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RESUMO

O presente trabalho monogréafico de conclusdo de curso tem como objetivo principal
analisar o processo de treinamento no Centro de Formagdo, Treinamento e
Aperfeicoamento (CEFOR) da Camara dos Deputados. Mostrar a importancia do
treinamento no processo de capacitacdo dos colaboradores do 6rgdo e das
organizag0des, descrever o treinamento como um sistema, salientar as condi¢des do
ambiente de treinamento, identificar as principais técnicas de treinamentos utilizadas
e ressaltar a importancia da avaliagdo do treinamento. O ambiente organizacional
dindmico necessita de profissionais qualificados e atualizados para atingir os
objetivos da organizagdo. O treinamento adequado motiva os colaboradores das
organizagOes e resulta no desenvolvimento profissional e pessoal. Neste trabalho
foram feitas pesquisas bibliogréficas e coleta de dados para assim chegar a uma
concluséo do estudo de caso a ser apresentado.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho monografico tem como tema principal o treinamento
organizacional, cuja delimitacdo é o processo de treinamento no Centro de
Formacgéo, Treinamento e Aperfeicoamento (CEFOR) da Camara dos Deputados.
Apresenta como situagdo problema a seguinte questdo: “Como € realizado o
processo de treinamento no CEFOR?”. O objetivo geral do trabalho é analisar o
processo de treinamento no CEFOR, com a pretensdo de descrever de forma
introdutdria o processo de treinamento nas organizagdes, identificar as técnicas de
treinamento, realizar estudo de caso do CEFOR com a finalidade de identificar os
pontos fortes e fracos do servigo prestado e avaliar a satisfagéo dos treinandos.

O trabalho surgiu do interesse em se estudar o servico de treinamento
prestado. Escolheu-se esse tema pela facilidade de acesso e comunicagéo.
Justifica-se este trabalho, pois ele trar4 novas idéias ao CEFOR, para a adequagéo
e 0 aumento da qualidade do treinamento, a implantagdo de melhorias, uma maior
satisfacdo dos inscritos nos proximos cursos, e ressaltard a importancia de servigos
como este oferecido aos clientes internos da Camara dos Deputados.

O trabalho de pesquisa aborda assuntos que trazem contribuicdes para a
organizagdo no que diz respeito ao Know-how da mesma, e ao aluno no plano
tedrico e préatico. O trabalho apresenta como vantagens: uma maior compreensao
sobre o tema a fim de obter melhorias para o CEFOR.

O trabalho que foi desenvolvido é de natureza aplicada. A metodologia
utilizada foi: método de abordagem quantitativa e qualitativa, que séo procedimentos
utilizados em estatistica. A pesquisa realizada utiliza como procedimento técnico o
meétodo Bibliografico que tem como objetvo a busca de informacdes e
conhecimentos com base em material publicado para a aplicacdo da base tedrica
juntamente com a experiéncia vivenciada na Camara dos Deputados para uma

possivel solugédo ao problema analisado.

Vergara (2000, p.48), diz:

Pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, sites e materiais acessiveis ao
publico em geral. Pesquisa documental vale-se de materiais que né&o
receberam ainda um tratamento analitico, ou que ainda podem ser
reelaborados de acordo com os objetos da pesquisa.
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O Trabalho pretende disponibilizar informagdes para se chegar a uma
concluséo particular do estudo de caso em questéo.
Segundo Viegas (1999, p.124):

Método dedutivo € o procedimento que vai do conhecimento geral para o
particular. Método dedutivo destina-se a demonstrar e justificar, gerando
enunciados analiticos que provém de postulados e teoremas para se chegar
a uma concluséo particular. O método dedutivo é usado dentro de contextos
de justificacdo e tem por critério de verdade a coeréncia, a consisténcia, a
nao-contradi¢ao.

A pesquisa tem como ponto de partida a exploracdo de dados pela
observagcédo direta, uma entrevista a ser realizada com o chefe do Nucleo de
Administracdo Escolar (NUESC), e a aplicagédo de questionario de avaliagdo. A partir
dos dados coletados seré feita uma mineracéo desses com o objetivo de transformé-
los em informagdes que possam vir a solucionar o problema citado.

A monografia estd organizada em cinco capitulos: o primeiro capitulo é
formado pela introdugdo, o segundo capitulo mostra o embasamento tedrico
utilizado, o terceiro capitulo apresenta a coleta de dados de um estudo de caso a fim
de ser realizada uma andlise critica (capitulo quatro) onde pode-se comparar 0s
resultados obtidos com o referencial tedrico abordado e, por fim é feita a concluséo

no capitulo cinco deste trabalho, seguida pelas referéncias e pelo apéndice.
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2. EMBASAMENTO TEORICO

2.1 Contextualizagéo

O ambiente organizacional esti cada vez mais competitivo fato que resulta na
necessidade de profissionais altamente qualificados no mercado de trabalho com
competéncias flexiveis e que se adaptem facilmente as mudancas do ambiente. As
organizagbes procurando acompanhar as constantes mudangas ambientais estédo
investindo cada vez mais em programas de treinamento que € um dos componentes
do processo de desenvolvimento.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p.338):

Desenvolvimento é um processo de longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivacdes dos empregados a fim de torna-los futuros
membros valiosos da organizacdo. O desenvolvimento inclui ndo apenas o
treinamento, mas também a carreira e outras experiéncias.

Ao longo prazo investir em treinamento faz parte da estratégia da
organizacgao, resulta em beneficios para a prosperidade da organizagéo.

As organizagdes apds 0 processo de recrutamento, sele¢éo e contratacdo de
seus colaboradores transmitem as informagfes necessarias para a realizacdo do
trabalho. Os funcionarios selecionados e contratados sdo apresentados aos ja
efetivados com o propoésito de fazer uma ambientacdo para um conhecimento a
priori da organizagéo.

