individuo para o processo. Tem-se que a particgpdoacorpo gerencial € de sua importancia
no acompanhamento de todo o processo, pois deroudémle com Abbad e Borges-Andrade
(2004 p. 264), “ambientes organizacionais que digjplzam 0s recursos materiais
apropriados e oferecem suporte ao desempenho exemmivavelmente terdo maiores
indices de aprendizagem e transferéhcia.

Ainda na Categoria Processo, com referéncia acaddr de acompanhamento e
incentivo do gerente apds a¢édo educacional, grneade dos participantes considera que essa
atitude ndo acontece por parte do gestor, devidtaswezes ao numero extensivo de equipes
que sao treinadas, tornando-se humanamente difeidbmpanhamento. Em alguns casos, 0s
participantes entendem que ndo € uma prioridade @ayestor. Esse suporte, como ja foi
mencionado na parte tedrica, vem valorizar as mielhoque o empregado através dos

conhecimentos adquiridos pode trazer para suadades.



6. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo geral da pesquisa falentificar quais sdo as variaveis facilitadoras e
inibidoras do processo de Avaliacdo de Ac¢des Edocais em uma organizacao do Setor
Elétrico.

Foram entéo levantadas as percepcdes de um grégelecionado de empregados,
gerentes e coordenadores de acgOes educacionaimmasa ELETRONORTE, quanto ao
processo de avaliacdo de impacto, o instrumentoaalal, o relatério, o indicador de impacto
no trabalho e as sugestdes de melhorias apressldagrupo pesquisado.

Entende-se que os objetivos da pesquisa foramidbs ao se utilizar da metodologia
de pesquisa qualitativa, onde através de entrevistan grupos focais, obtiveram-se algumas
percepcdes de diversas areas e forca de trabalieoregultaram em dados significativos
referentes as variaveis facilitadoras e inibida@processo de Avaliacdo de Impacto em uma
empresa do Setor Elétrico, cujos resultados poderawibuir para a melhoria do processo de
treinamento, notadamente quanto a avaliacdo dectmpa

Embora tenha sido gratificante realizar o prestmatealho, entende-se, por certo, que
sua contribuicdo ainda poderia ser melhor. Para, issigere-se que o trabalho seja
complementado com uma pesquisa que envolva maguastitativos e abrangéncia, que
possa trazer percepg¢des outras acerca do process@althcdo, notadamente o de impacto.

Parte-se do principio de que os problemas detextaa® grupos de estudo podem vir
a indicar tratar-se de um aspecto generalizadoréargo, preocupante, que s6 uma pesquisa
com um porte maior poderia ou ndo constatar e andguais 0S mecanismos a serem
aplicados com vistas & melhoria do processo.

A seguir, seguem algumas recomendacdes apresenpmii@s participantes da
pesquisa.

ApOs os dados apresentados nos resultados, olsernguie a Universidade
Corporativa Eletronorte necessita disponibilizaimpiramente para os gestores, informacoes
mais concretas sobre o processo de Avaliacdo dachmppodendo ser feito através de
reunibes especificas e com cada Diretoria, denswdidr a contribuicdo que este processo
acrescenta para a organizacdo, através dos indisadoexigindo, assim, um
comprometimento dos gestores em analisar as alesddesempenhadas em suas areas e 0s
“gaps de cada empregado, para uma indicacdo de cleemals refinada para cada tipo de
acéo educacional.
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Outra sugestao, inclusive advinda da discussée estgerentes, é a elaboracdo, com
a direcdo superior da empresa, de um planejamangogpformulacédo de critérios, diretrizes
especificas para um levantamento de necessidadisinEmento mais congruente com as
competéncias de cada atividade, verificando sealnemte pertinente a area e ao cargo
exercido pelo empregado.

Também a necessidade de fazer chegar a informag¢@doa os empregados da
Empresa, nivelando o conhecimento de todos quawgopeocedimentos que envolvem a

avaliacao de impacto e a importancia da participagbcada um.
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Avaliacao de Impacto
Apos trés meses da realizagdo da agdo educacional

Inicio

A
Receber do coordenador a folha de rosto
da avaliagédo de reagdo com a data de
previsao do impacto

Cadastrar agdes no Controle de Impacto no
servidor do SAT e aguardar liberagéo do
coordenador de treinamento para aplicagao
da avaliagdo de impacto.

A

Conferir informagoes relativas aos objetivos
especificos do curso e lista de frequéncia.

Devolver ao
coordenador para NAO Dados
completar corretos?
informacgdes

SIM

v

Abrir no servidor do SAT uma pasta com o
nome da Ag¢ao Educacional

I

Criar a lista de participantes, os
instrumentos de avaliagdo dos treinados e
dos gerentes e arquiva-las no servidor

I

Registrar nome dos participantes no
controle do RQIT (Respostas aos
Questionarios de Impacto do Treinamento)

I

Envira lista, via e-mail para ser
disponibilizada no Portal BW

v

Encaminhar e-mail de solicitagao de respostas da
avaliacao de impacto para treinados e gerentes,
via GSE, estabelecendo prazo de 8 dias uteis para
resposta.




Registrar a data do 1° envio do
instrumento e o nome do responsavel
pelo acompanhamento no Controle Geral
de Impacto.

A

Aguardar término do prazo para
recebimento das respostas.

Todos os participantes

A

Enviar 2° e-mail para os néo

responderam?

SIM

respondentes, com copia para os
coordenadores regionais das areas
envolvidas, estabelecendo novo  SIim
prazo de 5 dias Uteis. ‘

A

Aguardar término do prazo para
recebimento de respostas.

odos os participantes
responderam?

NAO

Cadastrar ndo respondentes no
CIMPAE por um periodo de 6 meses a
contar do término do prazo para
recebimento de respostas.

FIM

Imprimir os instrumentos
respondidos pelos
participantes e armazena-los
no servidor do SAT.

A
Salvar no Outlook todas as
informacgdes sobre as
avaliagbes (e-mails,
respostas etc)

b

Enviar por e-mail confirmacgéo
de recebimento da avaliagao
de impacto aos participantes.

A
Registrar com um OK na
lista de presenga (em
papel e eletronica) as
avaliagbes respondidas

A

Tabular os dados das
avaliagdes no SPSS

A

Gerar o output com os
resultados dos treinados e
dos gerentes.

A

Elaborar o Relatério
Gerencial de Impacto com
base no output.




Encaminhar para reviséo da
coordenagdo do SAT

Reescrever o
relatério de
acordo com a
revisédo

Relatério aprovado?

SIM

:

Encaminhar, via e-mail, o relatério revisado, via GSE,
para os participantes do processo de avaliagdo, com
copia para o coordenador do treinamento, gerentes da
GSEA, GSEP,e GSE, diretores e assessores das areas
envolvidas

4

Anexar o Relatério Gerencial de
Impacto no servidor do SAT, na
pasta referente a acao.

