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Ganhar experiência em cursos por meio do EaD;

Desenvolver o aprendizado do colaborador;

Desenvolver novas habilidades;

Promover a flexibilização das práticas, regras e técnicas da organização;

Promover e aumentar a capacidade do capital humano da empresa;

Preparar a organização para as mudanças na cultura, e na identidade corpora-tiva;

Desenvolver a capacidade da corporação para alcançar seus objetivos e suas estratégias;

Manter a capacidade de incorporar novos membros e de transmitir-lhes a sua cultura.

Redzir custos com viagens, tempo de deslocamento e infra-estrutura;

Oportunizar ao aluno e a empresa uma menor duração de curso;

Treinar maior número de alunos com baixo custo 

Criar uniformidade e consistência na mensagem transmitida;

Disponibilizar informações mais completas;

Proporcionar facilidade e rapidez para atualização;

Adotar estruturas curriculares mais flexíveis;

Treinar um grande número de pessoas simultaneamente;

Aproveitar os padrões universais da Internet.
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Resumo: 

As organizações adotam estratégias complexas para desenvolver a aprendizagem dentro do contexto organizacional. O presente artigo busca Avaliar as práticas de Educação Corporativa a Distância por meio do modelo de Kirkpatrick: um estudo de caso numa empresa do ramo de energia no Estado do Paraná. Como referencial teórico abordou-se os conceitos de Educação Corporativa, de Educação à Distância, e as formas de avaliação de programas de qualificação à distância. A metodologia utilizada foi apoiada no estudo de caso e os instrumentos empregados para coletas dos dados foram a entrevistas, questionários e observação direta. Entretanto, a avaliação de um programa educacional a distância é um assunto bastante polêmico, devido à presença do subjetivismo, e do abstrato, o que gera grandes dificuldades de um método especifico de avaliação. O estudo foi efetuado tendo pôr base o modelo de análise de Kirkpatrick, que define os níveis de avaliação: reação, aprendizado, comportamento (aplicação) e resultado. Os resultados demonstraram que a atividade desenvolvida sensibilizou os colaboradores quanto a continuação da qualificação via EaD, o método de avaliação adotado mostra as impressões dos participantes. Com os resultados da avaliação torna-se possível efetuar ações corretivas nas qualificações disponibilizadas pela organização, assegurando o êxito do processo de aprendizagem.
Palavras-chave: Conhecimento, Método, Avaliação e Aprendizagem.

Evaluating the Corporate distance educational practices by using Kirkpatrick´s model: a study case in an energy company in Parana State

Abstract

Organizations adopt complex strategies to develop learning in the organizational context. The present paper evaluates the corporate distance education by Kirkpatrick´s model: a study case in an energy company in Parana State. As theoretical reference the Corporate Education was approached as well as the ways of evaluating the qualification of distance education programs. The methodology used was supported by the study case and the instruments used to collect the data were interviews, questionnaires and direct observation. However the evaluation of a distance education program is a polemic issue, due to the subjectivism, the abstract, which generate difficulties to a specific method of evaluation. The study was done based on the Kirkpatrick´s model of analyses, which defines the levels of evaluation: reaction, learning, behavior (use) and result. The results showed that the activity developed made the employees concern about the continuity of a qualification by using distance education, the evaluation method shows the impression or the participants. The results of the evaluation made possible correct the qualifications offered by the organization, assuring the success of the learning process. 
Keywords: Knowledge, Method, Evaluation and Learning. 

1. Introdução
Na atual conjunção política, social, cultural e econômica que se processa globalmente, as organizações buscam fornecer novas formas de educação para capacitar o funcionário por meio de uma aprendizagem contínua, num processo de disseminação e compartilhamento do conhecimento, configurando-se uma estratégia para conseguir vantagens competitivas no mundo dos negócios. 

O presente trabalho busca contextualizar a importância do conhecimento “aprendendo a aprender” dentro de uma organização, por meio da Educação Corporativa à Distância. A complexidade deste cenário é um conjunto de transformações na cultura organizacional, que exigem do ser humano uma busca contínua de informações para o desempenho da função. 