Segundo Serson (1975, p. 303):

Ambientacdo se destina a incutir no novato conhecimentos sobre a empresa
em geral e o seu setor de trabalho em particular, ministrando-lhe noc¢des
sobre a importdncia da empresa na sociedade e do seu trabalho na
empresa, sobre a organizacao, atividades e atitudes da empresa, tanto para
com fornecedores, consumidores e estranhos, como para com O0S
funcionarios, seus regulamentos, usos e costumes, as regalias e
oportunidades de progresso que oferece, o sentido em que considera a
hierarquia e as relagdes entre colegas. Fa-lo conhecer os chefes imediatos
e os colegas, assim como o ambiente fisico em que vai passar a viver.

O treinamento apresenta como resultado a melhoria dos conhecimentos e
habilidades dos funcionarios visando realizar o trabalho de forma eficiente e eficaz,
treinar significa desenvolver a capacidade para a realizacdo de objetivos. O
treinamento distingue-se da educacdo por ser voltado ao ensino de habilidades
particulares com fins especificos, enquanto a educagdo pressupbe o
desenvolvimento global da pessoa. (CHIAVENATO, 1985).
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O trabalhador deve visualizar o treinamento como algo positivo que alavanque
0 seu desempenho profissional e pessoal, como agente de mudangas de
comportamentos e nos resultados para com o trabalho. As organizagdes devem
perceber o processo de treinamento como um investimento que lhe trara retorno
fazendo jus ao capital investido.

“Treinamento é o conjunto de métodos usados para transmitir aos
funcionarios novos e antigos as habilidades necessérias para o desempenho do
trabalho”. (DESSLER, 2003, p.140).

Conforme Marras (2004, p. 145) “treinamento é o conjunto de assimilagédo
cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades
ou atitudes relacionados a execucéo de tarefas ou a sua otimizagdo no trabalho”.

Seguindo escrito por Marras (2004, p. 145), “os seres humanos possuem uma
bagagem de conhecimentos, habilidades e atitudes, referentes a realidade e a
trajetria particular de cada um, onde a caréncia de um desses integrantes do CHA
pode ser corrigida por meio de treinamento”.

Os propésitos do treinamento envolvem: a transmissdo de informagfes (o
elemento essencial em muitos programas de treinamento € o contelddo), o
desenvolvimento de habilidades (principalmente as habilidades e conhecimentos
relacionados com o desempenho do cargo), o desenvolvimento ou modificacédo de
atitudes (atitude positiva e aumento de motivagdo) e, o desenvolvimento do nivel
conceptual (o treinamento pode ser conduzido no sentido de desenvolver um alto
nivel de abstracdo desenvolvendo gerentes que possam pensar em termos mais
amplos). (CHIAVENATO, 1985).

A &rea de Treinamento e Desenvolvimento é um dos subsistemas que ocupa
a posicdo organica de subordinacédo a area de Recursos Humanos, pode-se dizer
que a area de T&D esta inserida na administracdo de RH. (MARRAS, 2004).

Para Milkovich e Boudreau (2000, p. 339) “as melhores empresas integram o
treinamento dentro de um conjunto sistematico de atividades de RH, incluindo o
provimento interno e externo, sistema de recompensas e planejamento das

fungdes”.
2.2 O processo de treinamento

O processo de treinamento identificou em muitas organizagdes uma falha nos

treinamentos realizados. Os funcionarios em muitas ocasifes participam de
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treinamentos, os quais ndo sao adequados e necessarios para a realizacdo do cargo
ocupado. O Treinamento deve ser especializado, cada setor deve submeter a um
treinamento especifico, com o objetivo de agregar todos os conhecimentos e
praticas para otimizar o desempenho dos funcionarios e obter como resultados o
aumento direto da qualidade e da produtividade atendendo as exigéncias das
mudangas constantes impostas pelo ambiente, como: a globalizagéo, a tecnologia,
0S processos e vérias outras mudancas que atingem diretamente as organizagoes.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 341), “a vinculagdo entre o
treinamento e as necessidades identificadas e a avaliagdo de seus resultados em
funcdo dessas mesmas necessidades parecem muito Obvias, mas nem sempre
ocorrem”.

O comprometimento da cupula é fundamental para o sucesso do programa de
treinamento, assegurando que a organizacdo esteja preparada para apoiar e
alimentar novos conhecimentos e comportamentos que serdo criados pelo
treinamento, demonstragdo de que o treinamento estd claramente vinculado aos
objetivos da empresa, de maneira que o levantamento de metas organizacionais € o
primeiro passo essencial. (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

As principais etapas encontradas nos programas de treinamento atualmente
utilizados sédo: o levantamento das necessidades, o planejamento, a execucédo e a
avaliacédo de desempenho.

Conforme Dessler (2003, p. 141), deve-se fazer:

O levantamento das necessidades de treinamento que determina se o
treinamento é necessario. Alguns chamam essa etapa de “identificacédo do
gap de habilidades”. Os funcionarios determinam as habilidades
necessdarias para cada cargo e as habilidades dos ocupantes atuais e
futuros dos cargos. Prepara-se entdo um treinamento que visa eliminar a
diferenca (0 gap) entre elas. Para identificar as necessidades de
treinamento dos funcionarios atuais, usa-se normalmente a andlise de
tarefas — desmembra-se o cargo em subtarefas para ensinar cada uma ao
novo funcionario. O levantamento de necessidades para os funcionarios
atuais é mais complexo: o treinamento é a solugdo ou o desempenho esta
baixo porque a pessoa nao esta motivada? Aqui é necessaria uma analise
do desempenho.

Os cincos passos do processo de treinamento publicado pela HRFocus, séo

descritos no Quadro 1.

1. LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES

Identifique as necessidades especificas dos cargos para melhorar o desempenho e a
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produtividade.

Analise o publico-alvo para assegurar-se de que o programa é adequado ao seu nivel de
educacdo, experiéncia e habilidades, bem como as suas atitudes e motivacdes pessoais.

Especifique os objetivos do treinamento.

2. PROJETO INSTITUCIONAL

Colete objetivos, métodos e midias instrucionais, descricdo e sequéncia de conteldo,
exemplos, exercicios e atividades. Organiza tudo isso para criar o material instrucional.

Certifique-se que todos os materiais, como roteiros de videos, guias e material didatico,
complementam-se, estdo escritos de forma clara e combinam-se em um treinamento
unificado e direcionado para os objetivos de aprendizagem especificados.