Arquivar o Relatério Gerencial de
Impacto no arquivo fisico do SAT
junto com as avaliagbes
respondidas e o output gerado.

Preencher o Controle de Impacto,

no servidor do SAT, com a média

geral do curso e a data de envio
do relatorio.

Preencher controles utilizados
para elaboragéo dos indicadores
(ITT e ITT-A)

FIM



AVALIACAO DE IMPACTO
DE TREINAMENTO

N

Eletronorte

(pelo Treinado)

Nome do Treinamento:

Entidade:
Pilar: M.A.

Periodo:

Prezado (a) Treinado,

Este formulario tem por objetivo avaliar o impacto
mencionado, causou no seu trabalho e na Eletronorte

Leia atentamente as afirmacdes abaixo e responda co

respostas individualizadas n&do serdao divulgadas e v

0 aprimoramento dos treinamentos da Eletronorte.

ATENCAO: Quando a questdo a ser avaliada nZo tiver N
utilize a opcao “N/A” — NAO

trabalho que vocé desenvolve na empresa, por favor,

SE APLICA.

Por favor, ndo deixe nenhuma questdo em branco e em
coordenacdao de treinamento na GSE ou na Unidade Des

gue o treinamento, acima

m a maior franqueza. Suas
océ estara contribuindo para

relacdo direta com o

caso de duvida, procure a
centralizada.

A seguir, ao lado dos parénteses, estdo listadas as competéncias esperadas do treinamento que vocé
participou; para responder, utilize a escala de valores abaixo, escrevendo o niimero que julgar apropriado

nos parénteses:

N/A 0 1 2 3 4
NENHUM
) RESULTADO NO POUCO MODERADO GRANDE RESULTADO
NAO SE APLICA TRABALHO RESULTADO NO RESULTADO RESULTADO NO MUITO GRANDE NO
TRABALHO NO TRABALHO TRABALHO TRABALHO

A
—~
~— —




Os itens seguintes se referem as possiveis situa¢des vividas por vocé quando usa no trabalho o
que aprendeu nesse treinamento. Utilize a escala abaixo para as questdes de 1 a 8, escrevendo o
namero que julgar apropriado nos parénteses:

N/A 0 1 2 3 4

NAO SE APLICA

NUNCA RARAMENTE ALGUMAS VEZES FREQUENTEMENTE SEMPRE

1.

2.
3.

() No meu trabalho existem situacfes em que posso usar as competéncias que aprendi
nesse treinamento.

() Tenho tido tempo para aplicar, no trabalho, o que aprendi nesse treinamento.

() Tenho sido encorajado pelo meu gerente imediato para aplicar, no meu trabalho, o
gque aprendi nesse treinamento.

() Tenho recebido, das pessoas em meu trabalho, informacdes necessérias a correta
aplicacdo das novas competéncias.

() Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestées em relacdo ao que foi ensinado
nesse treinamento sao levadas em consideracao.

() Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas competéncias, recebo
orientacéo dos pares e da geréncia imediata sobre como aplica-las.

() O local onde trabalho, no que se refere ao espago, iluminagdo, ventilagéo e/ou nivel
de ruido, é adequado a aplicacéo correta das competéncias que adquiri nesse
treinamento.

( ) A ELETRONORTE tem fornecido os recursos materiais (equipamentos, materiais,
mobiliario e similares) necessarios ao bom uso no trabalho, das competéncias que
aprendi nesse treinamento.

A seguir sdo feitas afirmagdes que correspondem a contribuicdo que esse treinamento teve para
seu trabalho na Eletronorte. Utilize a escala abaixo para as questbes de 1 a 13, escrevendo, nos
parénteses, o nimero ou letra que julgar apropriado:

N/A 0 1 2 3 4
NENHUM POUCO MODERADO GRANDE IMPACTO MUITO
IMPACTO NO IMPACTO NO IMPACTO NO IMPACTO NO GRANDE NO

NAO SE APLICA

TRABALHO

TRABALHO

TRABALHO

TRABALHO

TRABALHO

(0%) (25%) (50%) (75%) (100%)

[ i P L T T N N N

) ldentificacdo de anormalidades nos equipamentos.
) Eliminacdo de anormalidades identificadas.

) Detecc¢do precoce dos defeitos nos equipamentos.
) Eliminag&o de defeitos nos equipamentos.

) Recomposicao da instalacdo em menor tempo em condi¢des parciais e totais de
esligamento.

) Reducéo de tempo de indisponibilidade dos equipamentos.
) Eliminag&o de trabalhos manuais.

) Eliminacdo dos retrabalhos nos equipamentos.

) Execucéo das atividades dentro das normas de seguranca.
) Elaboracéo de ligdo ponto-a-ponto sobre os equipamentos.

) Implementacéo de melhorias nos equipamentos (aperfeicoamento/reforma).

) Realizacdo de inovacgfes nos equipamentos (inovacdo na execucao de um trabalho)

) Disseminacao entre os meus colegas de equipe dos conhecimentos adquiridos no
reinamento.

O~~~ "~




Consideracgdes, criticas e/ou sugestdes que julgar n

ecessarias:

NOME DO PARTICIPANTE DO TREINAMENTO:

MATRICULA

LOTACAO:




‘N AVALIACAO DE IMPACTO
DE TREINAMENTO

Eletronorte (pelo Treinado)

Nome do Treinamento:

Entidade: Periodo:
Pilar: M.P.

Prezado (a) Treinado,

Este formulario tem por objetivo avaliar o impacto que o treinamento, acima
mencionado, causou no seu trabalho e na Eletronorte

Leia atentamente as afirmacdes abaixo e responda co m a maior franqueza. Suas
respostas individualizadas ndo serdo divulgadas e v océ estara contribuindo para
0 aprimoramento dos treinamentos da Eletronorte.

ATENCAO: Quando a questdo a ser avaliada nZo tiver relacao direta com o
trabalho que vocé desenvolve na empresa, por favor, utilize a opgéao “N/A” — NAO
SE APLICA.

Por favor, ndo deixe henhuma questdo em branco e em caso de duvida, procure a
coordenacéao de treinamento na GSE ou na Unidade Des  centralizada.