O desenvolvimento de competências e habilidades pessoais dos colaboradores é o foco da educação corporativa, que procura nas qualificações e projetos de desenvolvimento profissional, aumentar a capacidade competitiva da empresa, estimulando a produção de conhecimentos.

A Educação Corporativa à Distância (ECaD) é uma solução emergente nas atividades de qualificação dos colaboradores, entre outros aspectos: a redução de custos; acesso de um maior número de indivíduos; integração de diferentes recursos educativos; a possibilidade de atualização constante. Assim, o sistema de Educação à Distância (EaD) é uma atividades de treinamento que compreende a mensuração dos resultados organizacionais decorrentes da aplicação de tal metodologia, sendo necessária, portanto, a identificação de critérios e a definição de indicadores relevantes para tal processo de avaliação.

Conforme Schröeder (2004) “O que medir?”, “por que medir?” e “como medir?”, certamente, são questões bastantes presentes na realidade organizacional de empresas de todos os portes e setores. Neste contexto, tal preocupação com a avaliação de resultados não envolve meramente as metas de curto prazo, mas também as de longo prazo, que vêm a garantir a sustentabilidade da estratégia organizacional previamente traçada por determinada organização. 
Como medir adequadamente resultados de treinamento, e, em especial, do treinamento realizado a distância, desde a forma como o treinando reage ao programa de treinamento até a maneira pela qual os conhecimentos adquiridos vêm a alterar seu comportamento e seus procedimentos de trabalho, apresentando retorno financeiro como produto final do aprimoramento de processos e da potencialização do capital intelectual da empresa?

2. Educação corporativa 

A educação corporativa (EC) é um processo de acompanhamento e desenvolvimento de pessoas e talentos humanos alinhados às estratégias de negócios da organização. Isto é, aprender e continuar aprendendo.

Éboli (2004) cita que EC é um conjunto de ações integradas que possibilitam o desenvolvimento de pessoas com foco nas competências empresariais e humanas que são estratégicas para o sucesso do negócio. Percebe-se que os conceitos enfocam o desenvolvimento do ser humano, favorecendo sua inserção organizacional, vinculando-o às estratégias empresariais.

Sobre os itens acima, a EC representa uma ponte que une o desenvolvimento das pessoas às estratégias de negócio da organização. O apoio forte e visível da organização é o fator vital para o sucesso geral da EC.
O grande desafio da EC é criar um ambiente de aprendizagem organizacional, no qual todo funcionário da empresa compreenda a importância da aprendizagem contínua vinculada a metas empresariais, de acordo com os itens elecandos por Eboli (2002):

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

b) Vincular o treinamento a essas principais estratégias empresariais;

c) Assegurar projeto, desenvolvimento, apresentação e avaliação consistentes e

d) Oferecer orientação para o desenvolvimento de uma filosofia de aprendizagem.

No século XXI a educação e a qualificação da força de trabalho são essenciais para o desenvolvimento das habilidades devido às novas tecnologias e mudanças no ambiente trabalhista, as informações e treinamentos recebidos tornam-se rapidamente obsoleto. 

3. Educação a distância
A importância do ensino a distância ou educação à distância (EaD), esta cada vez mais evidente, sendo utilizado como ferramenta no ensino aprendizagem em todas as áreas da educação, onde as ações do professor e do aluno estão separados no espaço e/ou no tempo.
O ensino/aprendizagem ocorre de forma onde professores e alunos não estão juntos fisicamente, mas estão conectados, interligados por tecnologias, como a Internet. Mas também podem ser utilizados outros tipos de mídia, tais como: o correio, o rádio, a televisão, o vídeo, o CD-ROM, o telefone, o fax e tecnologias semelhantes. 

Atualmente, devido ao avanço das tecnologias de comunicação tornou-se possível fornecer cursos à distância que reflitam as necessidades de aprendizagem permanente de uma organização, contribuindo na formação dos colaboradores nas diversas áreas de atuação da empresa.