3. VALIDACAO

Apresente e valide o treinamento diante de um publico inicial representativo. Use os
resultados com base para as revisdes finais, assegurando a eficacia do programa.

4. IMPLEMENTACAO

Quando aplicavel, aumente o sucesso com workshop para instrutores voltado para
conhecimento e habilidade de apresentacdo, além de para o contelido do treinamento.

5. AVALIACAO E FOLLOW-UP
Calcule o sucesso do programa de acordo com:
1. REACAO: Documente as reacdes imediatas das pessoas ao treinamento.

2. APRENDIZADO: Use recursos de feedback ou testes anteriores ou posteriores ao
treinamento para medir o que as pessoas realmente aprenderam.

3. COMPORTAMENTO: Observe as reacdes dos supervisores ao desempenho das
pessoas apos o fim do treinamento. Esse € um modo de medir em que grau as
pessoas que receberam treinamento aplicam novas habilidades e conhecimento ao
seu trabalho.

4. RESULTADOS: Determine o nivel de melhoria no desempenho e calcule a
atualizagdo necessaria.

Quadro 1 — Os cinco passos do processo de treinamento e desenvolvimento.
Fonte: HR Focus, abr. (1993).

Conforme Marras (2004, p. 150), o processo praticado pelas organizagdes

NnosS programas de treinamento segue quatro etapas:

Primeira etapa consiste no diagnostico do treinamento: é nesse ponto que a
area de T&D faz sua primeira analise comparativa entre o perfil atual do
trabalhador e as exigéncias organizacionais. A segunda etapa é o
planejamento de treinamento: é o elo de ligacdo entre as politicas, diretrizes
e acbes formais e informais que regem as relacdes organizacionais
enquanto indicadores da cultura empresarial e seus agentes multiplicadores
e os individuos que compde essa ‘sociedade’. Cabe ao planejamento, em
segundo plano, organizar as prioridades entre 0 necessario e o possivel,
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enfocando os recursos disponiveis e as necessidades gerais. A préxima
etapa é a execucdo do treinamento: é a aplicagdo pratica daquilo que foi
planejado e programado para suprir as necessidades de aprendizagem
detectadas na organizacdo. A Ultima etapa é a avaliagdo do treinamento
gue tem por finalidade aferir os resultados conseguidos comparativamente
aquilo que foi planejado e esperado pela organizagao.

O ciclo do treinamento pode ser dividido em fases. A primeira fase é o
levantamento de necessidades, a segunda diz respeito a compreensao dos
principios de aprendizagem que auxilia o instrutor na escolha dos métodos
adequados de instrugéo (fase 3) e na colheita de material e dados para a instrugéo
(fase 4), a fase seguinte refere-se a elaboracdo do programa de treinamento (fase
5), seguida do treinamento dos instrutores (fase 6), executando o treinamento (fase
7) deve-se avaliar e controlar o s resultados (fase 8) e a ultima fase é o feedback
das informagdes ( fase 9) onde o autor define como relatério de treinamento que
gera informagbes & tomada de decisbes acerca dos novos programas de

treinamento. (CHIAVENATO, 1985).
2.3 Treinamento como sistema

A utilizagdo dos componentes do treinamento na teoria dos sistemas facilita a
visualizagdo de como o processo ocorre. No modelo sistémico o processo de
treinamento apresenta: (CHIAVENATO, 1985).

Entrada: méo-de-obra inexperiente, recursos organizacionais e instrutor.

Processo: conversdo e adequagdo de mao-de-obra inexperiente em
experiente de acordo com as necessidades da cultura organizacional por meio de
programas de treinamento e processos de aprendizagem individual.

Saida: méo-de-obra adequada aos objetivos da empresa (conhecimentos,
atitudes, habilidades e eficacia organizacional.

Retroalimentagéo: avaliagédo dos resultados.

Os componentes inseridos no modelo séo ilustrados na Figura 1.

Treinandos Programas de Conhecimentos

Recursos treinamento Atitudes

organizacionais —> Processos de — Habilidades
aprendizagem Eficacia organizacional

Avaliagdo dos
resultados

Figura 1 — O treinamento como um.sistema.
Fonte: Chiavenato, (1985, p. 164).
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2.4 Ambiente de treinamento

Para que o processo de treinamento seja eficaz € necessario ter um ambiente
adequado, livre de ruidos, ventilado, com um espago que propicie a mudanca do
layout convencional para outros, além de evitar outros fatos que possam causar
desconforto ao participante, bem como a qualificacdo do instrutor e o uso de
metodologias apropriadas para o publico participante.

Milkovich e Boudreau (2000, p.350), salientam que:

O ambiente do treinamento deve ser projetado tendo em vista atender a
nove aspectos basicos: prender a atencdo; informar os objetivos aos
aprendizes; estimular a lembranca dos pré-requisitos; apresentar o material
para o treinamento; oferecer orientacdo ao aprendizado; como instru¢des
verbais, “dicas” e contexto; provocar o desempenho, por exemplo, pedindo
a solucdo de um problema; oferecer realimentacao; avaliar o desempenho
e; aumentar a retencéo e a transferéncia do aprendizado.

2.5 Técnicas de treinamento

Existem varias técnicas de treinamento a serem utilizadas no processo de
aprendizagem. O processo de aprendizado aparece relacionado com o uso de
estratégias que resultem em atitudes positivas frente ao treinamento. Os
planejadores do treinamento precisam se certificar de que suas demandas sejam
adequadas a capacidade dos treinandos. O treinamento ndo pode ser muito dificil,
nem muito facil, para ser eficaz. (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

O avango da informética proporciona o crescimento da utilizagdo do
treinamento via CD-Rom e pela Internet fato que pode ser comprovado pela a
facilidade de acesso a esses materiais. Abaixo sera descrita outras técnicas de

treinamento.

2.5.1 Treinamento no Trabalho

Existem varios tipos de treinamento no trabalho, o método mais familiar
segundo Dessler (2003, p. 144) é “o método de coaching ou substituicdo. O
funcionario é treinado por um trabalhador com experiéncia no cargo ou pelo

supervisor dos treinandos”.