A seguir, ao lado dos parénteses, estdo listadas as competéncias esperadas do treinamento que vocé
participou; para responder, utilize a escala de valores abaixo, escrevendo o niimero que julgar apropriado
nos parénteses:

N/A 0 1 2 3 4
i NENHUM POUCO MODERADO GRANDE RESULTADO
NAO SE APLICA RESULTADO NO RESULTADO NO RESULTADO RESULTADONO | MUITO GRANDE NO

TRABALHO TRABALHO NO TRABALHO TRABALHO TRABALHO
1. ()
2. ()
4. ()
5 ()

6. ()




Os itens seguintes se referem as possiveis situa¢des vividas por vocé quando usa no trabalho o
gque aprendeu nesse treinamento. Utilize a escala abaixo para as questdes de 1 a 8, escrevendo 0
namero que julgar apropriado nos parénteses:

N/A 0 1 2 3 4

NAO SE APLICA NUNCA RARAMENTE ALGUMAS VEZES FREQUENTEMENTE SEMPRE

1. ( ) No meu trabalho existem situa¢cdes em que posso usar as competéncias que aprendi
nesse treinamento.

2. () Tenho tido tempo para aplicar, no trabalho, o que aprendi nesse treinamento.

3. () Tenho sido encorajado pelo meu gerente imediato para aplicar, no meu trabalho, o
gue aprendi nesse treinamento.

4. () Tenho recebido, das pessoas em meu trabalho, informac¢des necessérias a correta
aplicagcéo das novas competéncias.

5. ( ) Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestdes em relacdo ao que foi ensinado
nesse treinamento sdo levadas em consideracao.

6. ( ) Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas competéncias, recebo
orientacdo dos pares e da geréncia imediata sobre como aplica-las.

7. () Olocal onde trabalho, no que se refere ao espaco, iluminacéo, ventilagdo e/ou nivel
de ruido, é adequado a aplicacéo correta das competéncias que adquiri nesse
treinamento.

8. ( ) AELETRONORTE tem fornecido os recursos materiais (equipamentos, materiais,

mobiliario e similares) necessarios ao bom uso no trabalho, das competéncias que
aprendi nesse treinamento.

A seguir séo feitas afirmacdes que correspondem a contribuicdo que esse treinamento teve para
seu trabalho na Eletronorte. Utilize a escala abaixo para as questbes de 1 a 17, escrevendo, nos
parénteses, 0 numero ou letra que julgar apropriado:

N/A 0 1 2 3 4
NENHUM POUCO MODERADO GRANDE IMPACTO MUITO
NAO SE APLICA IMPACTO NO IMPACTO NO IMPACTO NO IMPACTO NO GRANDE NO
TRABALHO TRABALHO TRABALHO TRABALHO TRABALHO
(0%) (25%) (50%) (75%) (100%)
1. () Aumento de melhorias nas inspecoes.
2. () Reducéao de defeitos nos equipamentos.
3. () Deteccéo precoce dos defeitos nos equipamentos.
4. () Reducéo da frequéncia de falhas nos equipamentos, quando ocorridas com as
mesmas caracteristicas.
5. ( ) Realizacdo de analise de causa dos defeitos dos equipamentos.
6. ( ) Realizacdo de bloqueio dos defeitos dos equipamentos.
7. () Reducéo do tempo médio de intervengdo de reparos nos equipamentos.
8. () Aumento do tempo médio entre falhas dos equipamentos.
9. () Aumento do periodo de disponibilidade dos equipamentos (maior tempo sem

guebra).
10. () Eliminagédo de reincidéncias de falhas nos equipamentos.

11.( ) Eliminac&o de trabalhos manuais.

12.( ) Eliminac&o dos retrabalhos nos equipamentos

13.( ) Execucao das atividades dentro das normas de seguranca.

14.( ) Elaboragéo de licdo ponto-a-ponto sobre o equipamento.

15. () Implementag&o de melhorias no equipamento (aperfeigoamento/reforma).

16. ( ) Realizacao de inovacdes no equipamento (inovagédo na execucao de um trabalho).
17.( ) Disseminacéo, entre colegas de equipe, dos conhecimentos adquiridos no trabalho.




Consideracgdes, criticas e/ou sugestdes que julgar n

ecessarias:

NOME DO PARTICIPANTE DO TREINAMENTO:

MATRICULA

LOTACAO:




‘N AVALIACAO DE IMPACTO
DE TREINAMENTO

Eletronorte (pelo Treinado)

Nome do Treinamento:

Entidade: Periodo:
Pilar: P.A.

Prezado (a) Treinado;

Este formulario tem por objetivo avaliar o impacto que o treinamento, acima
mencionado, causou no seu trabalho e na Eletronorte

Leia atentamente as afirmacdes abaixo e responda co m a maior franqueza. Suas
respostas individualizadas ndo serdo divulgadas e v océ estara contribuindo para
0 aprimoramento dos treinamentos da Eletronorte.

ATENCAO: Quando a questdo a ser avaliada nZo tiver relacao direta com o
trabalho que vocé desenvolve na empresa, por favor, utilize a opgéo “N/A” — NAO
SE APLICA.

Por favor, ndo deixe henhuma questdo em branco e em caso de duvida, procure a
coordenacéao de treinamento na GSE ou na Unidade Des  centralizada.

A seguir, ao lado dos parénteses, estdo listadas as competéncias esperadas do treinamento que vocé
participou; para responder, utilize a escala de valores abaixo, escrevendo o niimero que julgar apropriado
nos parénteses:

N/A 0 1 2 3 4
- NENHUM POUCO MODERADO GRANDE RESULTADO
NAO SE APLICA RESULTADO NO RESULTADO NO RESULTADO RESULTADONO | MUITO GRANDE NO

TRABALHO TRABALHO NO TRABALHO TRABALHO TRABALHO
1. ()
2. ()
3. ()
4. ()
5 ()

6. ()




Os itens seguintes se referem as possiveis situa¢des vividas por vocé quando usa no trabalho o
gque aprendeu nesse treinamento. Utilize a escala abaixo para as questdes de 1 a 8, escrevendo 0
namero que julgar apropriado nos parénteses:

N/A 0 1 2 3 4

NAO SE APLICA NUNCA RARAMENTE ALGUMAS VEZES FREQUENTEMENTE SEMPRE

1. () No meu trabalho existem situa¢cdes em que posso usar as competéncias que aprendi
nesse treinamento.

2. () Tenho tido tempo para aplicar, no trabalho, o que aprendi nesse treinamento.

3. () Tenho sido encorajado pelo meu gerente imediato para aplicar, no meu trabalho, o
gque aprendi nesse treinamento.

4. () Tenho recebido, das pessoas em meu trabalho, informacdes necessérias a correta
aplicacdo das novas competéncias.

5. () Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestées em relacdo ao que foi ensinado
nesse treinamento sao levadas em consideracao.

6. ( ) Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas competéncias, recebo
orientacéo dos pares e da geréncia imediata sobre como aplica-las.

7. () O local onde trabalho, no que se refere ao espaco, iluminacao, ventilagdo e/ou nivel
de ruido, é adequado a aplicacéo correta das competéncias que adquiri nesse
treinamento.