O ensino a distância é um sistema tecnológico de comunicação bidirecional que pode ser massivo e que substitui a interação pessoal, na sala de aula, de professor e aluno, como meio preferencial de ensino, pela ação sistemática e conjuntura de diversos recursos didáticos e pelo apoio de uma organização e tutoria que propiciam a aprendizagem independente e flexível de alunos. (ARETIO 1994)

Para Meister (1999) o E-learning é um modelo de treinamento inovador e altamente valioso para aprimorar os programas de educação corporativa como forma de aprimorar e promover as estratégias de aprendizagem continua para melhorar a competitividade da força de trabalho por meio da implantação das melhores práticas em programas de educação e desenvolvimento.  

A EaD caracteriza-se pela democratização da educação, com característica principal na redução da interação física espaço/tempo entre o professor e o aluno, proporciona ao treinando fazer os cursos em qualquer hora, em qualquer lugar ou ainda no ritmo que quiser. Desta forma o treinando pode gerenciar a construção do seu conhecimento, com ótimos resultados quanto aos objetivos e métodos. 

4. Método de avaliação de Kirkpatrick

Um dos objetivos específicos desta pesquisa é analise do modelo de avaliação proposto por Kirkpatrick (1998), que foi um dos pioneiros na elaboração da avaliação de treinamento e amplamente utilizado em ambientes organizacionais. 

A primeira versão foi apresentada em 1959, previa a existência de quatro níveis de avaliação. Posteriormente, ampliado por Hamblin (1978), o modelo de avaliação passou a contar com cinco diferentes níveis relacionados entre si. Sendo eles: de reações, de aprendizado, de comportamento no cargo, de organização e de valor final. 

Conforme Kirkpatrick (1998), há cinco níveis para realizar uma avaliação de um programa de ECaD. O modelo faz uma analogia entre as diversos níveis, analisando uma corrente de causa e efeito, o método torna-se mais complexo, quando passa a armazenar as informações obtidas com os treinandos.

Tannenbaum e Yulk (1992) em estudos mais recentes apresenta evidências significativas do relacionamento entre os diversos níveis. Os resultados apontados mostram que o nível de reação parece não estar diretamente relacionados aos demais níveis do método, assim o significado de aprendizagem parece ser uma condição básica, porém não suficientemente para alterar o comportamento no cargo ou função. 

No nível de comportamento a avaliação concentra-se em analisar os conhecimentos e habilidades adquiridos na qualificação, se o treinamento foi efetivamente aplicado pelo colaborador na função ou cargo exercido. 
4.1 Reação 

Neste nível avalia a reação dos participantes quanto ao programa ECaD, se esta gostando, e se pretende colocar em prática o que aprendeu. Com base nesta análise questiona-se objetivando avanço mediante alteração nos conteúdos, no material didático, na manutenção ou substituição de instrutores, na melhor distribuição dos horários, mudança do local do programa, etc. 

O autor salienta para o fato de algumas organizações analisarem apenas se o funcionário “gostou” do curso, porém não adianta “gostar” e não utilizar os conhecimentos adquiridos. 
A reação positiva ao treinamento é, todavia, muito importante, visto que o futuro do programa depende dessa reação. Reação positiva e satisfação demonstrada não necessariamente garantem a aprendizagem, mas reação negativa e insatisfação, com certeza, reduzem as possibilidades de aprendizagem (KIRKPATRICK, 1998, p. 20). 

4.2 Aprendizado

O segundo nível do modelo de Kirkpatrik analisa a aprendizagem e investiga as informações que comprovem se os participantes melhoraram ou transformaram seus conhecimentos em habilidades ou atitudes pela qualificação oferecida. 

Com base no pensamento acima enumera-se possíveis fatores que auxiliam na qualificação do participante:
a) Mudança direta na forma de perceber e analisar a realidade;

b) Ampliação significativa de conhecimento;

c) Aumento de habilidades decorrentes da qualificação.