Conforme Chiavenato (1985, p. 197):

O treinamento no local de trabalho tanto poderd ser ministrado a
empregados como supervisores, através de funciondarios, supervisores e
especialistas de staff [...] uma pratica muito usada em cargos mais elevados
é designar o treinando como assistente de determinado chefe para enfrentar
uma série de tarefas dificeis e se familiarizar com a maioria dos problemas
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envolvidos, sem contudo arcar com todas as responsabilidades
relacionadas ao cargo de chefia.

2.5.2 Treinamento por rodizio

Nesta técnica o treinando passa por varios departamentos e recebe
orientagdo dos chefes por onde passa, aprendendo o trabalho de véarios setores da
organizagéo permitindo visualizar a organizacdo como um todo e ter a perspectiva

dos problemas enfrentados pelos véarios departamentos. (CHIAVENATO, 1985).
2.5.3 Treinamento fora do local de trabalho

O treinamento realizado fora do local de trabalho baseia-se no pressuposto de
possibilitar aos treinandos prestar toda atencdo ao treinamento, broqueando os

pensamentos ligados as preocupagdes pertinentes ao trabalho.
2.5.4 Treinamento de aprendizagem

O treinamento de aprendizagem é uma combinacdo da parte tedrica
articulada em sala de aula com o treinamento no trabalho.

Conforme Dessler (2003, p. 144), treinamento de aprendizagem é:

Um processo estruturado pelo qual os individuos ganham habilidade por
uma combinacéo de instrucdo em sala de aula e treinamento no trabalho. E
muito utilizado para treinar individuos de varias ocupagdes, como
eletricistas e encanadores.

2.5.5 Treinamento por simulagéo

O treinamento por simulagdo € uma técnica utilizada para diminuir os riscos
em atividades que apresentam perigo, pode ser utilizada fora do local de trabalho. O
uso de simuladores reduz os custos quando comparados ao valor do equipamento
de origem. Chiavenato (1985, p. 198), chama o treinamento por simulagdo de
treinamento vestibular, técnica que “consiste em treinar o novo empregado com
equipamentos e materiais similares aos usados no seu trabalho, porém em local
apropriado, dando-se toda énfase ao treinamento”. E utilizado na aviagdo para
capacitar os pilotos, reduzir custos e diminuir riscos.

Conforme Dessler (2003, p. 145), treinamento por simulagéo é:

Uma técnica de treinamento fora do local de trabalho na qual os treinandos
aprendem no equipamento que usardo no trabalho ou em equipamentos
simulados. O objetivo do treinamento por simulacdo € conseguir as
vantagens do treinamento no trabalho sem a necessidade de colocar o
treinando no trabalho.
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2.5.6 Técnicas audiovisuais e de ensino a distancia

As técnicas audiovisuais sdo comuns quando se fala de processo de
aprendizagem. Chiavenato (1985, p. 199), salienta que “as técnicas audiovisuais
associam a informacéo verbal as imagens que podem constituir fator preponderante
para o entendimento do conteudo”.

A partir do ano 2000 o ensino a distancia esta em crescente utilizagdo pelas
organizagbes por apresentar alguns pontos fortes: os treinandos e 0s instrutores
podem estar separados geograficamente uns dos outros, mas em comunicacao

constante e, em tempo real.
2.5.7 Aulas expositivas

Uma técnica muito utilizada para transmitir informac¢des a um grande namero
de pessoas permite aos treinandos formularem perguntas e esclarecerem as
duvidas apresentadas. Como existe pouca ou nenhuma oportunidade de pratica por
parte dos treinandos, as aulas expositivas devem, sempre que possivel, ser
substituida por outras praticas que envolvam maior atividade dos aprendizes.
(CHIAVENATO, 1985).

2.5.8 Discussédo em grupo

Os treinandos formam grupos para discutirem um determinado assunto. E
uma técnica que possibilita a formulagdo de idéias criativas, modificar atitudes, e

aumentar a comunicagao entre os participantes.
2.6 Avaliagao do treinamento

A avaliagdo do treinamento é de grande importancia no processo de
treinamento que em alguns casos é ignorada por medo de revelar a ineficiéncia do
processo. Para avaliar e mensurar os resultados obtidos ao término do processo de
treinamento, todo modulo deve ser planejado e programado para cumprir a sua
finalidade e assegurar o retorno do capital investido. A avaliagdo precisa ser
planejada quando os objetivos séo fixados, e precisa se tornar uma parte da
subseqiiente andlise de necessidades dentro do planejamento dos programas
futuros escolha do contetddo do treinamento precisa estar voltado para atender as
necessidades levantadas. (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000). Depois que todo o

planejamento e implementacdo forem concluidos, o treinamento s6 se mostrara
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eficaz se o conhecimento e os resultados adquiridos forem transferidos para o
comportamento no trabalho.

As dificuldades enfrentadas na area de treinamento e desenvolvimento (T&D)
estdo relacionadas em mensurar claramente os modulos de treinamento que em
certas ocasides sdo ministrados a longo prazo dificultando a sua avaliagdo. Apds a
aplicacdo da avaliagdo cria-se uma possibilidade de comparar o desempenho
anterior e posterior do participante fornecendo um subsistema de controle
(feedback), quando analisado fornece informagdes sobre os pontos fortes e fracos
do modulo indicando as deficiéncias ou as eficiéncias ligadas a infra-estrutura, ao
material didatico e sobre a qualificacdo do instrutor .

