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RESUMO

Este trabalho apresenta o mapeamento do fluxo informacional do processo de capacitacdo dos
colaboradores realizado por e-learning de uma Instituicdo de Ensino a distadncia em tempos de Crise.
O objetivo geral foi levantar o fluxo informacional do processo de capacitagdo dos colaboradores
realizado por e-learning em relagdo aos desafios de uso das tecnologias da informagéo (TICs) em
momentos de crise. Para esse procedimento optou-se pelo estudo de caso, pois se busca investigar
um fenémeno atual em seu contexto real e as variaveis que o influenciam. Para o desenvolvimento da
pesquisa foi utilizado dois instrumentos: observagao e questionario onde através dela o pesquisador
vai conhecer a visdo de mundo e/ou a representagéo que os sujeitos tém de determinado objeto ou de
sua condig¢do. Para isso foi realizado um questionario com perguntas fechadas que foram entregues
em cada setor e posteriormente serdo recolhidas pelo pesquisador. Apds a coleta de dados seréao
tabulados para visualizagao e discussao do mapeamento, e se possivel propor agdes para melhoria do
resultado.

Palavras — Chave: Mapeamento; crise; e-learning; capacitagao.
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1 INTRODUGAO

Este trabalho objetiva apresentar o Mapeamento do fluxo informacional do
processo de capacitagao dos colaboradores realizada por uma instituicdo de ensino a

distancia em tempos de crise.

O objetivo geral foi identificar o fluxo informacional do processo de capacitagao
dos colaboradores realizado por e-learning' em relagdo os desafios de uso das

tecnologias da informacéo (TICs) em momentos de crise.

Para que essa acgao ocorra foram formulados objetivos especificos para levar

ao caminho da investigacao:

e |dentificar as agdes da gestdo Organizacional no processo e-learning
para os colaboradores;

e Verificar o nivel de conhecimento das TICs junto aos colaboradores
antes das acodes e os ruidos nas informacgdes prestadas no processo e-
learning;

o Verificar a capacitacdo recebida pelos colaboradores em tempo e

espaco juntamente com os canais utilizados para a construgcado desta
acao;
e Elaborar graficos para demonstrar a amplitude da agao criada e seus
efeitos e quando possivel propor sugestdes de melhoria nas agdes.
Os procedimentos adotados se justificam pela natureza do estudo de caso, pois
se busca investigar um fendbmeno atual em seu contexto real e as variaveis que o
influenciam. Foram utilizados métodos quali-quantitativos, pois em uma pesquisa
cientifica, os tratamentos quantitativos e qualitativos dos resultados podem ser
complementares, enriquecendo a analise e as discussdes finais segundo Minayo,
(1997).

! Do inglés e-learning,

e Nome masculino - modalidade de aprendizagem interativa e a distancia que faz uso das novas
tecnologias multimédia e da internet, cujos recursos didaticos sao apresentados em diferentes
suportes, e em que, no caso de existir um formador, a comunicagdo com o formando se efetua

de forma sincrona (em tempo real) ou assincrona (com escolha flexivel do horario de estudo)



Também sobre o assunto Flick, (2009), coloca que varios pesquisadores de
diversas areas enfatizam em suas pesquisas as relagcdes, combinacdes possiveis e
também as distingbes entre a pesquisa quantitativa e a qualitativa. Ainda o
pensamento de Bryman,1992, citado por Flick, (2009), traz que a combinagao entre
diversos métodos qualitativos e quantitativos, visa a fornecer um quadro mais geral

da questao em estudo.

Como o estudo de caso focaliza uma situagao, programa, ou um fenébmeno
particular segundo Gil, (1999), este trabalho sera adequado para investigar problemas
praticos, questdes, que emergem do dia-a-dia do uso da TI. Trata-se de um estudo de
caso intrinseco, pois possui o interesse do pesquisador em conhecer melhor as a¢des

da unidade do estudo de caso.

Para o desenvolvimento da pesquisa foram utilizados dois instrumentos: a
observagédo e através de questionario onde através dela o pesquisador vai conhecer
a visdo de mundo e/ou a representacao que os sujeitos tém de determinado objeto ou
de sua condigdo. Para isso foi realizado um questionario com perguntas fechadas que

serao entregues em cada setor e posteriormente foram recolhidas pelo pesquisador.

Em relagdo a observagao realizada no estudo de Caso afirma Romanelli,1998
ao mesmo tempo em que coleta informagdes, o pesquisador observa ao seu
interlocutor os momentos de reflexdo, podendo refazer seu percurso biografico,
pensar sobre sua cultura, seus valores, a histéria e as marcas que constituem o grupo
social ao qual pertence, as tradi¢gdes de sua comunidade e de seu povo. Também em
relagao as entrevistas realizadas no Estudo de Caso, Andre,1984, p.53 salienta que o

pesquisador:

“Para obter os dados necessarios ele tera sem duvida que garantir
aos informantes o sigilo das informagdes e provavelmente o controle
sobre o conteudo e a publicagdo dos dados. Isso significa que se por
um lado o sigilo garante a obtengdo dos dados que podem orientar
mais precisamente a pesquisa e aumentar a validade das
interpretacbes, por outro lado a possibilidade de controle das
informacgdes pelos informantes pode fazer com que aspectos cruciais
da situagdo sejam parciais ou até mesmo integralmente eliminados
do estudo”

Esse instrumento possibilita a verificagdo das agdes e seus efeitos junto aos
colaboradores no processo de capacitagdo. Ele também demonstra o nivel de

aprimoramento do conhecimento de TICs junto aos colaboradores antes e depois das
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acoes, podendo ser apontados ruidos nas informagdes prestadas e ainda se verificam

os canais utilizados para a construcéo desta acgao.

Também foi realizada a observacéao, pois assim na observagcéo de campo da-
se atengdo ao contexto, a histéria de seu objeto de pesquisa. Segundo Stake (1995)
apud André (2008), as observagdes dirigem o pesquisador para a compreensao do
caso. E preciso registrar de forma muito acurada os eventos para uma descricdo
incontestavel, que sirva a anadlise para aferir as agdes frente a formacédo dos
colaboradores, e como finalizagdo, construir graficos ou similares para demonstrar a
amplitude da acédo da gestdo da informagao realizada pela organizagao estudada.
Apos a coleta de dados serdo tabulados para visualizagdo e discussdo do

mapeamento.
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2 DIAGNOSTICO DA ORGANIZAGAO?

A instituicado iniciou-se em meados do ano 1996 pelo entdo pelo idealizador no
momento até entdo, professor de ensino tecnoldgico, que funda um Instituto de ensino
a distancia onde professores iam até o local ministrar aulas, que ofertava cursos de
pos-graduagédo. Em 2000 vem a criagdo de uma Faculdade e inicia - se a oferta de

cursos de graduacao presenciais.

Nasce também o Instituto de Responsabilidade Social, em 2001; mais tarde, em

2014, passa a se chamar Instituto de Responsabilidade Socioambiental.

Criado o primeiro estudio em 2002 para a gravagao de video-aulas. Hoje, com 12
estudios, sdo mais de 4,5 mil horas de aulas gravadas e transmitidas por ano, entéao

comeca a oferta de cursos tecnoldgicos com a criagao da Faculdade de Tecnologia.

No ano 2003 é langado os primeiros cursos na modalidade de educacdo a
distdncia em 2004 da inicio da oferta de cursos tecnolégicos com a criacdo da

Faculdade de Tecnologia Internacional

Em 2005 é lancada a Editora que, em 2013, passou a se chamar Editora

InterSaberes, voltada a publicacdo de conteudo académico.

No ano de 2008 vem o langamento da Solugdo Educacional, que conta com
material didatico completo para todo o ensino basico e fundamental, com qualidade
reconhecida pelo Prémio Jabuti, uma das premiagdes mais relevantes da literatura

brasileira.

Foi criado o setor de Produ¢do Multimidia em 2011, que ja produziu mais de 10
mil aulas e 120 mil slides de material didatico para os cursos de extensao, graduagao

e pos-graduacao. Até o presente momento.

Uma grande acédo, em 2012, foi a fusdo das faculdades: nasce o Centro
Universitario. E, no ano seguinte, 2013, deu-se o inicio dos cursos na modalidade

semipresencial, com uma parte das aulas de maneira presencial, em sala de aula, e

2 Todas informacdes contidas no diagnédstico, e na organizac3o institucional foram retiradas do documento de
apresentacdo da instituicdo denominado Memdria Pedagdgica cedido ao pesquisador pelo responsavel do
Setor de informacdes institucionais para consulta.
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outra parte das aulas no ensino a distancia. Ainda, em 2013, faz o langamento do

Mestrado Profissional em Educac&o e Novas Tecnologias.

Em 2015, mais avancgos: oferta de Cursos Presenciais Quadrimestrais nas
modalidades EAD, Semi e Telepresencial do Centro. Ainda naquele ano comega o
trabalho com os conceitos do MEC (Ministério da Educacdo) referentes a
reconhecimento e avaliagdo, também novos langamentos. Com esse empenho o
Centro Universitario recebe o conceito institucional nota 4 no recredenciamento do
Ministério da Educagao (MEC) e atinge o patamar de uma instituigdo de ensino acima

da média. Também faz o langamento do Mestrado em Direito.

Em 2016 inova a educagao brasileira ao distribuir um conjunto de equipamentos
aos alunos dos cursos de engenharia, para a realizagao de atividades praticas. Mais
tarde, em 2018, os alunos de Jornalismo e de Publicidade e Propaganda também
passaram a receber estes laboratérios portateis, desta vez, direcionados a pratica da
area de comunicacado neste mesmo ano a logistica bate o seu recorde anual de 1,5
milhdo de materiais didaticos entregues aos polos de todo o pais. Em cinco anos, o
Centro Universitario envolve 233 mil estudantes em 295 projetos de pesquisa e 860

acoes de extensao.

Novo desafio em 2018 da inicio a internacionalizacdo, com o primeiro vestibular
fora do pais para moradores dos Estados Unidos. Também é recredenciada pelo MEC
e reconhecida como a unica instituicdo do pais com nota maxima no ensino a
distancia. Neste ano a Editora Intersaberes supera a marca de 10 milhdes de livros
didaticos impressos. E o Centro Universitario atinge a nota maxima no
recredenciamento do Ministério da Educacédo (MEC) na modalidade a distancia e se

torna uma das maiores referéncias do Brasil nesse formato de ensino.

No ano 2019 surge a Escola Técnica para atender as novas demandas do ensino

médio e do mercado, lanca entdo sua Escola de Formacao Técnica e Profissional.

Neste ano lanca Doutorado em Educacdo Profissional em Educagdo e Novas

Tecnologias.

Em 2020 inicia a Escola Superior De Linguas — ESLI para fortalecer ainda mais a
interagdo académica e social em niveis internacionais, o Centro Universitario cria, em

agosto de 2020, a Escola Superior de Linguas — ESLI. Neste ano conquista o Prémio
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Reclame Aqui, de melhor atendimento ao cliente, na categoria Educacdo -
Universidades e Faculdades, reforcando seu DNA de exceléncia. Marca sua entrada
no mercado europeu e asiatico, com polos de apoio presencial em Portugal, Inglaterra
e Japédo. Ainda em 2020 a instituigao € eleita vencedora do Prémio Top Educacéo,
por onze vezes consecutivas. Uma premiagao promovida pela revista Educacao, de

relevancia nacional.

Em 2021 novo langamento agora Graduacgao Ao Vivo Telepresencial, uma nova e
moderna modalidade de ensino. Apoiadas em metodologias inovadoras, as aulas
apostam na presencialidade, que permite a interacdo dos alunos em tempo real, sem
que precisem estar presentes fisicamente no campus. Os estudantes podem participar
dos encontros de qualquer lugar adequado para os estudos, tirar suas duvidas e

interagir ao vivo.

2.1 ORGANIZACAO DA INSTITUICAO

A estrutura organizacional é composta por um 6rgédo de superviséo
permanente, a Chancelaria, e por uma estrutura administrativa, académica, consultiva
e de natureza executiva, colegiada e de representacao, também pelo Nucleo de
Avaliacao Institucional Permanente — NAIP. A estrutura organizacional administrativa

€ composta de 6rgaos executivos, colegiados e de representagao, assim dispostos:

Orgédos Colegiados:

a. Conselho Superior de Gestao Universitaria — CONSU;
b. Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao — CEPE;
c. Colegiados de Curso.

Administragdao Superior:

a. Superintendéncia;

b. Reitoria;

Proé-reitoras;
a) Pré-reitoria de Graduagéo;
b) Pré-reitoria de Educacgao a Distancia, EAD;

c) Pro-reitoria de Pés-Graduagéao, Pesquisa e Extenséo;
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d) Pro-reitoria de Administragao Universitaria.