8. () AELETRONORTE tem fornecido os recursos materiais (equipamentos, materiais,
mobiliario e similares) necessarios ao bom uso no trabalho, das competéncias que
aprendi nesse treinamento.

A seguir sdo feitas afirmagdes que correspondem a contribuicdo que esse treinamento teve para
seu trabalho na Eletronorte. Utilize a escala abaixo para as questdes de 1 a 15, escrevendo, nos
parénteses, 0 numero ou letra que julgar apropriado:

N/A 0 1 2 3 4
NENHUM POUCO MODERADO GRANDE IMPACTO MUITO
NAO SE APLICA IMPACTO NO IMPACTO NO IMPACTO NO IMPACTO NO GRANDE NO
TRABALHO TRABALHO TRABALHO TRABALHO TRABALHO
(0%) (25%) (50%) (75%) (100%)
1. ( ) Reducéo dotempo médio de realizacdo de minhas tarefas.
2. () Solucéo de problemas dentro dos processos do meu trabalho.
3. () Cumprimento de minhas tarefas dentro dos prazos estabelecidos nos procedimentos
internos e externos.
4. () Orientacdo aos clientes com clareza e objetividade.
5. ( ) Redugéao das reclamagdes dos clientes no meu processo de trabalho.
6. ( ) Eliminacéo de retrabalhos no meu processo de trabalho.
7. ( ) Reducao de trabalhos manuais no meu processo de trabalho.
8. () Atuacdo multifuncional (execucéo de outras tarefas diferentes do meu trabalho, mas

que contribuem para os resultados no processo do meu trabalho.
9. ( ) Inovagédo nos processos do meu trabalho.
10. ( ) Realizacdo de melhorias nos processos existentes no meu trabalho.
11. ( ) Execucéo das atividades dentro das normas de seguranca.
12. () Eliminag&o das perdas com material e equipamentos.
13.( ) Elaboracéo de Licdo Ponto-a-Ponto sobre os processos do meu trabalho.
14.( ) Aplicacdo com seguranca dos conhecimentos em meu processo de trabalho.

15.( ) Disseminacéo dos conhecimentos adquiridos no treinamento entre os colegas de
equipe.




Consideracgdes, criticas e/ou sugestdes que julgar n

ecessarias:

NOME DO PARTICIPANTE DO TREINAMENTO:

MATRICULA

LOTACAO:




N

Eletronorte

AVALIACAO DE IMPACTO
DE TREINAMENTO
(pelo Gerente)

Nome do Treinamento:

Entidade:
Pilar: M.A.

Periodo:

Prezado (a) Gerente,

Este formuléario tem por objetivo avaliar o impacto
mencionado, causou no trabalho do empregado na Elet

Leia atentamente as afirmacfes abaixo e responda co
respostas individualizadas n&o seréo divulgadas e V
contribuindo para o aprimoramento dos treinamentos

ATENCAO: Quando a quest&o a ser avaliada n&o tiver
gue o empregado desenvolve na empresa, por favor, u
APLICA".

Por favor, ndo deixe nenhuma questdo em branco e em
coordenagédo de treinamento local.

que o treinamento, acima

ronorte.

m a maior franqueza. Suas

ossa Senhoria estara

da Eletronorte.

relagdo direta com o trabalho
tilize a opcao “N/A — NAO SE

caso de duvida, procure a

A seguir, ao lado dos parénteses, estdo listadas as competéncias esperadas do treinamento que
0 empregado participou; para responder utilize a escala de valores abaixo, escrevendo o nimero

gue julgar apropriado nos parénteses:

N/A 0 1 2

3

4

NENHUM
RESULTADO NO
TRABALHO

POUCO RESULTADO
NO TRABALHO

MODERADO
RESULTADO
NO TRABALHO

NAO SE APLICA

GRANDE
RESULTADO NO
TRABALHO

RESULTADO
MUITO GRANDE NO
TRABALHO

N =
—~
N N




Os itens seguintes se referem as possiveis situagdes vividas pelo empregado quando usa no
trabalho o que aprendeu nesse treinamento. Utilize a escala abaixo para as questbes de 1 a 4,
escrevendo o nimero que julgar apropriado nos parénteses:

N/A

0

1

2

3

4

NAO SE APLICA

NUNCA

RARAMENTE

ALGUMAS VEZES

FREQUENTEMENTE

SEMPRE

1. () No trabalho existem situa¢Bes em que o empregado tem usado as competéncias que
aprendeu nesse treinamento.

2. () O empregado tem tido tempo para aplicar, no trabalho, o que aprendeu nesse

treinamento.

3. () Olocal onde o empregado trabalha, no que se refere ao espaco, iluminacao,
ventilagdo e/ou nivel de ruido, é adequado a aplicagéo correta das competéncias que

adquiriu nesse treinamento.

4. ( ) AELETRONORTE tem fornecido os recursos materiais ( equipamentos, materiais,
mobiliario e similares ) necessarios ao bom uso no trabalho, das competéncias que o

empregado aprendeu nesse treinamento.

A seguir séo feitas afirmag6es que correspondem a contribuicdo que esse treinamento teve para o
trabalho do empregado na Eletronorte. Utilize a escala abaixo para as questbes de 1 a 13,
escrevendo, nos parénteses, o niumero ou letra que julgar apropriado:

N/A 0 1 2 3 4
NENHUM POUCO MODERADO GRANDE IMPACTO MUITO
IMPACTO NO IMPACTO NO IMPACTO NO IMPACTO NO GRANDE NO

NAO SE APLICA

TRABALHO
(0%)

TRABALHO
(25%)

TRABALHO
(50%)

TRABALHO
(75%)

TRABALHO
(100%)

ARSI
Q ~ o~ ~ ~ ~

RE O 0 N

0.
1.

e Y N N N

) Identificagdo de anormalidades nos equipamentos.
) Eliminag&o de anormalidades identificadas.
) Deteccgéo precoce dos defeitos nos equipamentos.
) Eliminacéo de defeitos nos equipamentos.

) Recomposicéo da instalacdo em menor tempo em condi¢cBes parciais e totais de
esligamento.

) Reducao de tempo de indisponibilidade dos equipamentos.
) Eliminacéo de trabalhos manuais.

) Eliminacéo dos retrabalhos nos equipamentos.
) Execucéo das atividades dentro das normas de seguranca.

) Implementacédo de melhorias nos equipamentos (aperfeicoamento/reforma).
) Realizacdo de inovacgdes nos equipamentos (inovagado na execugdo de um
trabalho)

12. ( ) Disseminacédo entre os colegas de equipe dos conhecimentos adquiridos no
treinamento.