Para Dessler (2003, p. 161), os fatores indicativos de resultados de um
maodulo de treinamento s&o: “o aumento da produtividade, as melhorias na qualidade
dos resultados, a redugéo dos custos (retrabalhos), a otimizacao da eficiéncia e da

eficacia, entre outros”.
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3. COLETA DE DADOS
3.1 Questionario

O questionario foi aplicado aos colaboradores da Camara dos Deputados que
estavam inscritos nos cursos presenciais dos trés nicleos responsaveis pela criagdo
de cursos. Foram escolhidos por conveniéncia trés cursos de cada nucleo em
ocorréncia no més de Abril de 2007. As avaliagbes foram feitas nas proprias salas
de aulas dos cursos ocorridos no periodo ja citado, porem em datas diferentes, ja
que todos o0s cursos apresentam uma data de inicio e uma carga horéria
diferenciada, motivos pelos quais as avaliagdes foram aplicadas no pendultimo dia de
aula em concordancia com a andlise critica dos participantes. O questionario foi

aplicado a todos os participantes dos cursos escolhidos.
Questionario aplicado aos alunos dos cursos

Tabela 1- Tendo em vista o0 objetivo proposto, vocé considera que:

Alternativas Frequéncia Porcentagem
Foi alcancado 81 99%
N&o foi alcancado 1 1%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

1) Tendo em vista o objetivo proposto, vocé
considera que:

100206

80%

60% @ Foi alcancado
m Nao foi alcancado

40%

20%

0%
Objetivo proposto

Gréfico 1 — Objetivo Proposto.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O grafico 1 mostra que 99% dos participantes de cursos disponibilizados pelo
CEFOR consideram que o objetivo proposto foi alcancado. Apenas 1% considera
gue o objetivo proposto néo foi alcangado, Indicando um percentual alto positivo em

relacdo ao objetivo proposto.
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Tabela 2- Em relagé@o ao contelido, vocé entende que:

22

Alternativas Frequéncia Porcentagem
Foi cumprido 76 93%
N&o foi cumprido 6 7%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

100%6

80%6

2) Em relac&o ao conteddo, vocé entende que:

60%6

40%06

20%6

09%6 -
Conteddo

@ Foi cumprido
® Nao foi cumprido

Gréafico 2 — Contetdo.

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O grafico 2 mostra uma alta concordancia ao cumprimento do curso

ministrado, 93% concordam que o contetdo foi cumprido.

Tabela 3- Em relagdo a carga horaria, vocé a considera:

Alternativas Frequéncia Porcentagem
Excessiva 1 1%
Adequada 59 72%
Insuficiente 22 27%

Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

3) Em relacdo a carga horéaria, vocé a considera:

80%6

70%

60%6

50%6

O Excessiva

40%06
30%b
20%b
10%6

0% -

Carga horaria

B Adequada
O Insuficiente

Gréfico 3 — Carga horaria.

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.
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Comentarios:

O gréafico 3 mostra que 72% dos participantes consideram a carga horaria
adequada com relacdo ao curso escolhido. 27% dos treinandos consideram
insuficiente. Apenas 1% dos participantes consideram excessiva. Tem-se um
percentual consideravel que afirma ser insuficiente a carga horaria dos cursos

disponibilizados.

Tabela 4- Observando o material didatico fornecido, vocé diria que:

Alternativas Frequéncia Porcentagem
Foi adequado 63 7%
N&o foi adequado na
apresentacao do contetudo 13 16%
N&o foi adequado na
formatacéo 6 7%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

4) Observando o material didatico fornecido, vocé diria que:

@ Foi adequado, tanto na apresentacéo
80% - do contetdo quanto na formatac&o. (
70%1 ex: tamanho das letras, figuras e

graficos utilizados, organizagao etc.).

60%
50% -1
40%-
30%-
20% 1 O N&o foi adequado na formatag&o.

m Néo foi adequado na apresentagéo do
contetdo.

10%-+
0%-

Material didatico fornecido

Grafico 4 — Material didatico fornecido.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O gréfico 4 mostra que 77% dos participantes consideram o material didatico
fornecido adequado, tanto na apresentacdo do contetdo quanto na formatacao.
Enquanto que 16 % consideram que nao foi adequado na apresentacdo do
conteudo. Apenas 7% afirmam que nédo foi adequado na formatagdo. Pode-se inferir

que os participantes estao satisfeitos com o material didatico fornecido.

Os graficos da secao 5 referem-se a uma avaliacdo feita pelos alunos ao
objeto em questdo, que sdo os instrutores que ministram cursos no CEFOR. Os
instrutores serdo avaliados numa escala de 1 a 5 conforme o método de

escalonamento.

PDF created with pdfFactory trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com

24

Tabela 5.1- Capacidade de utilizar técnica e recursos que facilitem a aprendizagem

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 2 2%
3 4 5%
4 25 30%
5 51 63%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

5.1) Capacidade de utilizar técnica e recursos que
facilitem a aprendizagem
0%
29

5%

o1
|2
o3
o4
|5

30%

Gréfico 5.1 — Capacidade de utilizar técnica e recursos que facilitem a aprendizagem.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O gréfico 5.1 mostra que 63% dos alunos deram nota maxima na capacidade
do instrutor de utilizar técnica e recursos que facilitem a aprendizagem. 30% dos
alunos deram numa escala de 1 a 5 a segunda maio nota, que somados resulta em

um percentual elevado para a questao.

Tabela 5.2- Seguranca e dominio do contetdo

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 0 0%
3 3 3%
4 26 32%
5 53 65%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

PDF created with pdfFactory trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com

25

5.2) Seguranca e dominio do contetido
0%

m1l
m 2
O3
04

m5

Gréfico 5.2 — Seguranga dominio do contetdo.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O gréfico 5.2 mostra que 65% dos alunos deram nota maxima e, concordam
que os instrutores dominam e passam uma seguranca com relagdo ao contetdo dos
cursos disponibilizados no CEFOR. Indica um percentual alto de concordancia nesse
aspecto. Apenas 3% ficaram indecisos quanto a questdo, considerado um
percentual baixo referente a indagagdo. Nenhum participante marcou a escala

abaixo de 3.

Tabela 5.3- Clareza na exposicao de idéias

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 1 1%
3 6 7%
4 15 18%
5 60 74%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

5.3) Clareza na exposicao de idéias

0%6
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o3
o4
|5

Gréfico 5.3 — Clareza na exposicdo de idéias.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.
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Comentarios:

O gréafico 5.3 mostra que 74% dos alunos atribuiram nota méxima nesse
aspecto. Tem-se assim um percentual elevado de satisfagdo em relagcéo a clareza
na exposicao da idéias articuladas pelos instrutores, onde apenas 1% marcaram o
namero 2 da escala e 7% marcaram o valor intermediério da escala resultando num

total de 9% das respostas que apresentam uma certa rejeigéo a questao.