Gestao de Ensino;

a) Faculdades;

b) Coordenadorias de Cursos;

d) Secretarias de Controle e Registro Académico;

e) Diretoria de Assuntos Comunitarios e de Extenséao.

Orgaos de apoio Académico, Cultural, Social, Administrativo e Tecnoldgico.
a) Comissao do Processo Seletivo;

b) Centro de Apoio Psicopedagogico;

c) Coordenadoria de Tecnologias Educacionais;

e) Bibliotecas;

f) Supervisdo Pedagdgica;

g) Laboratorios;

h) Central de Relacionamento com Alunos, CRA;

i) Comité de Etica em Pesquisa Envolvendo Seres Humanos.

j) 750 polos nacionais 16 internacionais

Outros.
| - Conselho Superior de Gestao Universitaria (CONSU);

Il - Conselho de Ensino, Pesquisa e Extenséo (CEPE).
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3 REVISAO DE LITERATURA

A revisao da literatura apresenta as teorias na qual o estudo de caso se apoiou,
seguindo esta sequencia Informacéao / Gestdo da Informacéo, o Fluxo de informacéo,
a Aprendizagem e a Aprendizagem Organizacional, a Capacitagao o treinamento e a
capacitagao Profissional nas organizacbes o E-learning, e o E-learning nas

organizacdes e Tempos de crise.

3.1 INFORMACAO / GESTAO DA INFORMACAO

A informacao tem o papel da divulgacao/compartilhamento e assimilagao de
conhecimentos, emocdes e intensdes. A capacidade de processar informacdes e
transmiti-la entre os seus semelhantes € o que distingue o homem dos outros seres
habitantes da Terra. Gadotti, (2005).

Ela também é responsavel por diversas coisas na sociedade como religido,
cultura, ciéncia, politica, economia e muitos outros. A informagédo é uma das maiores

formas de obtengao de conhecimento, através de dados e da tecnologia.

A informagéo assume um carater cada vez mais estratégico nas organizagoes.
Administrar adequadamente os recursos informacionais exige, um pensamento
voltado para a estratégia da informacéao, a qual é ressaltada por Davenport (2003) ao
dizer que sem esta, as organizacbes tendem a ficar com uma sobrecarga de
informagdes pouco significativas, este excesso de informagao impede que seu usuario
a assimile da maneira adequada, o que pode causar um impacto no conhecimento

organizacional.

Ao conceituar informagao e conhecimento, Setzer (1999), associa informagao
com semantica e conhecimento com pragmatica. Para o autor, informacéao € algo que
tem significado para alguém através de textos, imagens ou sons, ja o conhecimento &

subjetivo ao individuo por depender da sua experiéncia e por ter vivenciado algo.
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A informagdo, quando adequadamente assimilada, modifica as informagdes
carregadas pelo individuo e traz beneficios ao seu desenvolvimento produzindo,

entao, o conhecimento.

Mesmo com essa importancia, € possivel perceber que muitas organizagdes
investem muito mais em tecnologia de informagéo, mas n&o em informar, ou seja peca
em disponibilizar uma tecnologia de ponta, em uma rede de servidores, que se 0s
seus usuarios nao conhecerem a informagao que esses aparatos tecnologicos sao

capazes de transmitir de nada serve.

A questao que se coloca agora € a de como se trabalhar com a informagao no
sentido de direciona-la ao seu propdsito de produtora de conhecimento para o usuario,
sabendo que é extremamente importante ao gestor ter as informagdes necessarias
sobre o0 que necessita decidir, diminuindo dessa forma a possibilidade de erros, pois
a informagdo na quantidade adequada reduz as incertezas geradas durante o

processo decisoério garantido o sucesso da Organizagao.

Segundo Davenport (2003), para que se faga uso integral de toda a informacao
gerada por uma organizagdo, € preciso mudar as perspectivas de modo que o
fornecedor da informagao esteja ciente do excesso de informagdes que seu usuario
recebe diariamente na organizagéo e saiba que o usuario ndo vai saber separar o que
realmente importa para ele. Dentro da organizagao, o usuario recebe em seu ambiente
informacional pessoal uma série de informacgdes oriundas do ambiente organizacional

e outras informacdes externas a organizagao, como se observa na Figura 1.
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FIGURA 1 — FONTES DE INFORMAGOES PESSOAIS

Ambiente axterno
Hegocios » Informacgao « Tecnologia

Ambiente organizacional
MNegocios » Espaco fisico » Tecnologia

=

FONTE: Davenport (2003)

O autor ainda traz que, essas informacdes em excesso, muitas vezes nido sao
percebidas ou efetivamente utilizadas pelo receptor. Autores como Moody e Walsh

apud Beal, (2008) trazem alguns pré-requisitos para o uso efetivo da informacéo:

e Saber que ela existe;
e Onde esta armazenada;
e Teracesso aela;

e Saber como utiliza-la.

Assim a informagao tera mais valor para a organizagédo se esses fatores forem
atendidos, mas nao bastam apenas esses requisitos, € preciso transmitir a informacao

de modo que essa seja estimulante para o usuario.

Mas na maioria das vezes o0 que se percebe € que a maioria das organizagdes ou
distribui as informagdes em forma de texto e soltas em diretérios da intranet, tais como
documentos, relatorios, treinamentos, etc., ou ainda disponibiliza com um efeito visual

de baixa atratividade.
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Segundo Freire (2005) o processo de transmissao da informagao, na perspectiva
da comunicagao, se faz pela interacdo entre um texto com sua estrutura e as

estruturas cognitivas do receptor a quem a informacgao se destina.

A forma como a informacao é disseminada pode e vai compor a compreensao de
quem recebe e sendo assim € importante que a informagéo seja produzida de modo

que assegure gue o receptor a compreenda.

Compreender que os ruidos que ocorrerem no processo também podem contribuir
para que a informagéo néo seja compreendida pelo usuario ao qual se destina, assim
segundo Wersig apud Freire, (2005) aborda que as barreiras da comunicagao como
problema basico para o uso eficiente dos recursos de informacgao disponiveis, dentre

elas e focando na problematica da pesquisa, destacam-se as seguintes barreiras:

a) Da eficiéncia, revela que o comunicador deve atentar-se a relagao entre informar e
ao uso da informacéao transmitida enquanto que o receptor deve usar os recursos de

informacéo;
b) De idioma, facilmente superada se houver tradu¢gao da mensagem;
c) De capacidade de leitura, a qual pode ser superada pelo usuario com o treino;

d) Da consciéncia e conhecimento da informagéao, considerando que para atender a
demanda do usuario é preciso utilizar de informacao conhecida por ele e ampliar suas

fontes.

e) De responsabilidade, compete ao usuario fazer uso da informacdo e do

conhecimento para o desenvolvimento do seu trabalho.

Se faz necessario que a gestao da informagao ter algum conhecimento em
fluxos formais (conhecimento explicito) trabalhando no ambito do que estiver
registrado, ndo importando o tipo de suporte: papel, Internet, DVD, etc., constituindo-

se nos ativos informacionais tangiveis (Valentim, 2002).

A gestdo da informagao, portanto, deve se preocupar com os documentos
gerados, recebidos e utilizados para as atividades sejam eles em qualquer tipo de
suporte para Choo, apud Assis, (2006), o processo de gerenciamento da informagao
deve comecar com a identificacdo das necessidades de informacao, passar pela
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coleta e aquisigdo, organizagdo e armazenamento, desenvolvimento de produtos e

servicos, distribui¢cdo, recuperagao e uso da informacao.

E isto é necessario para um bom gerenciamento de informagdes com base em
politicas que predizem critérios de selecdo e guarda, normas de organizagéo,

categorizagao, padronizagéo, incentivo a distribuigdo e uso da informagéo.

Para visualizar melhor e compreender todo esse ciclo é através da construgao
de produtos de informagdo, que também segundo Choo apud Assis (2006), os
produtos de informagdo devem ser concebidos usando-se uma abordagem de
agregacao de valor, na qual, o produto de informacao se torne mais atraente e facil
leitura. O autor também destaca um ciclo de seis etapas para a gestao da informagao

em que recomenda a criacdo de produtos de informagao:

a) ldentificacdo das necessidades de informagao- é fundamental para desenvolver
produtos de informacgdo orientados especificamente para cada grupo dentro da

organizagao;
b) Aquisicao da informagao- relaciona-se com a busca de fontes de informagao;

c) Organizagdo e armazenamento da informagédo - estdo relacionadas com o
tratamento de estrutura textual, classificagdo, analise, formatacao estruturagcédo e

sintese para se tornar mais acessivel ao usuario e forma de armazenamento;

d) Desenvolvimento de produtos de informagao- estes devem agregar valor ao usuario

da informacéao;
e) Distribuigao da informacao - permite levar a informagao a quem precisa dela.

f) Uso da informacéao - vai permitir a produgdo do conhecimento que pode voltar a
alimentar o ciclo de informagao corporativo em um processo continuo de aprendizado

organizacional.

Dentro do produto informagao € necessario conhecer a importancia do
fluxo, em esséncia, que representa a série de tarefas inerentes ao desenvolvimento e
a comunicagdo de determinado produto/servigo, Jamil, (2001), denomina fluxo
informacional toda transmissdo de dados ou conjunto de dados através de unidades

administrativas, organizagdes ou profissionais, para alguém que necessite.
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Toda essa discussao da importancia do fluxo traz a base para a busca da
comunicacgao interna, de como acontece, de que forma e como se busca a construgao

da mesma.

3.2 FLUXO INFORMACIONAL

O fluxo de informagao € um processo de comunicagao dindmico, que ocorre
em diferentes ambientes informacionais, com o objetivo de transmitir informagdes,
com valor agregado, de um emissor para um receptor ou multiplos receptores, visando
responder as mais complexas necessidades informacionais e possibilitando a geragao

de conhecimento.

Os fluxos de informagdo se inserem em todos os contextos socais
contemporaneos e a tecnologia da informagéo e da comunicacgéo (TIC), a partir de
sua massificagdo nesses contextos, possibilitou a maximizagdo dos processos que
envolvem a producgdo e a disseminacdo da informacao nas mais diversas arenas.
Partindo dessa premissa, Porter e Millar (2009), corroboram o papel da TIC como
grande propulsor nas mudangas informacionais tanto na perspectiva do excesso da
producao da informag¢ao como também de seu papel como ferramenta que possibilitou
melhores praticas e melhores resultados nos processos de busca, selegao,

tratamento, armazenamento, disseminagao e uso da informacao.

Starec, (2006) afirma que as organizagdes geralmente focam em estratégias para
administrar recursos humanos, financeiros ou operacionais, mas poucas tém
estratégias definidas para gerir o seu fluxo de informagdo. Dentre as barreiras da
comunicagao informacional a cultura organizacional € uma barreira que impacta o
fluxo de informacédo. Se a cultura da organizacao nao respaldar o fluxo de informacéao
proposto, isto €, se ndo houver acesso e estimulo a comunicagao, o fluxo de

informacéao sera detido por essa barreira.

Possibilitar que o fluxo de informacao seja efetuado com qualidade e em maior
velocidade possibilita que as fontes de informagao necessarias a inovagao estejam
disponiveis para os atores que delas necessitam. Amara e Landry (2005), afirmam
que organizagdes que estdo expostas a um maior numero de fontes de informacao,

internas e externas, estdo mais propensas a inovar, pois quando essas informacoes


https://www.redalyc.org/journal/1790/179058382005/html/#B21

21

sdo inseridas no fluxo de informagéo, e adquirem valor, elas geram o conhecimento

necessario para as atividades inovativas, Plekhanova; Smith; Hamdan, (2012).

3.2.1 Comunicacao Interna

O conceito de comunicar implica em participacdo, interagcdo, troca de
mensagens, emissao ou recebimento de informagdes novas segundo Rabagas (1987)
a luz deste conceito ajuda a compreender que a comunicagado pode ser entendida
como a troca de informagdes entre emissores e receptores, € na comunicagao interna
isso acontece entre seus colaboradores, geralmente com informagdes que vém da

alta lideranca, mas que podem ser trocadas em outras esferas.

O autor define ainda a comunicagao interna como forma de comunicagao entre
a instituicdo e seu publico interno, o que reforgca a importancia da atuacao da alta

lideranga (personificando a instituicdo) no processo de comunicagéao interna.

Ja para Brum (2007), comunicagdo interna € a comunicagdo empresa
/empregado aquela decorrente de uma deciséo, que vem em forma de piramide que
pode ser de cima para baixo ou de baixo para cima para a autora a comunicagao
interna e a externa sao as bases para a forma como a organizacdo é vista e

comunicagao interna serve de alicerce para a comunicagao externa.

E preciso compreender o quéo estratégico é o papel da comunicagéo interna
segundo Tanure e Cancado (2005), a cultura organizacional € o ser e o fazer da

empresa.