Consideracgdes, criticas e/ou sugestdes que julgar n

ecessarias:

NOME DO PARTICIPANTE DO TREINAMENTO: MATRICULA:
LOTACAO:

NOME DO GERENTE RESPONDENTE: MATRICULA:
LOTAGAO:




Superintendéncia de Desenvolvimento em Educacao Empresarial - GSE

@ a
- Ficha de Indicadores
OBJETIVO: (X) ESTRATEGICO ( ) DA QUALIDADE Buscar melhoria continua do SGQ
SIGLA: ITT |NOME DO INDICADOR: IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO
TIPO DO INDICADOR: (x) Corporativo (x) Qualidade () Processo ( ) Produto IMPLEMENTACAO: - |REVISZO: 00
DESCRICAO DO PROCESSO: Gestdo do Desenvolvimento de Pessoal RESPONSAVEIS: Técnico: Maria Ednei Gestor: Eden Brasilia
MEDIDA (Unidade): % |PERIODICIDADE: Trimestral |META 2007: Atingir 50% dos cursos avaliados com grande impacto |FONTE DE DADOS: Avaliagdes de Impacto

FORMULA DE CALCULO: (n° de cursos com grande impacto / N© total

DESCRICAO: Mede, dentre o total de cursos que tiveram o impacto mensurado, quantos atingiram grande impacto no trabalho. de cursos) x 100

AVALIACAO DO DESEMPENHO : INFORMACOES COMPARATIVAS:
X)© Meta alcancada ( Y Alerta/Limite (@ Meta ndo alcangada

100%-

80%-

60%-

40%-

20%-

0% T
2004 2005 2006 2007 1° Trimestre 2° Trimestre 3° Trimestr e 4° Trimestre 2008

O Percentual de Impacto de Treinamentos que ndo Ating  iram a Meta (média = ou < 2,99)
O Percentual de Impacto de Treinamentos que Atingiram a Meta (média = ou > 3,00)
H Meta anual

Responsavel pela atualizagdo: Ana Carolina Fernandes Costa

ANALISE DO RESULTADO:

No primeiro trimestre de 2008, 17 cursos tiveram seu impacto mensurado, destes, 11 alcangcaram grande impacto, e 6 alcangaram moderado impacto no
trabalho dos participantes. Dentre esses treinamentos, 8 sdo a¢fes corporativas, 6 sdo acgdes contratuais e 3 sdo treinamentos técnico-operacionais. Esse
resultado positivo reflete as melhorias que vém sendo implementadas no processo de avaliacdo de impacto e nos procedimentos necessarios a correta
aplicacdo dos conhecimentos adquiridos. Essas melhorias incluem menor tempo entre a realizacdo do treinamento e a instalacdo dos
equipamentos/softwares, maior conscientizacao gerencial sobre a importancia do suporte organizacional para a correta aplicacdo das novas habilidades e
adequacédo dos instrumentos de avaliacao as reais necessidades da Empresa.




€N Eletronorte

150 900l

Superintendéncia de Desenvolvimento em Educacao Empresarial - GSE
Ficha de Indicadores

OBJETIVO: (X) ESTRATEGICO ( ) DA QUALIDADE Buscar melhoria continua do SGQ

SIGLA: ITT |NOME DO INDICADOR: IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO

TIPO DO INDICADOR: (x) Corporativo (x) Qualidade () Processo ( ) Produto

IMPLEMENTACAO: - [REVISAO: 00

DESCRICAO DO PROCESSO: Gestdo do Desenvolvimento de Pessoal

RESPONSAVEIS: Técnico: Maria Ednei Gestor: Eden Brasilia

MEDIDA (Unidade): % |PERIODICIDADE: Trimestral

|META 2007: Atingir 50% dos cursos avaliados com grande impacto

|FONTE DE DADOS: AvaliacGes de Impacto

DESCRICAO: Mede, dentre o total de cursos que tiveram o impacto mensurado, quantos atingiram grande impacto no trabalho.

FORMULA DE CALCULO: (n° de cursos com grande impacto / N© total
de cursos) x 100

AVALIAGCAO DO DESEMPENHO :

(X)@ Meta alcancada

( Y Alerta/Limite (@ Meta ndo alcangada

INFORMAGCOES COMPARATIVAS:

100%-

80%-

60%-

40%-

20%-

On () T T
2004 2005 2006 2007 1° Trimestre 2° Trimestre

3° Trimestr e

4° Trimestre 2008

O Percentual de Impacto de Treinamentos que Atingiram
H Meta anual

O Percentual de Impacto de Treinamentos que ndo Ating  iram a Meta (média = ou < 2,99)
a Meta (média = ou > 3,00)

Responsavel pela atualizagdo: Ana Carolina Fernandes Costa

ANALISE DO RESULTADO:

No 2° trimestre de 2008, 12 cursos passaram pelo processo de avaliacdo de impacto,dentre eles, 10 atingiram grande impacto no trabalho, enquanto que 2
foram avaliados com moderado impacto. Esse resultado reflete a continua implementacdo de melhorias realizada pela GSE, visando o constante

anerfeicoamento do nrocesso e conseauente alcance das metas.




€N Eletronorte Superintendéncia de Desenvolvimento em Educacao Empresarial - GSE

1J0 900! Ficha de Indicadores
OBJETIVO: (X) ESTRATEGICO ( ) DA QUALIDADE Buscar melhoria continua do SGQ
SIGLA: ITT |NOME DO INDICADOR: IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO
TIPO DO INDICADOR: (x) Corporativo (x) Qualidade () Processo ( ) Produto IMPLEMENTACAO: - |REVISI'-'\O: 00
DESCRICAO DO PROCESSO: Gestdo do Desenvolvimento de Pessoal RESPONSAVEIS: Técnico: Maria Ednei Gestor: Eden Brasilia
MEDIDA (Unidade): % |PERIODICIDADE: Trimestral |META 2007: Atingir 50% dos cursos avaliados com grande impacto |FONTE DE DADOS: Avaliagdes de Impacto

FORMULA DE CALCULO: (n° de cursos com grande impacto / N© total
de cursos) x 100

AVALIACAO DO DESEMPENHO : INFORMACOES COMPARATIVAS:
X)© Meta alcancada ( Y Alerta/Limite (@ Meta ndo alcangada

DESCRICAO: Mede, dentre o total de cursos que tiveram o impacto mensurado, quantos atingiram grande impacto no trabalho.