Tabela 5.4- Capacidade de harmonizar teoria e pratica

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 1 1%
3 2 2%
4 17 21%
5 62 76%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

5.4) Capacidade de harmonizar teoria e pratica

o1
m2
o3
o4
L=

Gréfico 5.4 — Capacidade de harmonizar teoria e pratica.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O gréfico 5.4 mostra um percentual elevado de 76% de satisfagdo com a

capacidade de harmonizar teoria e pratica feita pelos instrutores.

Tabela 5.5- Incentivo a participagdo dos alunos

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 1 1%
3 3 4%
4 18 22%
5 60 73%
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Total 82 100%
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

5.5) Incentivo a participacao dos alunos
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Gréfico 5.5 — Incentivo a participacéo dos alunos.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O gréfico 5.5 mostra que 73% dos alunos deram nota maxima neste aspecto.
Indicando que h& um alto grau de incentivo para que os alunos se sintam mais
motivados em participarem das aulas agregando algum tipo de conhecimento para o

seu desempenho profissional e pessoal.

Tabela 5.6- Capacidade de planejar e utilizar o tempo

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 2 2%
3 1 1%
4 21 26%
5 58 71%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

5.6) Capacidade de planejar e utilizar o tempo
0%
29%
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m2
o3
o4
m5

Gréfico 5.6 — Capacidade de planejar e utilizar o tempo.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

PDF created with pdfFactory trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com

28

Comentarios:

O gréfico 5.6 mostra que 71% dos alunos consideram muito bom o nivel de
capacidade de planejamento e utilizagdo do tempo dos instrutores, atribuindo nota

maxima neste quesito.

Tabela 5.7- Conducéo logica do programa

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 1 1%
3 1 1%
4 20 24%
5 60 74%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

5.7) Conducéao légicado programa
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Gréfico 5.7 — Conducéo l6gica do programa.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O grafico 5.7 mostra que 74% dos alunos consideram muito boa a condugéo
|6gica do programa proposta pelos instrutores, fato que se pode observar com 74%

de notas maxima neste aspecto.

Tabela 5.8- Capacidade criativa

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 1 1%
3 6 7%
4 22 27%
5 53 65%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.
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5.8) Capacidade criativa

0%

1%

= I
m2
o3
o4
|5

27%

Gréfico 5.8 — Capacidade criativa.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O grafico 5.8 mostra que 65% dos participantes dos cursos disponibilizados
pelo CEFOR, deram nota maxima em relacdo a capacidade criativa dos instrutores

ao ministrarem as aulas.

Tabela 5.9- Pontualidade

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 0 0%
3 1 1%
4 11 14%
5 70 85%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

5.9) Ponguyalidade
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m2
o3
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85%

Grafico 5.9 — Pontualidade.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O gréfico 5.9 mostra que 85% dos alunos deram nota maxima com relacéo a

pontualidade dos instrutores. Tem-se um alto grau de satisfacdo dos alunos para
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com os instrutores neste quesito. Apenas 1% deram a menor nota quanto ao quesito

apresentado.

Tabela 6- Em relagcdo aos recursos audiovisuais e ao material de apoio (pasta,
bloco, caneta, etc.). Ha alguma observacéo a fazer?

Alternativas Frequéncia Porcentagem
Sim 3 4%
N&o 79 96%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

6) Em relacdo aos recursos audiovisuais e ao
material de apoio (pasta, bloco, caneta, etc.). Ha
alguma observacgéo a fazer?

4%

m Sim
m Nado

96%

Gréfico 6 — Comentarios em relagdo aos recursos diversos e ao material de apoio.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O grafico 6 mostra que 4% dos alunos fizeram algum comentario, todos

relacionados com a méa qualidade das canetas oferecidas.

Tabela 7- Numa escala de 1 a 5, marque seu grau de satisfagdo com o curso:

Alternativas Frequéncia Porcentagem
1 0 0%
2 0 0%
3 4 5%
4 25 31%
5 53 64%
Total 82 100%

Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.
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7) Numa escalade 1 a5, marque seu grau de
satisfagcdo com o curso:

70%b
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@ Sériel
m Série2
0 Série3
0 Séried
W Série5

Grau de satisfacao

Gréfico 7 — Grau de satisfagao.
Fonte: Elaborado pelo aluno Whelton Luis Bastos dos Santos.

Comentarios:

O gréfico 7 mostra que quando questionado aos alunos o grau de satisfacdo
com o curso por meio do método de escalonamento, 64% estdo satisfeitos ao
extremo com os cursos oferecidos pelo CEFOR dando-lhe assim nota maxima. 31%
estdo satisfeitos, mas acreditam na melhoria constante na qual sempre é possivel
melhorar em algum aspecto os cursos disponibilizados pelo Centro de Formacéo,
Treinamento e Aperfeicoamento. Somado os dois principais indices méaximos de
satisfacdo com o curso temos 95% no grau de satisfacdo com 0s cursos, ja que
apenas 5% estdo perto do grau toleravel de satisfacdo com os cursos indicando
alguns problemas a serem analisados para que possa obter solu¢des resultando em
melhorias num futuro proximo para o processo de treinamento utlizado pelo
CEFOR.

3.2 Entrevista

A entrevista realizada com o chefe substituto do NUESC aconteceu no dia 12
de abril de 2007, as 16:47 hs, na Camara dos Deputados, anexo |, 17° andar, na
sala 1706.

O objetivo da entrevista é comparar as informag¢des do ponto de vista obtido,
com o referencial tedrico e verificar se a realidade que ocorre no CEFOR condiz com
0 ponto de vista de quem trabalha no CEFOR, ao serem integrados todos os dados
e informacdes obtidas para a analise critica que é discussao do proximo capitulo. As
principais informagdes obtidas na entrevista encontram-se abaixo:

Em resposta a primeira pergunta realizada: o processo de treinamento dos

funcionarios € muito importante para qualquer organizacéo, pois € por meio desse
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processo que as pessoas adquirem as competéncias e habilidades exigidas para
desempenhar a suas fungdes com exceléncia, aliado a outros fatores.