Partindo desse ser e desse fazer, a comunicacéao interna atua informando nao
sO 0s objetivos organizacionais, mas também como seus gestores e colaboradores
fardo para alcanca-los, através de comportamentos aceitos e nao aceitos nessa

cultura.

Ter boa comunicagao nao quer dizer saber transmitir ou receber por si s6 uma
informacéo, é troca de entendimento e sentimento, e ninguém entende outra pessoa
sem considerar, além das palavras, as emocdes e a situacdo em que fazemos a
tentativa de tornar comuns conhecimentos, ideias, instru¢gdes ou qualquer outra

mensagem, seja ela verbal, escrita ou corporal, segundo Matos, (2009).
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Pensando nos desafios transcritos ainda por Matos (2009), entdo usar as
melhores técnicas, métodos e ferramentas aliados ao profundo entendimento da
cultura organizacional sera chave para o sucesso na comunicagdo com o publico

interno.

3.3 APRENDIZAGEM

A aprendizagem aplicada ao contexto das organizagdes aponta para uma
complexidade tedrica gerando falta de consenso de suas definigbes. Ja os conceitos
de aprendizagem na linguagem cotidiana referem se a agao de reter algo ou tornar-
se capaz de algo; obter conhecimento por meio de estudo ou treino; e reter algo na
memoaria ou instruir-se para algo. Junior e Borges, (2008). No contexto organizacional,

a aprendizagem pode ser induzida (formal) ou natural

A aprendizagem no trabalho pode ser induzida, proposital,
por meio de programas sistematizados e formais de TD&E
(treinamento, desenvolvimento e educagdo), ou natural,
espontanea, por meio do contato com colegas mais experientes
(busca por auxilio) e comportamentos de imitagdo ou
autodidatismo. Aprendizagem por meio de TD&E refere-se a uma
acao de aprendizagem totalmente planejada, intencional, dirigida e
pautada por meio de principios instrucionais, ao contrario da
aprendizagem que ocorre de maneira natural ou ndo-planejada no
trabalho, considerada mais emergencial e espontanea. (JUNIOR e
BORGES-ANDRADE, 2008, p.229).

No que se refere ao produto da aprendizagem, seja ela formal, ou natural,
ressalta-se que a relagdo entre aprendizagem, transferéncia e desempenho podem

gerar trés tipos de resultados:

e Positivos- 0 que aprendeu facilita a tarefa do individuo;

¢ Negativos- o que aprendeu interfere, dificulta ou piora o desempenho do
individuo;

¢ Nulos- o que aprendeu nao afeta o desempenho do individuo

Nem toda aprendizagem sera aplicavel as rotinas de trabalho. Tem-se,
portanto, conforme a Figura 2, dois tipos de aprendizagem, a formal e a informal que
pode ser direta (relacionada necessariamente a desempenho) ou indireta (ndo

necessariamente aplicavel ao trabalho).
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FIGURA 2: REPRESENTAGAO ESQUEMATICA DOS TIPOS DE APRENDIZAGEM

Aprendizagem no Trabalho

/\.

Aprendizagem Formal Aprendizagem Informal

— .

D¥ireta ou Central Indireta, Periférica ou Direta ou Central Indireta, Periférica
Auxiliar ou Auxiliar

FONTE: Junior e Borges-Andrade, (2008)

Colocando a figura 2 no ambito da organizagao e dentro deste conceito de
aprendizagem pode se dizer que um funcionario que atua na area de desenvolvimento
e tecnologia e, com metas organizacionais, necessite realizar treinamentos na area
financeira, sua aprendizagem sera periférica ou auxiliar, agora se esse mesmo
funcionario faz treinamento na area de seguranca da informagao, sua aprendizagem

sera direta ou central.

Pode-se dizer que aprendizagem informal ocorre quando o funcionario recorre
a um colega para aprender algo importante em sua fungao, nesse caso, vai ocorrer a

aprendizagem informal central ou direta.

Promover momentos de aprendizagem € muito importante para qualquer
organizacao se observamos a figura acima, seja aprendizagens formais e informais
pois assim acaba por ocorrer uma forma de promover a ampla disseminacao e
compartilhamento de conhecimentos e habilidades necessarios a aquisicdo de

competéncias e ao desempenho no trabalho.

No entanto, o verbo aprender e seu complemento nao indicam o modo ou a
qualificagdo especifica de uma acdo, conforme se espera de um advérbio. Tal
complemento apenas esclarece quais foram os objetivos anteriores a aprendizagem,

afirma Coelho Junior; Borges, (2008).

A aprendizagem € um processo continuo que ocorre durante toda a vida do
individuo, desde a mais tenra infancia até a mais avangada velhice. Por exemplo uma

crianga deve aprender a andar e a falar; depois a ler e escrever, aprendizagens
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basicas para atingir a cidadania e a participagdo ativa na sociedade segundo Beck,

(2017), a cultura popular diz que se aprende na vida.

Mas para Bruner, (1991) uma vez que como adultos precisa-se aprender
habilidades ligadas a algum tipo de trabalho que lhes fornega a satisfagao das suas
necessidades basicas, algo que lhes garanta o sustento. J&a as pessoas idosas
embora nossa sociedade seja reticente quanto as suas capacidades de aprendizagem
podem continuar aprendendo coisas complexas como um novo idioma, a utilizar meios
e equipamentos eletrénicos ou ainda cursar uma faculdade e virem a exercer uma

nova profissao.

Assim, os individuos tendem a melhorar suas realizagdes nas tarefas que a
vida lhes impde. A aprendizagem permite ao sujeito compreender melhor as coisas
que estido a sua volta, seus companheiros, a natureza e a si mesmo, capacitando-o a

ajustar-se ao seu ambiente fisico e social.

Quando existe o interesse em aprofundamento em determinado tema ou
assunto, e o decorrente empreendimento de estratégias voltadas a tal, isto é
aprendizagem intrinseca, Deci (1996) o que aumenta a probabilidade de aquisic¢ao,

retencao e aplicagao do que se busca.

Pode ser encontrada em estudos desenvolvidos na area organizacional e do
trabalho, quando se verifica, por exemplo, alguns tipos de treinamento que nao geram
o impacto esperado por causa da percepcao que os individuos tém da externalidade
deste treinamento as suas rotinas e tarefas. Outra caracteristica do conceito de
aprendizagem, ainda analisando por meio das técnicas propostas por Ryle (1970),
refere-se ao seu principio polar. Este principio considera que o conceito deve ser
analisado em torno de seu significado contrario, a fim de se verificar a viabilidade do

mesmo.

No caso do conceito de aprendizagem, seu oposto corresponderia a auséncia
de aprendizagem, e ndo a desaprendizagem, termo aplicado equivocadamente por
alguns autores em textos prescritivos na area de administragao, pois a auséncia de
aprendizagem seria constatada pela falta de aquisicdo ou retencdo de conhecimentos
e habilidades, e ndo pela desaprendizagem de um dado conhecimento. A falta de
aprendizagem pode ocorrer por diversos fatores (tipo de linguagem utilizada,

procedimentos utilizados para repassar o conhecimento, dentre outros) o processo
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de aprendizagem é um processo coletivo, partilhado por todos, e ndo o privilégio de

uma minoria pensante;

Focando nas organizagbes vemos que Os objetivos organizacionais sao
explicitados e partilhados, o comprometimento com estes objetivos ocorre em fungao
da congruéncia entre os objetivos individuais de autodesenvolvimento e os objetivos
de desenvolvimento organizacional, a comunicagao flui entre as pessoas, areas,
niveis, visando a criagcdo de competéncias interdisciplinares isto de certa forma é

aprendizagem.

A organizagao em aprendizagem deve oferecer oportunidades que propiciem a
reelaboracao do projeto de vida profissional, deve conceder referenciais de agdes que
irdo permitir a apreensao de critérios, por parte do trabalhador, que o ajudarao a eleger
0s caminhos a seguir. Em raz&o disso, o processo de capacitacdo de um individuo
tem, por missao, ensina-lo a pensar, a reelaborar constantemente seus significados e

aprender a fazer autocritica.

Os programas de capacitacao tém utilizado praticas interativas com o objetivo
de exercitar o confronto com outros pensamentos e posigdes para legitimar ou
reconstruir a posicdo adotada. De maneira geral, o adulto auto direciona sua
aprendizagem e faz uso de experiéncias passadas para aprender. Por meio da
aprendizagem, o adulto pode encarar melhor as mudancgas no trabalho, as tecnologias

e os valores que fazem parte de sua vida diaria Moraes, (2000).

A utilizagao de experiéncias passadas denota a aquisicao de habilidades por
meio da reflexao sobre a prépria acao. Isso significa que existe uma tendéncia no
sentido de valorizar os instrumentos individuais reguladores da maturidade e da
autonomia, para poder garantir resultados em grupos. Devido a essas contingéncias,
o profissional da empresa atual aproxima-se do modelo do profissional liberal. Ele é
alguém que recebe uma missao e é livre para estruturar o como fazer, sendo menos
dependente da chefia e operando numa situagcao de partilha de recursos Malvezzi,
(1994).

A partir deste foco percebe-se a importancia da aprendizagem Organizacional
para o mercado de trabalho e para o acompanhar dos avancos tecnoldgicos.
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3.3.2 Aprendizagem Organizacional

Com a necessidade de se tornarem mais competitivas e assim se distinguir em
seus segmentos de mercado as organizagdes passaram a buscar recursos para uma
gestado muito mais competitiva; Isso gerou de certa forma um movimento de qualidade
que trouxe alguns beneficios, mas n&do os desejados por gestores, esse movimento
ficou a baixo das expectativas esperadas o que segundo Davenport; Prusak (1998),
essa baixa expectativa trouxe a busca por uma agao mais basica, porém irredutivel e

vital, para o desempenho, a produtividade e a inovagao.

De certa forma houve uma percepc¢ao da importancia do conhecimento para o
funcionamento de uma organizagédo, mas também ocorreu a mentalidade equivocada
de alguns gestores, que presumiram que a tecnologia poderia substituir a qualificagéo
e o julgamento de um trabalhador capacitado e experiente. Em todo decorrer do
caminho da necessidade da aprendizagem organizacional muitos momentos de novas

solugdes surgem, mas logo depois sao descartados.

Perceber que na nova economia, o conhecimento ndo € apenas mais um
recurso, locado ao lado dos tradicionais fatores de producao trabalho/capital e que
atualmente, se faz necessario realocar o papel do trabalhador perante a sociedade,
pois € um executivo que sabe como alocar o conhecimento para o uso produtivo,
assim como o capitalista sabia alocar o capital para o uso produtivo como o maior

ativo. Drucker, apud Nonaka e Takeuchi,(1997)

Esta necessidade de a organizagao aprender também foi abordada por Geus
(1999), quando o mesmo afirma que em um mundo de constantes mudancas é
necessario possuir ou desenvolver uma capacidade de mudar, desenvolver novas

habilidades e atitudes ou seja ter capacidade de aprender.

Segundo Prange, (2001) a aprendizagem organizacional tem sido classificada
e usada dentro de uma diversidade de abordagens, e essa visdo sO acontece pela
atencdo que académicos e profissionais de diversas areas passaram a ter com a

aprendizagem organizacional.

A Aprendizagem Organizacional, segundo Smith e Araujo (2001), a visao

técnica indica que a aprendizagem organizacional traz uma eficacia ao
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processamento, interpretacédo de resposta, informacdes tanto de dentro como de fora

das organizagoes

A perspectiva social sobre aprendizagem organizacional pela perspectiva
social focaliza a maneira pela qual as pessoas atribuem significados as suas
experiéncias de trabalho. Essas experiéncias podem derivar de fontes explicitas,
como informacéo financeira, ou de fontes tacitas, tais como a sensibilidade que um
talentoso arteséo possui, ou a intuicdo desfrutada por um brilhante estrategista. Nessa
perspectiva, a aprendizagem ¢é algo que emerge de interagdes sociais, normalmente

no ambiente natural de trabalho.

E preciso perceber como as organizagdes aprendem e mudam segundo
Morhman e Mohrman,1995, as organizag¢des precisam se apropriar de forma eficaz
da aprendizagem e assim tornarem - se eficazes e rapidas modificando as condi¢des
de seu ambiente se necessario para gerar inovagao e ganhar assim competividade e

ter sua permanéncia no mercado.

Segundo Hedberg citado por Fleuyry, (1995), as organizagdes podem nao ter
cérebros no sentido fisico da afirmagao, mas possuem sistemas cognitivos e memoria
de acordo ja que desenvolvem rotinas, ou padrdées de atuagdo para lidar com
problemas externos e internos. Estas rotinas vao sendo incorporadas, de forma
explicita, ou inconsciente, na memoaria organizacional. O inicio da discussao do estudo
da capacidade de aprender da organizagdo vem com Schoén, no ano de 1971, sendo
este estudo aprofundado no ano de 1978 com a ajuda de Chris, segundo Menegasso,
(1998).