100%-

80%-

60%-

40%-

20%-

On () T T
2004 2005 2006 2007 1° Trimestre 2° Trimestre 3° Trimestr e 4° Trimestre 2008

O Percentual de Impacto de Treinamentos que ndo Ating  iram a Meta (média = ou < 2,99)
O Percentual de Impacto de Treinamentos que Atingiram a Meta (média = ou > 3,00)
H Meta anual

Responsavel pela atualizagdo: Ana Carolina Fernandes Costa
ANALISE DO RESULTADO:

No 3° trimestre de 2008, foi realizada avaliacdo de impacto em 7 dos treinamentos realizados, sendo 4 técnico-operacionais, 2 contratuais e 1 corporativo.
Entre os treinamentos técnico-operacionais, 3 apresentaram moderado impacto no trabalho, contribuindo significativamente para o resultado desse indicador.
Dentre as principais causas para 0 ndo alcance da meta destacam-se a constante falta de suporte organizacional necessario a correta aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos, a néo realizacdo de aulas praticas que dificultam a consolidacdo dos conteudos, interferindo em sua posterior aplicagéo, a
indicacdo inadequada de publico alvo, assim como, a falta de negociacao e priorizacao de melhorias nos processos da area.




€N Eletronorte Superintendéncia de Desenvolvimento em Educacao Empresarial - GSE
Ficha de Indicadores

150 900l

OBJETIVO: (X) ESTRATEGICO ( ) DA QUALIDADE

Buscar melhoria continua do SGQ

SIGLA: ITT |NOME DO INDICADOR: IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO

TIPO DO INDICADOR: (x) Corporativo

(x) Qualidade () Processo ( ) Produto

IMPLEMENTACAO: - [REVISAO: 00

DESCRICAO DO PROCESSO: Gestdo do Desenvolvimento de Pessoal

RESPONSAVEIS: Técnico: Maria Ednei Gestor: Eden Brasilia

MEDIDA (Unidade): % |PERIODICIDADE: Trimestral

|META 2007: Atingir 50% dos cursos avaliados com grande impacto |FONTE DE DADOS: AvaliacGes de Impacto

DESCRICAO: Mede, dentre o total de cursos que tiveram o impacto mensurado, quantos atingiram grande impacto no trabalho.

FORMULA DE CALCULO: (n° de cursos com grande impacto / N© total
de cursos) x 100

AVALIAGAO DO DESEMPENHO :
(X)@ Meta alcancada

( ) Alerta/Limite

INFORMAGCOES COMPARATIVAS:

(@ Meta ndo alcangada

100%-

80%-

60%-

40%-

20%-

0%

2004

2006 2007 1° Trimestre 2° Trimestre

3° Trimestr e 4° Trimestre 2008

O Percentual de Impacto de Treinamentos que ndo Ating
O Percentual de Impacto de Treinamentos que Atingiram
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ITT IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO

OBJETIVO DA QUALIDADE: Buscar a melhoria continua da eficacia, processo e produto. FORMULA DE CALCULO: (Média aritmética das Médias Gerais / N°

TIPO DO INDICADOR: (x) Qualidade (x) Produto (X) Corporativo de cursos avaliados)

DESCRICAO: Percentual de impacto do treinamento no trabalho (alcance dos objetivos especificos do treinamento e aumento do desempenho do treinando) bem como o suporte organizacional

encontrado.

MEDIDA (Unidade): % |PERIODICIDADE: Trimestral |IMPLEMENTA(}Z\O: 2003 RESPONSAVEIS: Técnico: Maria Dinice Gestor: Eden

META 2008: Maior ou igual a 50% dos cursos avaliados com grande impacto nos treinamentos FONTE DE COLETA DE INFORMAGOES: Avaliacdo de Impacto

~ INFORMAGOES COMPARATIVAS:
AVALIACAO DO DESEMPENHO :

() ®4eta alcancada () erta/Limite (X) ‘a ndo alcancada
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I % de treinam. que atingiram grande Impacto ( Média 2 3,00) - Anos Anteriores

I Meta

I % de treinam. que atingiram grande Impacto ( Média 2 3,00)- Ano Corrente
—o=—Meta anual - Ano Corrente

ANALISE DO RESULTADO:

No 3° trimestre de 2008, foi realizada avaliagdo de  impacto em 7 dos treinamentos realizados, sendo 4 técnico-operacionais, 2 contratuais e 1
corporativo. Entre os treinamentos técnico-operacio nais, 3 apresentaram moderado impacto no trabalho, contribuindo significativamente para o
resultado desse indicador.

Dentre as principais causas para o ndo alcance dam  eta destacam-se a constante falta de suporte organi  zacional necessario a correta aplicacao dos
conhecimentos adquiridos, a ndo realizacdo de aulas praticas que dificultam a consolida¢éo dos conteud os, interferindo em sua posterior aplicagéo, a
indicagéo inadequada de publico alvo, assim como, a falta de negociacédo e priorizacdo de melhorias nos processos da area.

A META FOI ATINGIDA? [ ()siMm (x) NAO
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RELATORIO GERENCIAL DE IMPACTO DE TREINAMENTO

Curso: Atualizacao de Operadores SE/UHE/UTE —

Turma 2

Coordenador: Orlando Benedito

Zarlenga

Periodo: 22.01 a 21.02.08
04.03 a 20.03.08

Total de Participantes: 23
Total de Gerentes: 16

Entidade Executora: Eletronorte — Instrutoria

Interna

N° de respostas dos participantes: 2(
N° de respostas de gerentes: 16

O gréfico a seguir apresenta o impacto das competéncias adquiridas no

trabalho do treinado, o suporte organizacional encontrado (psico-social e

material), e das melhorias passiveis de serem introduzidas no Pilar Manutencéo

Autbnoma, visando a transferéncia das habilidades adquiridas e o aumento do

desempenho global do treinado.
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O média

Competéncias Suporte Pilar TPM
Esperadas  Organizacional

Impacto

Ressalta-se que o treinamento obteve grande impacto , decorrente do

suporte organizacional oferecido e das competéncias adquiridas, os quais

contribuiram de forma significativa, na visdo dos treinados e gerentes, ja o Pilar

TPM - Manutencdo Autbnoma foi considerada como moderado impacto por

ambos, sendo entdo necessaria uma adequacao dos itens.



A Tabela 1 apresenta as competéncias esperadas do curso, as quais
foram avaliadas como grande impacto por ambos, atingindo assim os objetivos
propostos. Nota-se que houve divergéncias de opinides (desvio-padrao>=1) em
alguns itens. Na viséo do treinado, as competéncias referentes a preenchimento
de documentos de controle de manutencéo utilizado a ferramenta SAP/R3 e
Info-Por, interpretacdo de diagramas elétricos de comandos e manobras e
identificacdo de procedimentos de rede estabelecidos pela ANEEL precisam ser
melhor consolidadas, podendo-se usar para tal, a elaboracéo de licdes ponto a

ponto, treinamento em servico, acompanhamento e orientagbes gerenciais .