Em resposta a pergunta de numero dois (2): o treinamento deve ser realizado
por excelentes profissionais qualificados.

Com relagéo a pergunta de namero trés (3): o material didatico deve ter uma
excelente qualidade, tanto no contetddo quanto a forma.

Com base na pergunta de nimero quatro (4): a infra-estrutura como salas de
aulas, recursos tecnoldgicos e audiovisuais séo importantes, o CEFOR conta com o
que h& de mais moderno em recursos tecnoldgicos, como projetores multimidia,
quadros interativos, computadores e outros.

Como resposta a pergunta de nimero cinco (5): as organizacdes e 6rgaos se
beneficiam com o treinamento de seus colaboradores, pois o seu desempenho é
fruto da soma de habilidades individuais direcionadas para um objetivo. Se essas
habilidades estdo bem desenvolvidas, o 6rgdo tende a ter um bom desempenho.

De acordo com a reposta da pergunta de nimero seis (6): de forma geral,
sim, mas como sdo muitas turmas de cursos ao ano sobre os mais diversos
assuntos, ha caso de insatisfagdo ou ndo aplicagdo dos conhecimentos no dia-a-dia
do trabalho.

Conforme a resposta da pergunta de ndamero sete (7): os pontos fortes do
CEFOR séo o nivel dos instrutores, dos equipamentos, da equipe de T&D. Os
pontos fracos séo a falta de estrutura para atender algumas demandas que surgem

e alguns problemas de comunicacgao interna.

PDF created with pdfFactory trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com

33

4. ANALISE CRITICA

Conforme os autores Dessler e Marras na pagina 13 desta monografia, o
treinamento é responsavel por transmitir as habilidades e os conhecimentos
necessarios para otimizar o desempenho no trabalho. Na pergunta de nimero 6 da
entrevista realizada ha caso da ndo aplicacdo dos conhecimentos do dia-a-dia no
trabalho, fato que ocorre pela existéncia da divisdo dos cursos em abertos e
fechados. Os cursos fechados sdo disponibilizados quando um determinado setor
identifica a necessidade de reciclar os conhecimentos de seus funcionarios; sao
criadas turmas fechadas apenas para os trabalhadores desse setor. Segundo 0s
autores Dessler e Marras nas péginas 14 e 15 desta monografia é feito o
levantamento das necessidades para identificar se o treinamento é necessério para
o0 desempenho das atividades referentes ao cargo. Nos cursos abertos as inscrigdes
sao realizadas pela intranet onde todos os servidores da Camara dos Deputados
podem realizar suas inscricdes, fato que resulta na néo aplicacdo dos
conhecimentos no trabalho.

De acordo com a pagina 16 desta monografia o autor Chiavenato salienta a
importancia da qualificacdo do instrutor, do material didatico e dos recursos
utilizados. Conforme os graficos 4, 5 e 6 desta monografia € possivel afirmar que ha
uma preocupacdo do CEFOR com relagdo aos itens mencionados. O material
didatico fornecido pode ser melhorado com relacdo ao contetdo e formatacdo do
mesmo. Os graficos da se¢do 5 avaliam o instrutor em vérios quesitos chegando a
conclusdo de que os instrutores do CEFOR séo altamente qualificados e excelentes
profissionais reconhecidos pelos alunos e pelos funcionarios do CEFOR, segundo a
resposta da pergunta de nimero 2 da entrevista realizada.

Segundo o grafico 6, o material de apoio caneta recebeu algumas criticas
quanto a sua qualidade. Cabe ao CEFOR, discutir a questdo para uma provéavel
troca da qualidade do material fornecido.

Conforme Milkovich e Boudreau na pagina 17 desta monografia, o ambiente
do treinamento deve ser projetado tendo em vista prender a atengéo dos treinandos.
As salas de aulas do CEFOR séo salas pequenas, com problemas de ventilagdo e

as cadeiras causam desconforto aos treinandos.
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Nas paginas de 17 a 19 desta monografia, sdo descritas as principais técnicas
utilizadas no processo de treinamento. As técnicas sdo aplicadas com eficiéncia
pelos profissionais que trabalham no CEFOR.

O presente trabalho realizou uma avaliacdo do treinamento que segundo 0s
autores MILKOVICH e BOUDREAU na péagina 19 desta monografia, tem um papel
importante no processo de treinamento e deve ser planejada para atender as

necessidades levantadas. A avaliacdo € responsavel por fornecer feedback dos

dados e das informagdes coletadas.
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5. CONCLUSAO

Conclui-se que o processo de Treinamento traz melhorias para o0s
funcionarios da Camara dos Deputados, para conseguir essas melhorias séo
necessarios que seja atingido alguns objetivos, entre eles: ter determinacdo e
iniciativa para que seja efetuada a inscricdo ao curso especifico escolhido,
desenvolvendo hébitos de participar do processo de T&D; instrutores e material
didatico qualificados, administragéo e infra-estrutura eficiente.

Como consequéncia desses objetivos, vé-se impactos positivos na eficacia e
na eficiéncia como processo de desenvolvimento profissional e pessoal do
trabalhador gerando satisfacdo, motivagéo, elevando os niveis de produtividade para
0 0rgdo em questéo.

Apos feita a comparagdo dos pontos de vista pode-se verificar um nivel
elevado de exceléncia a toda equipe do CEFOR, que obteve um percentual elevado
em nota maxima com relacdo aos quesitos pesquisados, ndo apresentando
disparidade da articulagédo entre os alunos e a equipe.

A metodologia utilizada teve a pretensdo de chegar a um modo que fosse
alcangado os objetivos propostos no trabalho, conciliando os conhecimentos tedricos
com a prética observada na Camara dos Deputados.

Verifica-se a existéncia real de um elevado grau de qualidade no processo de
treinamento no CEFOR, pois o que foi estudado na teoria pode-se constatar na
pratica ao se colher a opinido dos funcionérios, e do chefe substituto.