Porém a criagdo do conhecimento organizacional deve ser entendida como
um processo que amplia de forma organizacional o conhecimento criado pelos
individuos, solidificando assim como parte da rede de conhecimentos da organizagao.

Rapidamente o conhecimento adquiriu status de recurso competitivo para o Ocidente.

Embora aparentemente seja percebido a importancia do conhecimento, isso
nao ajuda na compreensdo de como se cria 0 conhecimento afirmam Nonaka e
Takeuchi, (1997).

Mesmo percebendo que o grande desafio para as organizagbes reside em

proporcionar o processo de aprendizagem individual e organizacional, com vistas a
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alcancar os patamares de competitividade, nos quais as empresas de paises
industrializados estao inseridas, ou pelo menos se equiparar a eles ainda € necessario
aprofundar, pois, segundo a criagdo do conhecimento que ocorre em trés niveis: do
individuo, do grupo e da organizagao Kim citado por Fleury, (1995) e Senge (1990).
Entre outros autores afirmam que a aprendizagem €& necessaria, que deve haver todo
o esforco para obté-la, e que para isso ocorrer € necessario uma série de condicoes,
estruturas pessoais e culturais, que podem impedir a aprendizagem organizacional.
Isto os encoraja a introduzir modelos e métodos planejados para melhora-la de tal

modo que a aprendizagem possa ocorrer livre de quaisquer obstaculos.

Para que ocorra a aprendizagem € necessario que se construa uma cultura
para a aprendizagem, com base nos valores e principios da organizagao assim Fleury
1995 identifica alguns pontos essenciais que permitem a dindmica da aprendizagem
na organizagao e uma visao sistémica do fendbmeno organizacional: O processo de
inovacao, de busca continua de capacitagdo e qualificagdo das pessoas e das

organizagdes € um processo permanente.

3.4 CAPACITACAO PROFISSIONAL

A capacitagao profissional nada mais € que a forma de educacdo que visa
ampliar, desenvolver e aperfeicoar a pessoa para o seu crescimento profissional em
determinada carreira na organizagdo ou para que se torne mais eficiente e produtivo

em seu cargo e para a Organizagao, Chiavenato (1994)

Tem seus objetivos com prazos mais longos, visando assim dar ao homem os
conhecimentos que transcendem o que é exigido no cargo atual, preparando-o para

assumir fungcdes mais complexas ou numerosas.

Ela acontece em organizagdes, firmas e obedece a um programa
preestabelecido e atende a uma acgao sistematica, visando a adaptagao da pessoa a
filosofia da organizacdo. Deve ser aplicado a todos os niveis ou setores da

organizacao e €, mais conhecido como desenvolvimento de recursos humanos.

O investimento em capacitacdo assume uma especial relevancia no aspecto do

desenvolvimento de estratégias competitivas. Para Porter (1998), as estratégias
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competitivas sdo aquelas mais valiosas e que nao podem ser copiadas, que possuam
seguranga contra imitagao, ter capacidade se sustentagédo de longo periodo e assim

direcionar a empresa a ter vantagens.

No dia-a-dia as organizagbes Iutam constantemente para obter
competéncias segundo Quinn; Anderson; Finkelstein, (2001). A teoria diz que existem
multiplos processos pelos quais as organizagdes desenvolvem essas competéncias,

dentre eles a educagéao continuada Fleury; Oliveira, (2001).

Partindo do fato de que as empresas precisam desenvolver agdes que
favorecam o desenvolvimento de suas competéncias criticas, a capacitacéo pode ser
vista como integrante das politicas de desenvolvimento e implementacdo de

estratégias nas organizagbdes segundo Bohlander; Snell; Sherman, (2003).

Ja Chiavenato (1994), aponta que as pessoas sao o principal patriménio das
organizagdes, pois as mesmas sdo compostas desde um simples operario até a
funcdo de executivo e sdo essas pessoas que fazem o sucesso de uma organizagao
e quando as organizagdes que investem em capacitagao e treinamento estdo fazendo

um investimento e n&o obtendo despesas.

Para que seja realizado um trabalho ou servigo bem feito, € necessario que o
colaborador esteja bem capacitado. As necessidades mudam e as expectativas
sempre sao as que uma organizacao deve prover melhor qualidade, com melhores

servicos e com garantia de responsabilidade social (CHIAVENATO, 2008).

Sendo assim capacitar os colaboradores € levar para o mercado produtos
melhores com qualidade superior ao do concorrente, segundo Aquino (1980), o
desenvolvimento tem como objetivo explorar o potencial de aprendizagem, e a
capacidade produtiva do colaborador, de maneira a maximizar seu desempenho

profissional e motivacional.

3.4.1 O Treinamento e a Capacitacao Profissional nas Organizagoes

Em construgéo histérica Malvezzi (1994), aborda que o trabalho especializado
(a partir de 1880) fez o empresariado dar maior atengcédo a habilitagao profissional.
Essa abordagem de treinamento era racional e garantia a diminuigdo de erros, a

atualizagcao dos trabalhadores, para executarem tarefas diferenciadas, condicoes
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importantes para o crescimento e as mudancas sofridas pelas empresas. O autor traz
ainda neste aspecto que a inabilitacido dos trabalhadores para operar no sistema de

fabrica configurou-se, ja no século XVIIlI, como um obstaculo incontestavel a eficacia.

Nesta época, as organizag¢des tinham os recursos de capital, técnica e geréncia
bastante limitados e a estrutura era dividida em direcédo e execuc¢ao, tendo, na direcao,
o préprio dono, fundador ou herdeiro, que mantinha o mesmo estilo de gestdo, uma
vez que este estava dando certo ja a execugao ficava a cargo dos empregados, que
respeitavam uma hierarquia baseada no grau de responsabilidade e, nunca pelo poder

de decisao ou de autoridade direta, na gestdo dos negocios da organizagao.

Essa metodologia de treinamento, era conhecida como treinamento operativo
tendo, como instrutor, um trabalhador qualificado ou o préprio supervisor e o ensino
demonstrativo, no qual a programacéo nao era organizada e a duragdo dependia do
desempenho do treinando. Nesta fase, também ocorreu o inicio de algum treinamento

administrativo Bonfim, (1995).

Em algum momento para alguns economistas, a educacédo era totalmente
dispensavel para os trabalhadores, mas, para alguns economistas e politicos mais
perspicazes, contudo, percebiam a importancia da instrucdo escolar, pois
consideravam que esta estava ligada a uma tendéncia modernizadora, de sociedades

mais avancgadas.

Ja Adam Smith, citado por Saviani (1998), afirmava que a instrugdo para os
trabalhadores era importante, pois a medida que estes dispusessem de educagao
basica, tornar-se-iam mais aptos para viver em sociedade e inserir-se no processo
produtivo. E assim se tornavam mais flexiveis com pensamentos rapidos e ageis o

que se adequa a modernidade e suas necessidades.

Além disso, apresentavam-se mais flexiveis, com pensamentos mais ageis e

mais adequados as necessidades da vida moderna.

Mas a frase atribuida a Smith que "instru¢ao para os trabalhadores, porém em
doses homeopaticas", demonstra que o interesse era conceder somente o0 minimo de

instrucdo necessaria para que o trabalhador realize o trabalho.

Nesta reflexdo vem Saviani (1998) afirma que na esséncia do capitalismo, o

trabalhador ndo pode ter meio de produgao, nao pode deter o saber, mas, sem o saber
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ele também nao pode produzir, porque para transformar a matéria precisa dominar
algum tipo de saber. Com base nas ideias de Saviani sobre a educag¢do para o
trabalho, é possivel entender que a forma de gerenciamento vigente na era industrial
concedia um "saber" controlado, o qual permitia a execug¢éo do trabalho sem, contudo,

representar uma ameaca aos proprietarios.

Era concebido um saber sim, mas ndo completo, sobre o processo, o dominio
completo ficava sempre nas maos e na cabeca dos dirigentes, e para exemplificar o

pensamento observa-se Bacon, citado por Saviani (1998) saber é poder.

O treinamento era realizado de tal forma que eram ensinados procedimentos e
adestramentos de habilidades nas tarefas assim se garantia a competéncia requerida,
mas excluia o trabalhador do amplo dominio da atividade, por fazer etapas

padronizadas do processo de producao.

No contexto atual, é possivel observar, nas organizagdes, os impactos da
administracdo emergente, influenciando, também, as praticas de treinamento que,
fundamentalmente, repousam sobre dois pilares: a organizacéo e o individuo. Hoje, a
abordagem de capacitagao e treinamento encontra-se distanciada do treinar apenas

para o fazer.

O treinamento na atualidade deve atender outra demanda, ela deve levar o
trabalhador a refletir, saber, saber fazer e aprender a aprender. Fazer parte do
processo com ser atuante e modificador de conhecimento e também disseminador do

conhecimento.

Assim, segundo Freire (1996) e Nonaka e Takeuchi (1997) a Organizagao tera
na sua forga de trabalho uma vantagem competitiva. Sendo assim n&o se pode
desvincular o treinamento da educac¢do. Mas para muitos tedricos ndo se tem uma
unidade de consenso entre conceito de treinamento assim o quadro 1 demonstra essa

nao existéncia de consenso.



QUADRO 1: NAO UNIDADE DE CONSENSO EM DEFINIR CONCEITO:

32

Autor

Data

Autor Data Conceito

Oatley in
Hamblin

1977

Treinamento é qualquer atividade que procura, deliberadamente,
melhorar a habilidade de uma pessoa no desempenho de uma tarefa
(p-19)

Hesseling In
Hamblin

1978

Treinamento € uma sequéncia de experiéncias ou oportunidades
destinadas a modificar comportamento para atingir um objetivo
declarado (p.18)

Hamblin

1978

Treinamento abrange qualquer tipo de experiéncia
destinada a facilitar um ensino que sera util no desempenho
de um cargo atual ou futuro (p.15).

Ferreira

1979

Treinamento dentro de uma empresa podera objetivar

tanto a preparagao do elemento humano para o desenvolvimento de
atividades que vira a executar como

desenvolvimento de suas potencialidades para o melhor
desempenho das que ja executa ( p.219).

Toledo

1986

Treinamento na empresa é acdo de formagao e capacitacdo de méao-
de-obra, desenvolvida pela propria organizagao com vistas a suprir suas
necessidades. ( p.88)

Macian

1987

Treinamento &, assim, uma forma de educagao. Sua caracteristica
essencial consiste em educar para o trabalho ( p.9).

Leite

1994

O treinamento é parente proximo do embrutecimento, do adestramento.
O desenvolvimento aparece como o instrumento privilegiado de agao
da administracdo de Recursos Humanos. Em razdo da possibilidade
qgue encerra de efetivo exercicio dos valores mais elevados do homem
€ isso, como é evidente, sem prejuizo muito ao contrario, dos interesses
de producéo stricto sensu das empresas (p.54)

Fonte: Adaptado de BONFIM, David. 1995.

Com a necessidade de treinamento construiu-se um consenso generalizado

que considera que um dos fatores-chave para garantir o crescimento e

desenvolvimento econémico de um pais ou regido € o seu capital humano e

investimento em educacao.

3.5 E-LEARNING

Para fazer a linha do tempo para o surgimento do e-learning € necessario

compreender um historico com outras formas de promog¢ao a educacéo ou formagao

profissional retomando o inicio da educacéo a distancia nos meados do século XIX

com a introducdo de tecnologias educativas por volta de 1939/1940, do ensino

assistindo por computador na década de 60 e a chegada da internet nos anos 90 junto
com a World Wide Web (Web).
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A grosso modo pode-se dizer que o ensino a distdncia apoiado por
equipamento de tecnologia eletrénica se traduziu em e-learning em contexto de sala

de aula.

A UAB (Universidade Aberta do Brasil) aponta que é sua a trajetéria do uso de
e-learning em seus cursos de nivel superior nos anos letivos de 2008 /2009 o que a
torna pioneira, afirmando ser a primeira universidade publica portuguesa a funcionar

com todos os seus cursos de licenciatura e mestrado em regime de e-learning.

Ja no Brasil, os primeiros registros de uso da educagéo a distancia sao datados
na década de 1940, mas por meio impresso e com cursos ofertados por instituicoes

como o Instituto Radio Monitor e o Instituto Universal Brasileiro.

No final dos anos 60 veio entdo o uso da tecnologia educacional que segundo
(Fuks, Lucena, 2000). Veio de encontro com o momento politico vivido na época,
levando a escola a um funcionamento racional de forma¢cdo de mao-de-obra, o que

impulsionou acordos e um caminho para a politica de privatizagado da educacao.

Mas a valorizagdo descomedida, do uso da tecnologia somado a politica de
falta alcance dos problemas que a educacéao brasileira vivia na época evidenciando

ainda mais a forma operacional do sistema tradicional vigente da educacéo.