Tabela 1: Avaliacdo de Impacto no trabalho

Auto-avaliacdo Heteroavaliagéo
et (Treinados) (Gerentes)
Cletif|pRiEnees [Bgpaters Média Desvio — | Média Desvio —
padrdo padréo
1. Identificar os perigos existentes numa instalacdo es
cuidados prevencionistas a serenomados; 3,30 0,80 3,22 0,90
2. Idgnfﬂflcar as funcdes das instalactes elétricas raistema| 3.40 0.82 3.36 0,49
elétrico.
3. lIdentificar o0s sistemas/equipamentos existentes ha
instalacao elétricg 3,45 0,82 3,30 1,10
4. Realizar manobras em seccionadoras, disjuntores,
comutadores de derivagdes, etc 3,35 0,93 3,61 0,98

5. Liberar equipamentos de operagédo para manutencao,eq
acordo com as normas de

o 3,45 0,82 3,35 0,71
Operagao;
6. F_QeallzaerSpec;oes de rotina nos equipamentos da 3,50 0,82 3.35 0,77
instalacéo;
7. ldentificar as principais prote¢des do sistemalétrico; 335 0.87 3,22 0,85
8. Preencher documentos de controle de operacéo
utilizando a ferramenta SAP/R3 e Info-Opr; 3,35 0,58 3,13 0,92
9. Preencher documentos de controle de manutencdo
utilizado a ferramenta SAP/R3 e Info-Opr: 2,88 0,71 3,00 1,02
10. Interpretar diagramas elétricos de comandos e
manobras; 2,95 0,99 2,48 1,27
11. Interpretar instrugdes técnicas de operagéo; 3,30 0,80 330 0,70
12. Identificar os procedimentos de rede estabeleldis 2,89 0,83 2,53 0,96




pela ANEEL;

13. Identificar a importancia da operacdo e manutegdo

~ .z 3,39 0,77 3,17 1,09
com relacdo a Parcela Variavel.

Média Geral 3,28 3,17

Escala: 0=nenhum resultado no trabalho; 1=poucolteel® no trabalho; 2=moderado resultado no traha®rgrande
resultado no trabalho; 4=resultado extraordinagi¢rabalho.

A Tabela 2 estdo dispostos os itens que avaliam as percep¢bes dos
treinados e respectivos gerentes sobre o suporte organizacional, visando a
transferéncia das competéncias adquiridas. Esse suporte é divido em trés
categorias: suporte material, dos pares e da geréncia.

Na avaliagdo de impacto sobre o Suporte Organizacional, sob ponto de vista
dos gerentes os itens foram considerados freqiientes, no entanto, na visdo dos
treinados, eles foram pouco freqlentes, em decorréncia da reduzida:
disponibilidade de tempo, fornecimento de informacdes, de orientacbes e de
encorajamento, além da pouca consideracdo das suas sugestdes para melhor
aplicar os conhecimentos adquiridos. Destaca- se também falhas no fornecimento
de recursos materiais necessarios ao bom uso no trabalho.,

.Essa situacdo pode ser amenizada por meio de uma maior interacdo entre
gerentes e empregados para nivelamento de informacgdes e orientagées sobre o
desenvolvimento do trabalho. Ressalta-se que cabe ao gerente facilitar a
consolidagdo das competéncias no ambiente de trabalho, assim como, buscar

apoio externo quando as solucdes ndo dependem diretamente dele.

Tabela 2. Avaliagdo de Suporte Organizacional

Auto-avaliacdo Hetero avaliacdo
Itens de Suporte Organizacional (TRt - (CEreniEs) -
2F Desvio — 2F Desvio —
Média - Média -
padrao padrao
1—(_)portun|dades de uso no trabalho das habilidagesndidas np 3.50 051 3.30 0,63
treinamento.
2-Disponibilidade de tempo para aplicar no trabath@ue foi
aprendido no treinamento. 2,80 0.76 3,83 0.49

3-A geréncia imediata tem encorajado a aplicagdotrabalho, das

habilidades aprendidas no treinamento. _ 2,85 0,93 &\\\\\\:&\\\\\\\\j
oo ne novas pabirtaces o sou nsabo, o] 255 | oes ||




5-No ambiente de trabalho, as sugestfes feitascptdborador, er
relacdo ao que foi ensinado no treinamento, sdadb en
consideracao.

=)

2,68

1,00

6-O colaborador recebe orientagBes para aplicaeteonente as

novas habilidades, quando encontra dificuldades faaé-lo.

2,80

0,95

7-0 local de trabalho (espago, mobiliario, ilumiag ventilaca
e/ou nivel de ruido) é adequado a aplicacdo dadidzales
adquiridas no treinamento.

3,10

0,91

.
SN

0,94

8-A ELETRONORTE tem fornecido os recursos materiais

necessarios ao bom uso no trabalho, das habilidattpsgridas n
treinamento.

2,75

0,78

3,78

0,51

Média Geral

2,88

3,61

Escala: N= ndo se aplica; O=nunca; 1=raramentdg@res vezes; 3=freqiientemente; 4=sempre.

Na tabela 3, na avaliagdo dos indicadores de melhorias a serem

introduzidas no Pilar Manutencdo Autbnoma, pode-se observar que ambos

avaliaram como moderado impacto, além de haver algumas divergéncias de

opinides. Tais aspectos devem ser analisados,

em conjunto, visando a

identificacdo priorizada de melhorias passiveis de serem introduzidas na area,

visando a transferéncia das habilidades adquiridas e o aumento do desempenho

global do treinado.

Tabela 3. Avaliacdo do impacto em amplitude — Pilado TPM: MA

Auto-avaliagdo

Heteroavaliagdo

~ ~ (Treinados) (Gerentes)
Manutencéo Autbnoma Desvio- Desvio-
Média ~ Média ~
padréo padréo
Identificac@o de anormalidade nos equipamentos 3,10 0,78 2,78 0,90
Eliminacéo de anormalidades identificadas 2,83 0,85 2,41 0,85
Deteccaio precoce dos defeitos nos equipamentos 2,95 0,84 2,61 0,78
Eliminac&o de defeitos nos equipamentos 2,56 0,85 2,14 0,72
Recomposicao da instalagcdo em menor tempo em d®wdparciai§ 3 15 1,18 2,96 0,97
e totais de desligamento
Reducéo de tempo de indisponibilidade dos equiptoeen 3,00 1,15 3,04 0,63
Eliminac&o de trabalhos manuais 2,42 1,01 2,05 0,92
Eliminacao de retrabalhos nos equipamentos 2,53 0,96
Execucéo das atividades dentro das normas de segura 3,40 0,82
Elaboragéo de ligdo ponto a ponto sobre equiparsento 2,68 1,00
Implementacéo de melhorias no equipamento (apee®ignto/ 2,50 1,20 2,09 1,15
reforma)
Realizacdo de inovagdes no equipamento (inovacéeericdo de| 2 44 0,98 1,90 1,04
um trabalho)
Disseminac&o, entre os colegas de equipe, dos ciomrgos 3,05 0,82 2,35 1,02
adquiridos no treinamento




Média Geral | 2,81 | 2,56

0 = nenhum impacto no trabalho; 1 = pouco impaottrabalho; 2 = moderado impacto no trabalho; gdande impacto
no trabalho; 4 = impacto extraordinario no trabalho

Nos comentarios abertos os treinados consideraram q ue:

O curso foi excelente e contribui para o desempenho das atividades no
centro

de operacdo de Ronddnia.