Em termos do objetivo proposto, conteddo do curso, material didatico e
instrutor, verifica-se um percentual de satisfagdo dos funcionarios com esses
guesitos.

Por fim, conclui-se que o treinamento por ser um programa sécio educativo,
que desenvolve por meio da aprendizagem mudancgas referentes ao comportamento,
habilidades, e outros fatores determinantes para o0 sucesso profissional dos
funcionarios acarretando beneficios profissionais e pessoais e também para a
empresa que esse funcionario esta inserido.

Este trabalho néo teve a pretensdo em esgotar todo o assunto relacionado ao
tema “Treinamento e Desenvolvimento”. Assim, a relevancia desta pesquisa foi
analisar o problema em questédo, resultando num estudo de caso da Camara dos

Deputados sobre o tema.
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APENDICE A — CARTA DE APRESENTACAO

“CEue

Centre Universitirio de Brasilia

FACULDADE DE CIENCLAS SOCIAIS APLICADAS - FASA
CURSO: ADMINISTRACAO

Prezado (a),

A entrevista, anexa a esta carta, objetiva levantar informacdes e coletar
opinides sobre o assunto a ser abordado (O processo de treinamento) para um
trabalho de monografia, disciplina de graduagdo no curso de Administracdo do
UniCEUB — Centro Universitario de Brasilia.

Nao ha necessidade de se identificar.

Grato,

Whelton Luis Bastos dos Santos
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APENDICE B
AVALIACAO FINAL (A)

CURSO TURMA

NOME DO INSTRUTOR HORARIO

1) Tendo em vista o objetivo proposto, vocé considera que:

( ) Foi alcangado.
() Né&o foi alcangado.

Caso sua resposta seja negativa, por que vocé considera que o objetivo n&o
foi alcangado?

2) Emrelacéo ao conteldo, vocé entende que:

() Foi cumprido.
() Nao foi cumprido.

Comente:

3) Emrelacao a carga horéria, vocé considera:
() Excessiva.
() Adequada.
() Insuficiente.

Comente:

4) Observando o material didatico fornecido, vocé diria que:

() Foi adequado, tanto na apresentacdo do contetdo quanto na formatagéo.
(ex: tamanho das letras, figuras e graficos utilizados, organizacao etc.).

() N&o foi adequado na apresentacdo do conteudo.

() Nao foi adequado na formatacéo.
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Comente:

5) Em relagdo aos aspectos abaixo, avalie o instrutor numa escala de 1 a 5:

1 2 3 4 5
MINIMO MAXIMO

Capacidade de utilizar técnicas e recursos
que facilitem a aprendizagem

Seguranca e dominio do conteddo

Clareza na exposicao de idéias

Capacidade de harmonizar teoria e prética

Incentivo a participacéo dos alunos

Capacidade de planejar e utilizar o tempo

Conducéo logica do programa

Capacidade criativa

Pontualidade

Ainda a respeito do(a) instrutor(a), vocé teria outro(s) aspecto(s) a destacar?
Qual(ais)?

6) Em relagédo aos recursos audiovisuais e ao material de apoio (pasta, bloco,
caneta, etc.), ha alguma observacéo a fazer?

7) Emuma escala de 1 a 5, marque seu grau de satisfagdo com o curso:
1 2 3 4 5

Comente:

Questionario 1, modelo (A). Questionario de avaliagao final de curso.
Fonte: Centro de Formagédo Treinamento e Aperfeicoamento (CEFOR).
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1)

2)
3)
4)

5)

6)

)

APENDICE C
Entrevista com o chefe do NUESC

Descreva em poucas palavras o que o Sr. Pensa a respeito do processo de
treinamento e Desenvolvimento de funcionarios.

Na sua concepgao, os instrutores sdo qualificados?
Em relagdo ao material didatico fornecido, o Sr. o considera adequado?

Y

Em relagdo a infra-estrutura (estruturas como salas de aula, recursos
tecnoldgicos e audiovisuais), o Sr. o considera:

Na sua concepcdo, como 0 6rgdo pode se beneficiar com o Treinamento e
desenvolvimento de funcionarios?

Na sua concepcédo, os funcionarios inscritos em cursos disponibilizados pelo
CEFOR estéo satisfeitos com os cursos?

Na sua concepg¢ao, quais sdo os principais pontos fortes e fracos do servico
prestado?
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APENDICE D
AVALIACAO FINAL (B)

1) Tendo em vista o objetivo proposto, vocé considera que:

Foi alcangado.

N&o foi alcancado.

Caso suaresposta seja negativa, por que vocé considera que o objetivo ndo foi alcancado?

2) Em relagado ao contelido, vocé entende que:

Foi cumprido.

N&o foi cumprido.

Comente:

3) Em relacado a carga horaria, vocé considera:

Excessiva.

Adequada.

Insuficiente.

Comente:

4) Observando o material didatico, vocé diria que:

Foi adequado, tanto na apresentacdo do conteddo, quanto na formatacao (ex:
tamanho das letras, figuras e graficos utilizados, organizacéo etc.).

Nao foi adequado na apresentagdo do conteldo.

N&o foi adequado na formatacgao.

Comente:

5) Em rela¢do aos aspectos abaixo, avalie o instrutor numa escalade 1 a5:

1| 2] 3] 4] 5 | MEDA

Capacidade de utilizar técnicas e recursos que facilitem a
aprendizagem.

Seguranca e dominio do contetdo.

Clareza na exposicéo de idéias.

Capacidade de harmonizar teoria e pratica.

Incentivo a participagao dos alunos.

Conducao logica do programa.

Capacidade criativa.

Pontualidade.

Ainda a respeito do(a) instrutor(a), vocé teria outro(s) aspecto(s) a destacar? Qual(is)?

6) Em relagdo aos recursos audiovisuais e ao material de apoio (pasta, bloco, caneta, etc.). Ha
alguma observacédo a fazer?

7) Numaescalade 1 a5, marque seu grau de satisfagdo com o curso:

1 2 3 4 5 MEDIA

Comente:

Questionario 1, modelo (B). Questionario de avaliagao final de curso.
Fonte: Centro de Formagdo Treinamento e Aperfeicoamento (CEFOR).
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