Além de criar entre muitos educadores um sentimento de descrédito em relagao
a introdugédo das tecnologias no processo educativo, pela falta de uso de politicas

adequadas para a divulgagao de tal conhecimento.

Ja na década dos anos 80 retorna o uso das tecnologias educacionais, mas

agora contando com o computador como um de seus instrumentos centrais.

Neste momento, a Secretaria Especial de Informatica — SEI (6rgao ligado a
presidéncia da Republica) constitui uma Comissdo Especial de Educagdo com a
intencdo de criar normas e diretrizes para a area da informagcao. Que nos anos de

1981-1982 realizou o | e Il Seminario Nacional de Informatica na Educacéo.

Nos anos seguintes as ag¢des continuaram através do Educom (Educagédo com
Computadores), que segundo a SEED/MEC,2007 que possibilitou projetos como:
Projeto Formar (visando a preparagao de professores) e o Projeto da criagdo dos
Centros de Informatica e Educacao - Projeto CIED.
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Mas a evolugéo s6 tomou seu rumo em 1987 com a construgao de laboratorios
computacionais em escolas Municipais e Estaduais, funcionando como uma espécie
de frente avancada do processo da informatizacao da educagao, mas a euforia inicial
foi se dissipando pela falta de comprometimento, pela falta e descontinuidade de
recursos, auséncia de suporte, falta de preparacao de equipes, auséncia de discussao

e de participacdo mais ampla de professores e alunos.

A falta de conhecimento e a dificuldade técnica de uso dos computadores
apresentada principalmente pelos professores, culminou numa incapacidade
generalizada de transmissdo de conhecimento e desenvolvimento de novas
pesquisas, acabou por amornar as expectativas do uso da informatizacdo da

educacao.

Na década de 90 em mais uma tentativa de alavancar a educagdo com recursos
tecnolégicos assim foi langado outros projetos baseados, principalmente, na utilizagcédo
da televisdo como plataforma de entrega de solugbdes educacionais. Surgiu a TV
Escola do Ministério da Educacao / Secretaria de Educacao a Distancia — SEED que

trouxe programas como:

e Um Salto para o Futuro;
e Escola Aberta (TVE-RJ);
e Projeto Viva Educacéo;

e Telecurso 2000 - (Fundagdo Roberto Marinho).

Estes sim contribuiram neste periodo como um auxilio a proposta de educacao

continuada tanto para professores como para alunos do ensino fundamental e médio.

Segundo Belloni, (2001), as ac¢des educacionais transmitidas através da
televisdo deste periodo tinham como objetivo promover e difundir atividades ligadas a
educacao, de carater cientifico, cultural, educativo e esportivo o que acabou por
contribuir como uma experiéncia positiva em relacdo a producao e disseminacao de

recursos didaticos para o mercado de Educacao a Distancia.

A histéria do E-Learning e do treinamento pode ser apresentada através do

quadro 2:
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QUADRO 2: RESUMO DE 80 A ATUALIDADE

ATE A DECADA DE 80 DE 1980 ATE 1995 | DE 1995 A 1999 DE 1999 ATE OS DIAS
TREINAMENTO A ERA DA O DESPERTAR ATUAIS
TRADICIONAIS MULTIMIDIA: DA WEB:
Nao disponibilidade de e A invengao Web Geragao Web:
computadores; do Windows evoluiu O trafego de dados
Treinamento com 3.1, de CD- Novos como audio e video
instrutor presencial; ROMs e do usos de sobre IP
Custo elevado PowerPoint tecnologias O acesso a Internet
Procura de . Recursos de alta velocidade
alternativas para Flexibilidade como o e- Sofisticagéo do
treinamento do mail, o desenho de sites e
treinamento, Web portais
e Liberdade Browser, Conteudos nativos da
de escolha HTML, Web
do local audio e Agilidade e qualidade
e Liberdade video nos resultados
de escolha streaming Redug&o de custos
para  hora Maior qualidade da
para experiéncia de
aprender aprendizagem e
e Redugaode padrdes a serem
custos seguidos nos
préximos anos.

FONTE: ADAPTADO PELO AUTOR

3.5.1 E-learning nas Organizagoes.

O tratamento da informagao vem evoluindo em diversas areas dentre as quais
destacam-se comunicagdo e a de processamento de informagdes. A conjuncéo
dessas duas areas cria um novo modelo por meio de redes de computadores, o0 que

faz as organizagdes preocuparem-se cada vez mais na competitividade.

E com essas novas demandas das organizagdes, os trabalhadores precisam
dominar novos papéis e qualificacdes e as empresas, por sua vez, precisam oferecer
uma capacitacdo adequada, focando-se nas inovagdes tecnolodgicas. Isso esta

fazendo com que as organizagdes redirecionem o foco dos treinamentos atuais, que




36

tem objetivos de desenvolver qualificagdes isoladas, e voltar-se a uma cultura de

aprendizagem continua e inovadora. Meister, 2003 apud Luca, (1999).

Dentre as inovagdes, a educacgéao a distancia via internet (EAD) esta surgindo
como uma das principais solugdes para treinamento e aprendizagem dos
colaboradores nas organizag¢des, sobretudo nas de grande porte geograficamente
distantes. Luca, (2003).

No que diz respeito ao ensino a distancia, a utilizacdo de tecnologias de
informacédo tem contribuido na EAD devido a: flexibilidade do tempo, quebra de
barreiras espaciais, emissao e recebimento instantaneo de materiais, 0 que permite
realizar tanto as tradicionais formas mecanicistas de transmitir conteudos, agora
digitalizados e hipermediaticos, como explorar o potencial de interatividade das TIC
(....) e desenvolver atividades a distdncia com base na interagdo e na produgéo de

conhecimento. Almeida, (2003).

Conforme Prado e Valente (2002, apud Almeida 2003, p. 29) as abordagens de

EaD por meio das TIC podem ser:

a) Broadcast: a tecnologia computacional é empregada para "entregar a

informacéo ao aluno".

b) Virtualizacdo da sala de aula presencial com o uso das tecnologias

tradicionais de comunicacao.

c) Estar junto virtual: também denominado aprendizagem assistida por
computador (AAC), explora a potencialidade interativa das TICs propiciada
pela comunicagdo multidimensional, que aproxima os emissores dos
receptores dos cursos, permitindo criar condigbes de aprendizagem e

colaboracéo.

Assim, de acordo com Almeida,2003, o e-learning originado no treinamento
corporativo segundo a perspectiva de treinamento comecga a incorporar praticas
voltadas ao desenvolvimento de competéncias por meio da interagao e colaboracao

entre os aprendizes.

O e-learning vem sendo apontado com tendéncia em treinamentos
organizacionais. Através do e-learning as organiza¢gdes podem alcangar pessoas que

estdo dispersas geograficamente, permite um grande numero de participantes,
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melhora a eficiéncia do treinamento permitindo que mais informagdes possam ser

entregues para mais pessoas e a custo baixo.

Permite ainda a atualizagdo rapida dos conteudos dos treinamentos e
finalmente pode ser usado para monitorar os resultados do treinamento, provendo um
feedback e coaching de alta qualidade, que em alguns casos podem ser mais valiosos
do que o curso propriamente dito. Rosemberg, 2006, apud Ferreira et al, (2007). No
quadro 2 apresenta a comparacao entre os beneficios e limitagdes encontrados em e-

learnings.

QUADRO 3 — BENEFICIOS E LIMITACOES DO E-LEARNING.

CATEGORIA BENEFICIOS LIMITACOES
RECURSOS e Redugio de viagens com e Alto custo inicial;
FINANCEIROS viagens, tempo deslocamento e ¢ Investimento em
infraestrutura; equipamentos;
e aumento de alunos com custo e estrutura de atendimento para
baixo incremental. aluno.
GESTAO DO e Uniformidade e consisténcia na e Falta de preparo de
CURSO mensagem; professores;
o Informagdes mais completas; o Necessidade de dedicagao do
o Facilidade e rapidez de professor;
atualizagdes; o Falta de clareza
e Estrutura curriculares mais (Produz impacto de negativo);
flexiveis; e Falta de flexibilidade
e treinamento de grande nimero tecnoldgica.
de alunos simultaneamente.
DINAMICA DO e Integracdo de pessoas distantes e Perda do aspecto social do
CURSO (geograficamente); aprendizado;
e Construgdo de grupos virtuais. e Sentimento de isolamento;
e Impacto na cultura.
ALUNO ¢ Ritmo do curso adaptado ao o Dificuldade de leitura e
aluno; interpretacéo de texto;
e Acesso em qualquer lugar e em e Manutencao da postura
qualquer hora passiva
e Postura ativa frente ao préprio e Dificuldade de uso da
processo de aprendizagem; tecnologia;
e Maior participagéo do aluno. o Baixa velocidade de digitacéo.

FONTE: Adaptado de Fleury e Jacobsonhn, 2003, p.8. apud Ferreira et al, 2007.

As empresas desenvolvedoras de e-learning buscam, com base no quadro
acima, atender um conjunto de padrdes visando o ambiente de gerenciamento e
distribuicdo do conhecimento. Dessa forma, observa-se no levantamento realizado
uma preocupacgao crescente na busca pela qualidade da informacao o que podera,

futuramente, diminuir as limitagdes atuais identificadas no e-learning.

Com os avangos tecnoldgicos e o crescimento global o mercado de E-learning
apresenta hoje variadas vertentes, que envolvem aspectos tecnoldgicos, pedagdgicos
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e referentes a producgéo de conteudos multimidia e € evidente que n&o restam duvidas

em relagdo ao crescimento do E-learning no Brasil.

Sob um olhar mais pragmatico e focado principalmente no setor corporativo e
para reforgar esse cenario, Taurion, (2005) aborda o e-learning como a resposta as
necessidades emergentes de capacitagao profissional das empresas. Uma vez que a
competitividade e o mercado pressionam profissionais e empresas a buscarem
atualizacdo a qualquer momento, em qualquer lugar e quando considerado necessario
e oportuno. Sendo assim esse crescimento € um reflexo global e o Brasil caminha
com ele.

3.6 TEMPOS DE CRISE

Segundo o dicionario Oxford Languages a palavra “crise”, de origem grega
"krinein", significa “julgar”, ou seja, trata-se de um momento para tomada de decisao.
Na atualidade usa-se para descrever eventos de baixa possibilidade, mas de
consequéncias avassaladoras e que costumam atingir estrutura, valores e padrdes de
um sistema social por completo, ameacando inclusive a existéncia de muitas

organizacgdes afirmam Wang & Belardo, (2009).

Ainda por definigdo de crise € possivel colocar o pensamento de Raméte et al,
(2012), Lauras et al, (2015), que sao fendbmenos em evolugédo que lidam com muita

informacao e profundos conhecimentos.

Para Rameéte et al. (2012) traz a discussao que uma crise € composta por trés

dimensoes:

e Fatores de complexidade (tipo de crise, responsabilidade humana);
e Fatores de gravidade (medi¢ao de danos);
e Efeitos (impactos).

Para atualizar a discussao de tempos de crise € necessario que nas ultimas
décadas foram observadas uma série de crises das mais diferentes naturezas
(desastres naturais, terrorismo, politica, econémica, cibernética, corrupgao, falhas de
produtos, saude...) que assolaram nagdes inteiras e infelizmente sé poderao ter um

alivio com o tempo. (Ver figura 3).


https://languages.oup.com/google-dictionary-pt
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Sa0 nestes momentos que as vulnerabilidades que a populagdo se encontra
aparecem juntamente com a falta de gerenciamento que tange as organizagdes e

governos para o enfrentamento de crises.

FIGURA 3 - LINHA DE TEMPO COM CRISES EM DESTAQUE EM MIDIAS DAS ULTIMAS DECADAS

Caso Tilenol da Derramamento de Boicote das minorias Ataque terrorista de 11 de
Johnson&johnson oleo da Exxon Valdez contra a Nike satembio

Terremoto no Haiti Crise financeira global Furacao Katrina

Escandalo de corrupcao na FIFA VVazamento de dados dos Pandemia COVID 19
usuarios do Facebook

Desenvolvido por Jaira Molina

Fonte: autor,2022

Toda crise € um fator de ameaca a integridade de uma organizagdo Wang &
Belardo, (2009) e estar capacitado para desenvolver medidas de prevencéao, e

recuperacao € a porta de saida para a crise.

Para Hernantes, Rich, Laugé, Labaka, & Sarriegi, (2013) € necessario ter
fortalecimento de agdes antecipadamente a fase pré-crise ou reabastecidos quando o

choque tiver passado, mas se antepor ao momento ainda € o mais assertivo.

Segundo Ponis & Koronis, (2012) a organizagao ter conhecimento correto, no
momento certo, no lugar certo e, se possivel, pelo custo certo, € fundamental para o

sucesso de gerenciar qualquer situagao de crise.