O curso deveria ser ofertado para os demais operadores, para fortalecer o
aprendizado continuo.

O treinamento de atualizagdo/reciclagem deveriam ser direcionados
conforme o nivel de cada treinando;

Atualmente a area de operagcdo necessita de conhecimentos sobre
eletrbnica anal6gica e digital, pois o0s operadores trabalham com
equipamentos eletronicos.

Grande parte do conteludo apresentado € dominado por um dos treinados,
mas somente alguns sédo aplicados em seu dia-a-dia.

O contetudo do curso deveria ser voltado para o cotidiano do operador,
para um melhor devolvimento e aplicabilidade no trabalho. O conhecimento
entdo deve ser voltado para as reais necessidades do operador.

Julgamos que € importante 0 aumento do conteddo programatico com
relacdo ao SAP, por ser de grande aplicabilidade.

Ficou pendente o curso de maquinas elétricas para a conclusdo da acao
educacional.

O curso ndo atendeu as minhas expectativas, pois esperava um curso mais
detalhado sobre os equipamentos que opero nas instalacdes. O curso teve
como objetivo apenas atender normas e ndo visou a real necessidade de
reciclagem. A empresa demonstrou mais interesse em nos transmitir a
importancia da parcela variavel do que realmente o de reciclar. A primeira
parte do curso foi realizada em Tucurui e a coordenacéo local nos deu todo
0 apoio, ja a segunda parte foi realizada em Brasilia e nao tivemos o
mesmo apoio, fomos largados pela coordenacao local e o material didatico

nao foi de qualidade.



Sugiro que o curso de desenho légico e funcional seja ajustado para uma
carga horaria maior, pois acredito que grande parte dos operadores ainda

encontra certa dificuldade na leitura e analise desses desenhos.

Alguns gerentes mencionaram nos comentarios abertos que:

O curso em sua avaliacdo geral foi de grande valor agregado aos técnicos
da operacao.

Em conversa mantida com os treinados, fomos informados que o item 10
“Interpretar diagramas elétricos de comando e manobras” do fator
Competéncias Esperadas, ndo foi ministrado no curso e os demais itens
com abaixa avaliacdo deve-se a rotinas exercidas pelos operadores ha
muito tempo.

A coordenacgdo tem que cobrar o trabalho de conclus@o de treinamento,
observando o contetdo e quantitativo dos assuntos destacados.

Sugiro que a parte pratica seja feito na instalacdo onde o empregado atua.
Na opinido dos operadores, este curso necessita de melhorias,
particularmente com relacao ao nivel de conhecimento dos instrutores e no
préprio conteddo, pois muitos assuntos importantes ndo foram explorados
convenientemente e ndo produziram os resultados desejados pelos
operadores.

Estamos trabalhando mais intensamente com a manutencdo autbnoma e
esperamos que os operadores participem cada vez mais do processo.

N&o é observado cartdo de anomalias devidamente preenchido, pelos
empregados avaliados, e fixado nos equipamentos que apresentam
problemas.

N&o é observada nenhuma replicacdo de LPP ou disseminacao realizada

pelos empregados avaliados.

Elaboracgéo do Relatério: Arilma Jaqueline Macedo Moreth
Supervisdo: Dinice Lima
Fone: 3429-5174/8768



Excluido: |

ANEXOC: 1
1
1
1
1
1
1
Auto - Hetero - #
Area Auto |Hetero| Categorias Avallagao_ Avallac;ao_ #
. .| Desvio -| .. .. |Desvio-|| ¢
Média ~ | Média ~
padrdo padréo #
Participantes | 8 | 4 | COMPetenciasi 5 51 584 | 366 | 0,70 | 1
CRD Esperadas i
Respondenteg 6 4 Suporte 3,11 0,50 2,63 | 0,78 #
Média Global | 3,02| 3,12 TPM 2,79 1,03 3,06 0,75 ||1
Auto - Hetero -
Area Auto |Hetero| Categorias Avallagao_ Avallac;ao_
. .| Desvio -| ... .. | Desvio-
Média ~ | Média ~
padrdo padrédo
Participantes | 4 4 Competencias 3,62 0,13 3,56 | 0,51
CPA Esperadas
Respondenteg 3 4 Suporte 3,12 0,33 2,60 | 0,49
Média Global | 3,25 3,11 TPM 3,00 0,20 3,18| 0,60
Auto - Hetero -
Area Auto | Hetero| Categorias Avallggao. Avallelljgao_
Média | ~o>Vi0 "I Média | Do
padrao padrdo
Participantes | 6 4 Competencias 3,31 0,61 3,54 | 0,10
CMA Esperadas
Respondenteg 6 4 Suporte 2,73 0,73 2,64 | 047
Média Global | 2,99| 3,15 TPM 2,92 0,65 3,26 | 0,46
Auto - Hetero -
Area Auto | Hetero| Categorias Avallgga?/i - Avalleltjgac:/i .
Média| —oovi0 " Média | oo
padrao padrdo
Participantes | 1 1 Competencias 3,67 - 3,75 -
CMT Esperadas
Respondenteg 1 1 Suporte 2,88 - 3,29 -
Média Global | 3,15| 3,68 TPM 2,90 - 4,00 -




Auto - Hetero -
Area Auto | Hetero| Categorias Avallgga?/i - Avalleltjgac:/i -
Média| —oovi0 " Média | o oo
padrao padrdo
Participantes | 1 | 1 | Compeencias) g a5 400 | -
Esperadas
CAC Respondenteg 1 1 Suporte 3,12 - 2,83 -
Média Global | 3,08| 3,41 TPM 2,80 - 3,38 -
Auto - Hetero -
Area Auto |Hetero| Categorias Avallagao. Avallagao_
. .| Desvio -| ... .. | Desvio-
Média ~ | Média =
padrado padrédo
Participantes | 4 o | Competencias) ;o4 | 64 | 350 | 0,43
CAP Esperadas
Respondenteg 3 2 Suporte 2,90 0,86 1,83 | 0,86
Média Global | 2,60| 2,76 TPM 2,42 0,89 2,94 | 0,61
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