Segundo Cania; Korsita, (2015) o desenvolvimento de varias crises tornou-se
parte integrante dos negocios modernos. E nas ultimas décadas vem se construindo
um cenario de pequenas crises que vao se ligando ao longo do periodo e se tornando

ondas nas varias camadas da sociedade. (Ver figura 4).
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FIGURA 4: NUVEN DE CRISES COM DESTAQUES EM MIDIAS.

Violéncia no local dg,trabalho 6
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Fonte: autor,2022. Com dados de: https://pt.linkedin.com.

E notério que para haver uma crise, tem-se o risco, que muitas vezes é um
evento incerto que pode nao acontecer, mas se ocorrer vai gerar grandes impactos
que na sua totalidade serao negativos, mas que em menor escala geram impactos
positivos também. Segundo Wybo, (2004) é necessario estar alerta aos gatilhos que
levam a esses eventos para assim ter uma preparacdo para responder a estes

eventos.

De certa forma é possivel que a crise possa ainda gerar novos riscos, que
podem ocasionar novas crises, percebe-se uma necessidade de gerenciamento de
riscos, que inclui processos de planejamento, identificacdo, analise qualiquantitativa,
planejamento das respostas, implementacdo das respostas e monitoramento dos
riscos (PMI, 2017).

Existem muitos modelos que permitem uma compreensao do ciclo de vida do

gerenciamento de crises, para Mitroff, (1988) existem cinco etapas:



41

e Deteccéo de sinal,;
e Preparacgao/prevencao;
e Contencao;
e Recuperacéo;
e Aprendizagem.
Embora a perspectiva seja sempre diferente da realidade Hernantes et al, 2013,

coloca de forma resumida, que com a deteccgao de sinal, € necessario:

e Uma preparagao e prevencgao - estagio pré-evento,
e Contencao/resposta - evento
e Recuperacédo e aprendizagem — pos-Evento.
O que vem de encontro com o pensamento de Coombs,(1999) que considera
0 gerenciamento de crises composto por trés fases: pré-crise, durante a crise e pos-

crise.

Para alguns tedricos € necessaria uma atencdo maior para a fase pré-crise
como Ponis; Koronis (2012), que afirmam que se a geréncia tentar prever as crises,
as probabilidades de suas ocorréncias e assim ter um tempo maior para se preparar

em relagao aos eventos.

Como no periodo que ocorrem as crises podem acontecer mudancgas
drasticas, e muitas vezes o tempo para a tomada de decisdo € minimo, juntamente
com condigdes de altas incertezas, a administracdo deve procurar restaurar sua
reputacao e realizar mudangas em sua estrutura, politicas, cultura e mecanismos de
controle, na tentativa de se recuperar da crise e aprimorar o aprendizado individual e

organizacional.

Ainda que uma crise tenha a possibilidade bem presente de abalar um sistema,
ela pode por fim a longos periodos de aprisionamento institucional e possibilitar

grandes mudangas organizacionais segundo, Anttila, (2014).

Nas discussdes de tedricos essas situagdes sdo conhecidas como conjunturas
criticas ou janelas de oportunidade, abordam Capoccia & Kelemen, (2007). E ainda
na teoria, uma crise pode funcionar como um catalisador para a aprendizagem

afirmam Broekema, Porth, Steen, & Torenvlied, 2019). As situacdes de crise testam a
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preparacao de organizagdes, sistemas, processos, das pessoas e principalmente a

resiliéncia e liderancga.

Segundo Kyobe, 2010 antes que uma crise exploda, € necessario adquirir e
armazenar conhecimento. Isso pode ser obtido de fontes internas e externas com

informacdes histéricas sobre sintomas, preparacao, custos de intervencgao.

As organizagbes devem ter o conhecimento armazenado segundo Racherla &

Hu, 2009, em repositorio centralizado de conhecimento servindo para:

e Manutencao de informacdes historicas;
e Recurso para codificar e criar novos conhecimentos;
e Organizagao; melhores praticas e estratégias comprovadas de
gerenciamento de crises;
e Recomendacgdes para cursos de acdo antes, durante e apdés uma
situacao de crise.
E ainda incluir “paginas amarelas" com informagdes sobre quem é especialista em

qué e como contatar.

Para todos que podem ser sujeitos a se envolver em crises € necessario
treinamento e revisar constantemente os processos de crise, Paraskevas et al. (2013)
afirma que as simulagcbes de crise em treinamentos desempenham um papel
importante na preparagédo dos funcionarios para situagdes de emergéncia e crise e
sugere énfase no treinamento pratico, pois pode ser mais valioso durante a crise,
apontando também o e-learning. E ainda para Paraskevas et al. (2013) ressaltam que
todo o material de treinamento deve ser armazenado nos repositorios para reutilizagao

em outras crises se necessario.
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4 METODOLOGIA

Para esse trabalho optou-se pelo estudo de caso, pois se busca investigar um
fendmeno atual em seu contexto real e as variaveis que o influenciam. Sera utilizado
de métodos quali-quantitativos, pois em uma pesquisa cientifica, os tratamentos
quantitativos e qualitativos dos resultados podem ser complementares, enriquecendo

a anadlise e as discussdes finais segundo Minayo, (1997).

Também sobre o assunto Flick ,(2009), coloca que varios pesquisadores de
diversas areas enfatizam em suas pesquisas as relagdes, combinagdes possiveis e
também as distingbes entre a pesquisa quantitativa e a qualitativa. Ainda o
pensamento de Bryman,(1992), citado por Flick, (2009), traz que a combinagao entre
diversos métodos qualitativos e quantitativos, visa a fornecer um quadro mais geral

da questao em estudo.

Também sobre o assunto Flick ,(2009), coloca que varios pesquisadores de
diversas areas enfatizam em suas pesquisas as relacdes, combinag¢des possiveis e
também as distingbes entre a pesquisa quantitativa e a qualitativa. Ainda o
pensamento de Bryman,(1992), citado por Flick, (2009), traz que a combinacgao entre
diversos métodos qualitativos e quantitativos, visa a fornecer um quadro mais geral
da questdo em estudo. Assim foi possivel ter o minimo de conhecimento da realidade

da organizagao observada.

De acordo com Gil (2007), método de pesquisa € um procedimento racional e
sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que séo

propostos.

Vergara (2010), qualifica a pesquisa em dois critérios basicos que sédo: quanto
aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, essa pesquisa € descritiva, pois
permitira através de questionarios e observacdes sejam levantadas informacgbes a

respeito dos funcionarios da organizacao pesquisada.

Esse tipo de pesquisa tem como objetivo primordial a descricao das
caracteristicas de determinada populagcao ou fenbmeno ou, entao, o estabelecimento
de relacbes entre variaveis. Dentre as suas caracteristicas mais significativas esta a
utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario e a

observacéo sistematica Gil, (2002).
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Como o estudo de caso focaliza uma situagdo, programa, ou um fenbmeno
particular segundo Gil, (1999), este trabalho sera adequado para investigar problemas
praticos, questdes, que emergem do dia-a-dia do uso da Tl. Sera um estudo de caso
intrinseco, pois possui o interesse do pesquisador em conhecer melhor as agées da

unidade do estudo de caso.

Para o desenvolvimento da pesquisa foi utilizado o instrumento questionario
(ver anexo 1) onde através dele o pesquisador vai conhecer a visdo de mundo e/ou a
representacdo que os sujeitos tém de determinado objeto ou de sua condi¢do. Para
isso foi elaborado um questionario com 12 perguntas fechadas que foram entregues

em cada setor.

Esse instrumento possibilitara a verificagdo das agdes e seus efeitos junto aos
colaboradores no processo de capacitacdo. Ele também demonstrara o nivel de
aprimoramento do conhecimento de TICs junto aos colaboradores antes e depois das
acgdes, podera ser apontado os ruidos nas informacgdes prestadas e ainda verificar os

canais utilizados para a constru¢cao desta acéo.

Também sera realizada a observacgéao direta, em relagao aos questionarios pois
assim na observacido de campo deve ser dada ateng¢ao ao contexto, a historia de seu
objeto de pesquisa. Segundo Stake (1995) apud André (2008,) as observagdes
dirigem o pesquisador para a compreensao do caso, é preciso registrar de forma muito
acurada os eventos para uma descrigao incontestavel que sirva a analise para aferir
as acgoes frente a formagao dos colaboradores e como finalizacdo construir graficos
ou similares para demonstrar a amplitude da agao da gestao da informacao realizada
pela Organizagdo. Apds a coleta de dados serdo construidos graficos para
visualizacdo e discussdo do mapeamento, e se possivel propor sugestoes de acdes

para melhoria do resultado ja obtido pela organizacéao.

4.1 COLETA DE DADOS

De acordo com Silva, (2001), o questionario permite obter respostas precisas,
e é a forma mais utilizada para coletar dados, com a finalidade de medir com melhor

exatidao o objetivo desejado.
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Na organizagao foram distribuidos questionarios em anexo1 com 12 questdes
fechadas dividido em 4 areas (identificagdo; atuagcédo; conhecimento na atuacéo;
realizacées das agdes.). Com um universo de 2.090 colaboradores distribuidos em
750 polos nacionais e 13 internacionais foi aplicado a margem de erro relativo de no
maximo 5% para estimar a amostragem que seja fiel ao que se procura verificar,

totalizando assim 335 questionarios aplicados.

Antes de iniciar a aplicagéo foi realizado uma explicagdo aos colaboradores
através de um texto para dar motivacio da realizagcao do questionario e deixando claro
a finalidade de intencdo do questionario e que para ocorrer melhorias no
compartilhamento de conhecimento é necessario que todas as perguntas sejam
respondidas, ndo causando 6nus algum ao colaborador, e que, seria de grande valia

a colaboracao e sinceridade nas respostas de todos.

Também importante lembrar que um calculo de amostra adequado nao garante
que a amostra sera representativa. A representatividade da amostra coletada
se dara pela sele¢do dos sujeitos da pesquisa. O tamanho da amostra depende
de diversos fatores: da variavel de interesse no estudo, do tipo de variavel
(quantitativa ou qualitativa), da existéncia ou ndo de comparagdao entre
grupos (objetivo do  estudo), da quantidade de grupos envolvidos, do poder do

teste, do nivel de significancia e do tamanho do efeito segundo Barbetta, (2002).

Caso exista mais de um desfecho de interesse, o tamanho da amostra deve
ser calculado para cada desfecho. O tamanho final de amostra sera o maior dentre
os tamanhos calculados, de forma a permitir que todos os desfechos tenham

significancia estatistica, caso a diferenga minima esperada seja encontrada

Para a maior parte dos pesquisadores mais inexperientes, as informacgdes
necessarias para o calculo do tamanho da amostra permanecem uma incognita.
Estimagcdo de uma propor¢do no caso de estudos em que o objetivo seja mais
descritivo, como estimar uma proporgao (podendo ser uma prevaléncia ou incidéncia),
o0 motivo de se calcular o tamanho da amostra é garantir uma determinada precisao

na estimativa que sera obtida aponta Anunciacéo (2021).

No caso do estudo realizado o tamanho da populagédo € conhecido e assim a

féormula aplicada para a construgdo da amostra foi:



LEGENDA:
n Tamanho da amostra
no | Primeira Aproximagao
N | Tamanho da populagao
Eo | Tamanho do intervalo de confianca ( margem de erro)

BASE DE PARA CALCULO

n 335
no | 400
N | 2090
Eo | 5%
1 1
Ny = — - 100 ny = — - 100 = 400
Ej 0,5
Nn 2090.400
= 0 n= ——— =335
N+ng 2090+400

4.4.1 Consideragoes na construgao da amostra
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Mesmo conhecendo a populagao foi realizado um piloto com 50 questionarios

com 10 perguntas ver anexo 2 distribuidos em varios departamentos para perceber o

retorno e a aceitagao da pesquisa, com um retorno satisfatorio foi entdo elaborado o

questionario definitivo, neste momento a organizacdo se posicionou a favor da

pesquisa fisica justificando a seguranca e a negativa aos colaboradores ao acesso de

plataformas fora da institucional.
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Desta forma foi necessario fazer a impressdo da pesquisa e distribuir por
setores, como seria fisica foram impressos em média de 600 questionarios e
distribuidos, com a intengao que o retorno fosse pelo menos o ideal para dar o padréao
ideal de intervalo e de confianca, dos 600 distribuidos retomaram entorno de 390
respondidos e destes foram eleitos os 336 necessarios para o intervalo ideal e o

critério para a elei¢ao foi o preenchimento completo das questodes.

ApoOs passar pela eleicdo foram organizados por setor conforme foram
devolvidos uma vez que foi descartado a fungdo pois a gama de fungdes muito

diversificada descaracterizaria o objeto de pesquisa.

Sendo assim foram colocados em quatro setores: Administrativo, Educacional,

Manutengao e conservagéo e DTI (Departamento de Tecnologia e Informacéo).

Administrativos - Todos os departamentos que atuam nos tramites
organizacionais, Financeiro, Marketing, Documentos, Saude do trabalho, Apoio

Legislativo, Logistica, Ouvidoria e afins.

Educacional - Todos os departamentos envolvidos com docéncia, tutoria,
departamentos pedagdgicos de auxilio ao docente e discente, Biblioteca, distribuigdo
de material didatico, laboratérios Educacionais, elaboragcdo e corregcdo de materiais

didaticos e afins e atendimento direto e indireto aos discentes.

Manutencdo e conservacado - Todos os departamentos que se envolvam na
manutencdo predial da conservacdo de edificacdo e suas adequagdes quando
necessarias, os responsaveis pela limpeza, pelo transporte de materiais e pessoas,

Portarias e Seguranca.

DTI - Todos os departamentos que envolvem a Geréncia, Governanca,

Infraestrutura, Projeto, Suporte, e Sistemas de Tl

A partir destas consideracbes foram possiveis realizar as tabulagdes e as

consideragdes a seguir:
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4.2 TABULACAO DE DADOS

A tabulagao foi realizada através do uso de planilha eletrénica, a seguir sera
comentado cada resultado da tabulagéo para ao final serem feitas consideragdes fruto

do mapeamento realizado.

IDADE

De 35 a 45 anos.

De 25 a 35 anos.

De 18 a 25 anos.

Acima de 50 anos.

o

20 40 60 80 100 120

GRAFICO 1 — Numeros de Colaboradores por faixa de idade. Fonte: O autor (2023).

No grafico 1 pode - se verificar que o numero de colaboradores esta em sua
maioria na faixa de 25-35 anos, seguido por 18 -25 anos, depois 35-45 anos e em
pequena parte acima de 50 anos, aqui percebe-se que a organizagdo tem em seu

corpo de colaboradores recursos humanos em momento de plena produgéo.
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2- ESCOLARIDADE

336 respostas

@ Ensino Basico
® Ensino Médio
2 Ensino Superior
@ Pos Graduado

GRAFICO 2 — Nivel de formagao dos Colaboradores. Fonte: O autor (2023).

No grafico 2 observa-se que em se tratando de um grupo Educacional seu forte
deveria estar em ter um grupo de coladores fortes em formacgao superior e pés, mas
ainda se verifica colaboradores que precisam completar e ou chegar no ensino
superior e alguns ainda que completar a formagao basica. Isso reflete diretamente no
objeto desta pesquisa pois a dificuldade da falta da formagao pode ser um empecilho

para a capacitagao.

3- SETOR DE ATUAGAD

336 respostas

. Admimisirative
@ Educacional

Manutengéo e ou Conservagio
@ OTl - Departamento de Tecnologia

GRAFICO 3 — Setores da organizagdo. Fonte: O autor (2023).

No grafico 3 observa-se que para a pesquisa ter uma amostra bem variada a
mesma foi realizada nos diversos setores da organizagdo, embora seja uma
Instituicdo de Ensino, a amostra ficou equilibrada. Assim €& possivel vislumbrar os

varios setores que formam a organizag¢ao estudada.
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4- TEMPO DE SERVIGO NA ORGANIZAGAQ

336 respostas

De 1 a 5 anos. 131 (39%)

De 5 a 10 anos. 110 (32,7%)

De 10 & 20 anos 67 (19,9%)

Mais de 20 anos.

0 50 100 150

GRAFICO 4 — Tempo de Servigo na organizagéo. Fonte: O autor (2023).

No grafico 4 o tempo de servigo foi um ponto de grande expressao, pois no
primeiro momento pode parecer negativo, por ter o maior numero de participantes
dentro do intervalo de tempo de 1 a 5 anos, e se caracterizar um numero grande de
saidas referentes aos antigos colaboradores, para a entradas de novos, mas o fato é
outro, devido ao tempo de existéncia da organizagao que é novo, menos de 30 anos
de mercado, entdo é percebido que seu indice de colaboradores novos se da pela
oportunidade de contratagcdo de novos universitarios, primeiro emprego e 0s proprios
alunos que ingressam na organizagao depois de formados ou ainda académicos. E
ainda porque muitas das fungdes sao horistas 0 que nem sempre agrada quem possui

mais faixa etaria.
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5- POSSUI FORMAGAQ ESPECIFICA PARA SUA ATUAGAQ?

336 resposias

@ Sim, minha formagdo ¢ especifica para
minha atuagio;

@ Nio, foge totalmente da minha atuagio;

& Minha formacio é parcial em relagdo a
minha atuagio & de drea comelata;

B Minha formacho estd incompleta para a
minha atuagio;

GRAFICO 5 — Formagao especifica dos colaboradores. Fonte: O autor (2023).

Ja no grafico 5 demonstra que a formacgao direta ou correlata € o forte da
organizagao pois se trata de uma organizagao de Ensino, mas também pela imagem
percebe-se que existe um percentual grande que precisa completar sua formacao e
ainda colaboradores que nao foram ajustados pela sua formacéo e estdo atuando fora

dela. O que poderia ser de grande valia para organizagao e para o objeto de estudo.

6- VOCE DOMINA O USO DAS TECNOLOGIA UTILIZADA PELA ORGANIZAGAO PARA O
DESENVOLVIMENTO DE SUA FUNGAO?

336 respostas

@ As vezes

@ Muitas vezes;

@ Poucas vezes o com ajuda;
. Sempre;

GRAFICO 6 — Dominio do uso das tecnologias. Fonte: O autor (2023).

No grafico 6 mostra o dominio que os colaboradores em seus diversos setores
tém do uso da tecnologia usada na organizacao, ao verificar a imagem é possivel ver

que o item pesquisado dominio pleno ndo completa 20% da amostra, o que deixa claro
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que a organizagao tem um campo onde deve ter uma atuagdo mais pontual, ainda
também aparece os colaboradores que utilizam pouco e precisam de ajuda e isso

aparece em todos os setores sem estar focado em apenas um.

7- VOCE PARTICIPA DE CAPACITAGAO PROPOSTA PELA ORGANIZAGAQ?

336 respostas

@ As vezes;

@ Muitas vezes;
Poucas vezes ;

@ Sempre;

GRAFICO 7 — Participagéo em capacitagdes. Fonte: O autor (2023).

No grafico 7 traz a participagdo dos colaboradores na capacitagao proposta
pela organizacao que foi de grande impacto aos colaboradores, mas mesmo assim
11.6% quase 12% do total pouco participou do que a organizagao disponibilizou,
embora haja nitido equilibrio entre “as vezes” e “sempre”, deve-se lembrar que é uma
organizagdo que tem por objeto a formagédo. Sendo assim buscar um ambiente
educacional onde se tem o maior numero de participagcao nas capacitacdes € o desafio

da organizagao.
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8- QUANDO FOI SUA ULTIMA CAPACITAGAD?
336 respostas

P +- um miks
@ +de 3 meses
@ + de & meses
@ +de1ano

GRAFICO 8 — Data da Ultima capacitagdo. Fonte: O autor (2023).

No grafico 8 € demonstrado que a capacitacao ofertada pela
organizagdo € uma acgao continua, independente do setor, ela ocorre em varios
momentos do periodo letivo inclusive nos momentos de nao funcionamento

académico.

9- QUANTO TEMPO E DISPOMIVEL PARA ESSA CAPACITAGAO?

336 respostas

@ 1 hora durante o periods de jomada;
@ 30 min durante o periodo de jormada;
@ 1 hora fora do periodo de jornada;
@ 20 min fora do pericdo de jormada.

GRAFICO 9 — Tempo disponivel para capacitagdo. Fonte: O autor (2023).

No grafico 9 percebe-se que o colaborador pode usar até uma hora da sua jornada
para a capacitagdao, sem 6nus, o que € bem favoravel, e que muitos colaboradores
fazem essa opgao de construir sua capacitagao dentro de sua jornada de trabalho.
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10- E DE SEU CONHECIMENTO A EXISTENCIA DE UM PROGRAMA DE ATUALIZAGAO DE USO DAS
TECNOLOGIAS DISPONIBILIZADA PELA ORGANIZAGAQ?

336 respostas

@ Tenho conhecimento parcial;

@ Tenho conhecimento da maioria dos
28,9% programas ofertados;
Nao tenho conhecimento de programas
de capacitacdo;
@ Conhecimento sé6 do meu setor.

GRAFICO 10 — Conhecimento sobre programa de atualizago. Fonte: O autor (2023).

No grafico 10 percebe-se que a organizagdo possui alguma forma de
divulgacao e que na sua maioria os colaboradores possuem um certo conhecimento,
mesmo que seja parcial. Entretanto pela complexidade de uso da tecnologia, muitos
nao acessam a plataforma pela restricao tecnolégica ou pelo desconhecimento do uso

da ferramenta.

11- QUANTO TEMPO E DISPONIVEL PARA ESSA ATUALIZAGAQ?

336 respostas

@ 1 hora durante o periodo de jornada;
@ 30 min durante o periodo de jornada;

1 hora fora do periodo de jornada;
@ 320 min fora do periodo de jornada.
i |

GRAFICO 11 — Tempo para atualizacdo disponivel ao colaborador. Fonte: O autor (2023).

No grafico 11 percebe-se que cada colaborador cumpre um tempo de

atualizagao, sendo que a maioria opta por fazer 1 hora no periodo da jornada, seguido
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de 30 min também durante a jornada, poucos preferem fora da jornada independente

do tempo.

12- A CAPACITAGAO FOI REALIZADA COM EQUIPAMENTO DA ORGANIZAGAO?

336 respostas

@ Durante o periodo de jornada no
equipamento de trabalho;

@ Equipamento disponibilizado apenas
para periodo de jornada de capacitagao;
Disponibilizado equipamento para
realizar a capacitagao fora do ambient...

@ Disponibilizado apenas a capacitagao
fora do ambiente do ambiente de trab...

@ Disponibilizado equipamento para
realizar a capacitagao fora do ambient...

GRAFICO 12 — Equipamento utilizado pelo colaborador. Fonte: O autor (2023).

No grafico 12 percebe-se que a organizagdo disponibiliza o
equipamento durante a jornada ou mesmo fora dela, sendo que a opgédo maior € pelo
uso dentro da organizacdo. As demais opgbes como uso apenas para capacitagao
onde o equipamento € disponibilizado apenas para a capacitagdo vem em segundo,
devido a uma situacéo de logistica e o uso do equipamento disponibilizado fora da
jornada de trabalho também aparece muito proximo do uso sé para a capacitagéo, o
que talvez seja pela carga horaria cumprida pelo colaborador na organizagao.

(Trabalho em casa).
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5 CONSIDERAGOES

Esse trabalho teve como objetivo geral mensurar a amplitude do alcance do
movimento de capacitagao ofertado para o uso das tecnologias por ensino em e-

learning em uma organizacéo de grande porte da area de ensino.

Tendo como pressuposto a amplitude da agao realizada em virtude de tempo,

atuagao, agao, disponibilidade, equipamento e pré-disposigao.

Para atender a pesquisa, foi realizada a revisdo da literatura pertinente para
fundamentar esse trabalho. Nesta revisdo de literatura teve como dificuldade a
escassez de produgdes cientificas que mensurassem ensino em e-learning pois € uma
area de pouco dominio e considerada relativamente nova, o que dificulta a producéo,
devido a sua especificidade, no tocante a literatura em periodos de crise as producdes
em sua maioria estdo na area de saude e 0s que nao pertencem a esta area em sua
maioria sdo de peridodicos com carater nao cientificos, sendo assim a pesquisa
bibliografica neste assunto foi levantada por interesse e aderéncia ao objeto de

pesquisa.

A verificagdo de como ocorre o planejamento e avaliagao da capacitagao, se
deu por meio de entrevistas informais no momento de observacio, e questionario

aplicado junto aos colaboradores.

A organizacao estudada dispde de uma plataforma de e-learning na qual os
colaboradores tem acesso ilimitado aos cursos ndo apenas de capacitagao, mas de
formacgao académica com bolsas e algumas formagdes sem custos. A organizagao é
quem constréi os conteudos para o e-learning com os departamentos de formacao do

setor educacional de acordo com as demandas das areas.

Todo o processo é centralizado na organizagdao e essa identificacdo do e-
learning ocorreu por meio de observagao na plataforma de e-learning da organizagao
mediante supervisdo do coordenador de conteudos da organizagdao, apenas para
visualizagéo, por questdes de seguranga da informagcdo e dos regulamentos que

tangem a organizagao em relagao aos seus produtos educacionais.

Para uma compreensédo melhor e ter uma sequéncia na analise a pesquisa foi
definida em quatro setores de atuacdo, onde o pesquisador deixou em média 100

questionarios em local de facil acesso e com a autorizagdo do responsavel pelo
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departamento, o recolhimento foi semanal aproveitando assim o momento para a

divulgacao da pesquisa e a solicitacdo da participagado dos colaboradores.

A mensuracgao dos resultados foi feita por tabulagdo em planilha eletrénica
apds aplicacdo de formula estatistica para mensurar o tamanho da amostra e a
margem de confiabilidade. Assim o questionario trouxe questdes para discussédo que
contribuem para o resultado da pesquisa como a concentragdo de idade dos
colaboradores com indice maior entre 25 - 35 anos com 32%,18 -25 anos 27,8%,
24,8% entre 35-45 anos e de 15,8% acima de 50 anos que demonstra que a
organizagéo tem um comportamento para a contratagdo de inovagéo, e facilidade para
tecnologia e novas ideias pois segundo o responsavel pelo RH “é melhor ter mentes
mais jovens para o uso da tecnologia”, mas a organizagao nao demite os profissionais
mais experientes considerando um potencial valioso, “eles possuem o conhecimento

adquirido acumulado por anos de pratica”.

Outro item que vem para dar base ao objeto de pesquisa € a formagao que o
questionario trouxe em sua tabulacdo 50% nivel superior, 28,6% ensino médio, 17,3%
pos-graduagdo e com ensino basico apareceu com indice inferior ao que se pode
tabular, como uma organizacdo de ensino a porcentagem de nivel superior e pos-
graduado nao ultrapassam 80% o que deixa uma margem de 20% que podem se
utilizar dos recursos da organizagao para completarem a formagéo ou mesmo fazer

por completo a sua formacao.

A anadlise da atuacéo ficou pela devolugcao dos questionarios de cada setor o
maior numero foi do setor Administrativo 1,2% seguido pelos 29,7% do setor
educacional, 24% do setor manutencao e conservador € 15% do setor de DTI essas
variagdes aconteceram pelo momento da aplicac&o aos setores ainda se encontravam
em home office, alguns setores com escala outros com rodizio de atuagao pois muitas

salas estavam vazias por nao haver aulas presenciais.

Os temas como tempo de atuagdo, formagdo e conhecimento de uso de
Tecnologia para atuagao apareceram como plano de fundo para o objeto de pesquisa
para balizar a participacao e a frequéncia da capacitacao. Desses itens vale comentar
o0 conhecimento de tecnologia este item demonstrou onde pode ser um gargalo do
fluxo de capacitagdo, pois, aparecem apenas 17,6% dos questionados com

conhecimento dominado de tecnologia isto dentro de uma organizagao que seu maior
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instrumento € a tecnologia, € inevitavel se levantar o porqué de tal situagdo, ao mesmo
tempo percebeu-se que muitos 36,7 % tem conhecimento para resolver sua agéo
cotidiana ou pelo menos parcial 26% mas existe um grupo que formou 19,7% do
amostra que tem pouco dominio do uso da tecnologia e precisa de ajuda para usar,
0 que além de ser um empecilho no fluxo da capacitacao pode ser um desafio para

criar uma forma de agéo.

Na questdo de participacdo nas capacitagdes ofertada percebeu- se que o
agrupamento dos que participam das capacitagdes da o total da amostra, pois, todos
que foram questionados participam de capacitagdo mesmo que seja poucas vezes, 0

que ja demonstra a agao da organizagao em relagcado do objeto da pesquisa.

No item que aborda quando foi feita a ultima capacitacdo se concentra no
ultimo més e nos ultimos 6 meses. Para participagcbes de 1 ano o percentual é
pequeno, essa situagao ocorreu, pois, a organizacao deixou o portal com a plataforma
de capacitagao aberta para o colaborador realizar sua capacitagao quando fosse mais

apropriado.

O tempo dedicado a capacitagao veio de encontro ao que se pesquisava, pois,
cada colaborador vez o seu tempo, mas na grande maioria utilizou 1 hora na jornada
de trabalho utilizando equipamento corporativo, embora houve a oferta de ter

empréstimo de equipamento para realizar fora da organizagéo.

A forma de conhecimento (divulgagéo da capacitagdo) teve um dos momentos
mais impactante pois ndo aparece o conhecimento total do que que € ofertado (o fato
de todos os colaboradores serem cientes de todas as ofertas), como maior indice e
sim o parcial e ainda existe um indice que conhece s6 a capacitacdo do seu setor,
sabendo informalmente que existe um portal e que todo colaborador tem acesso com
login e senha e pode usar amplamente o programa de e-learning em capacitacao, é
outra questao que se levanta para a discussao porqué nao acessam? Com a pesquisa
foi possivel vislumbrar uma resposta pela falta do dominio de tecnologia para acessar

0s cursos e as plataformas.

Ja na analise de tempo para atualizar repetiu-se a situacao de se realizar em 1
hora dentro da jornada de trabalho com equipamento da organizagao, que vem sendo

discutido na ultima questdo o uso de equipamento a organizagdao disponibilizou
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equipamentos conforme necessidade e perfil do colaborador para realizar a

capacitagao.

Ent&do o que se pode considerar com a pesquisa, € que a organizagao estudada
criou uma frente com divulgagao via intranet para todos os colaboradores poderem
acessar e se utilizar dos conteudos e se capacitar ou atualizar conforme a sua
necessidade, houve desencontros nas informacdes sim, mas muitos acertos e
observando cada setor o numero de capacitados foi maior do que se podia esperar,
0s porqués que apareceram durante a pesquisa com o uso da tecnologia percebeu-
se a dificuldade pois a tecnologia usada recebe atualizagdes frequentes e assim é
necessario uma atualizagao mais frequente dos colaboradores o que ja ocorrem mais
deve ser mais enfatica para solucionar o problema, na divulgagcao das capacitagdes e
atualizagdes o interesse do colaborador em uso do portal e acessar as capacitagdes

€ indispensavel para que nao tenha gargalos.

Com o mapeamento realizado foi constatado que a organizagdao conseguiu
apesar dos gargalos e das situagdes adversas préprias de tempos em crise, alcangar
na sua maioria de colaboradores com capacitacbes para estarem aptos ao que se
pedia com a transformacao dos atendimentos com uso da tecnologia, que o fluxo de
informacdo teve uma organizacdo gigante que o gestor das informacgbes soube
trabalhar em equipe e assim usar cada espago e 0 equipamento para ter sua
realizacédo com sucesso, que de segundo suas palavras se nao foi de “ 100% foi uns
98” . O que nao confirma a pesquisa pois nao € maioria 0 niumero de colaborador que

participa sempre.

Sobre as dificuldades encontradas para o desenvolvimento dessa pesquisa, os
horarios devido as escalas de trabalho, trabalho em home-office, alguma resisténcia

dos pesquisados em aceitar participar da pesquisa.

Além dos resultados apresentados, a contribuicdo académica deste trabalho é
quantidade de informagdes levantadas que podem auxiliar futuros projetos nessa linha
de pesquisa, pois poderao focar em aspectos que nao foram abordados nesse projeto

ou que nao foram considerados quantitativamente.

Sugere-se novos estudos nessa linha de pesquisa, pois conforme levantou-se
ha pouca pesquisa no uso de e-learning. Como proposta, sugere-se a criacao de

novas perguntas e para investigar se continua a preocupag¢ao com capacitagdo pos
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crise ou ainda se a capacitacdo ofertada ainda € capaz de desempenhar a diferenca

em sua atuagao.
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ANEXO 1

Questionario aplicado:

QUESTIONARIO

1. IDADE:
( )de 18 a 25 anos.

( )de 25a 35 anos.
( )de35a45anos.
( ) acima de 50 anos.

2. ESCOLARIDADE:
() ensino basico

() ensino médio
() ensino superior
()

pos graduado
3. SETOR DE ATUAGAO:
( ) administrativo
( ) educacional
( ) manutencao e conservagao
( ) DTI departamento de tecnologia
4. TEMPO DE SERVIGO NA ORGANIZAGAO
() 1adanos
() 5a10anos
( )10 a 20 anos

( ) mais de 20 anos

5. POSSUI FORMAGAO ESPECIFICA PARA SUA ATUAGAO?

( ) sim, minha formacéo € especifica para minha atuagéo;

( ) néo, foge totalmente da minha atuacao;
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( ) minha formacé&o é parcial em relagcdo a minha atuacao -é de area correlata;
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( ) minha formacgao esta incompleta para a minha atuacgao.

6. VOCE DOMINA O USO DAS TECNOLOGIA UTILIZADA PELA ORGANIZAGAO
PARA O DESENVOLVIMENTO DE SUA FUNGAO?

( ) as vezes
( ) muitas vezes
( ) poucas vezes e com ajuda
( ) sempre

7. VOCE PARTICIPA DE CAPACITAGCAO PROPOSTA PELA ORGANIZAGAO?
( ) as vezes
( ) muitas vezes
( ) poucas vezes
( ) sempre

8. QUANDO FOI SUA ULTIMA CAPACITAGAO?

( )+-um més
( )+ de 3 meses
() +de 6 meses
( )+de1ano

9. QUANTO TEMPO E DISPONIVEL PARA ESSA CAPACITAGAO?
( ) 1 hora durante o periodo de jornada
( ) 30min durante o periodo de jornada
( ) 1 hora fora do periodo de jornada
(

) 30min fora do periodo de jornada.

10. E DE SEU CONHECIMENTO A EXISTENCIA DE UM PROGRAMA DE
ATUALIZAGAO DE USO DAS TECNOLOGIAS DISPONIBILIZADA PELA
ORGANIZAGAO?

( ) tenho conhecimento parcial,
( ) tenho conhecimento da maioria dos programas ofertados;

( ) Nao tenho conhecimento de programas de capacitagao;
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11. QUANTO TEMPO E DISPONIVEL PARA ESSA ATUALIZAGAO?
( ) 1 hora durante o periodo de jornada
( ) 30min durante o periodo de jornada
( ) 1 hora fora do periodo de jornada
(

) 30min fora do periodo de jornada

12. ACAPACITAGA FOI REALIZADA COM EQUIPAMENTO DA ORGANIZAGAO?
( ) Durante o periodo de jornada no equipamento de trabalho;
( ) Equipamento disponibilizado apenas para periodo de jornada de

capacitagao;

( ) Disponibilizado equipamento para realizar a capacitagcdo fora do

ambiente do ambiente de trabalho com login de acesso;
( ) Disponibilizado apenas a capacitacao fora periodo de jornada de trabalho;

( ) Disponibilizado equipamento para realizar a capacitagdo fora do

ambiente do ambiente de trabalho com login de acesso;



ANEXO 2 - PILOTO APLICADO
QUESTIONARIO

1- IDENTIFICACAO
o Idade: ....ccoiiiiiiiii
e Escolaridade: ..........coeeeeivneeennnnn.
e FOrmMacgao: .......cccceeeeeeeiieiieeiiiis

2- AREA DE ATUAGAO

o Setorde atuagao: ......ccceeeiiiiiiiiei
o Areade atUaCao: ........cooeovoveeeeeeeeee e
e Tempo de servigo na Organizagao: ........ccccccvvenceeeeeennnn.

3- CONHECIMENTO NA ATUAGAO

¢ Possui formagao especifica para sua atuagao?

( ) sim, minha formacéo é especifica para minha atuacao;

( ) ndo, foge totalmente da minha atuagao;

72

( ) minha formacgao é parcial em relagdo a minha atuacéo - é de area correlata

( ) minha formacéao esta incompleta para a minha atuagao.

e Vocé domina o uso das Tecnologia utilizada pela organizagao para o

desenvolvimento de sua fungao?
( ) as vezes

( ) muitas vezes

( ) poucas vezes e com ajuda

( ) sempre

e Vocé participa de capacitagao proposta pela Organizagao?

( ) asvezes

( ) muitas vezes
( ) poucas vezes
(

) sempre
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¢ Quando foi sua ultima capacitagao?
( )+-um més
( )+ de 3 meses
() +de 6 meses
( )+de1ano

¢ Quanto tempo é disponivel para essa capacitagao?
( ) 1 hora durante o periodo de jornada
( ) 30min durante o periodo de jornada
( ) 1 hora fora do periodo de jornada
(

) 30min fora do periodo de jornada.

e E de seu conhecimento a existéncia de um programa de atualizacido de

uso das tecnologias disponibilizada pela Organizagao?
( ) tenho conhecimento parcial;
( ) tenho conhecimento da maioria dos programas ofertados;
( ) Nao tenho conhecimento de programas de capacitagao;

Quanto tempo é disponivel para essa atualizagao?
( ) 1 hora durante o periodo de jornada
( ) 30min durante o periodo de jornada
( ) 1 hora fora do periodo de jornada
( ) 30min fora do periodo de jornada
4- REALIZAGAO DAS AGOES

e A capacitacao foirealizada com equipamento da Organizagao?

() durante o periodo de jornada no equipamento de trabalho;
() disponibilizado apenas para periodo de jornada de trabalho;

( ) disponibilizado equipamento para realizar a capacitagcao fora do ambiente

do ambiente de trabalho com login de acesso;