Nesse nível faz-se necessário que a avaliação seja eficaz, com os objetivos bem traçados, “[...] a avaliação de aprendizagem empresarial deve considerar o perfil de competência profissional ou funcional definido pela organização para o participante do programa” (LIMA, 2000, p. 162). 
4.3 Comportamento

O terceiro nível tem a finalidade de investigar a extensão da alteração de comportamento e de procedimentos que acontecer logo após a participação do colaborador em um programa qualificação.

É um nível de análise mais detalhado que os anteriores, necessário, confirmar os objetivos definidos se o que foi aprendido pelo participante está sendo aplicado na realização do trabalho. Necessário uma observação direta do comportamento do participante em seu local de trabalho, buscando identificar alguma mudança que tenha sido provocada pela ECaD.

Segundo Kirkpatrick (1998), é necessário o entendimento dos níveis anteriores para se obter uma avaliação correta na mudança de comportamento do funcionário:

Importante mensurar o comportamento do colaborador, pois o objetivo principal do programa de qualificação de ECaD é proporcionar uma alteração no comportamento, e novas qualificações somente são boas se refletirem diretamente nas atitudes e habilidades do colaborador. 

Portanto, neste nível busca-se identificar as principais mudanças que ocorrerão no colaborador ao cumprir o programa de qualificação. Pois, o principal objetivo do programa no terceiro nível é determinar se há barreiras no processo de aprendizagem.

4.4 Resultados

Este nível segundo Kirkpatrick (1998) é importante para determinar o resultado final, em decorrência da participação do colaborador no programa de ECaD.  Saliente-se que muitas vezes não se sabe como mensurar os resultados, porém sabe-se apenas que há evidencias de uma melhora, mas não provas incontestes.  

Para proporcionar uma visão mais ampla e identificar o impacto do aprendizado, podem-se utilizar instrumentos para mensurar os resultados, no entanto, é necessário tomar cuidado com os instrumentos a serem utilizados e que possam expressar a satisfação dos funcionários, ganho de tempo em executar as tarefas, aumento da qualidade percebida no trabalho, redução de acidentes e redução de rotatividade de pessoal.

4.5 Retorno do Investimento na Educação Corporativa - RIEC

Neste nível avalia-se o aporte financeiro aplicado nos programas de ECaD, houve ou não o resultados financeiros (que são fruto de estratégias organizacionais de sucesso). Esses resultados abrangem o aumento de produção, redução de custo, aumento de vendas, aumento do lucro, etc. 

Verifica-se retorno foi menor, igual ou maior que o capital investido (RIEC). Enfim, considerando-se este passo um fator importante relacionados à estrutura, validação e avaliação dos programas de qualificação.

Estes aspectos abrangem as noções básicas sobre o sistema de educação a distância, tais como: características, peculiaridades, vantagens e desafios, a explicitação da metodologia de avaliação do programa de qualificação a distância, em que a análise retoma os quatro níveis de avaliação propostos por Kirkpatrick (1998). 

6. Procedimentos Metodológicos

A pesquisa se caracteriza do ponto de vista da forma de abordagem em qualitativa, quantitativa por seu objetivo exploratório, pois visa proporcionar maior familiaridade com o problema com vistas a torná-lo explícito. A metodologia utilizada foi sustentada pelo estudo de caso e os instrumentos empregados para coletas dos dados foram a entrevista e questionários (YIN, 2005).

Em virtude dos objetivos estabelecidos é que se pode classificar esta pesquisa como exploratória, junto com as observações de caso real que formam um “conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos” (GIL, 1999, p.26), para que os objetivos sejam atingidos. 

De acordo com a visão de YIN (2005), apesar de geralmente os estudos de caso apresentarem questões do tipo “como?” e “por quê?”, a presente pesquisa, ao salientar questões essencialmente exploratórias do tipo “o quê?” ou “quais?” pode ser considerada, portanto, um estudo exploratório de caso.

A pesquisa apresenta como pergunta de partida a seguinte questão: Como o Método de Kirkpatrick pode avaliar as práticas de Educação Corporativa à Distância (ECaD) na organização? YIN (2005) destaca que em questões de pesquisa do tipo “como” o pesquisador é estimulado a usar as estratégias de estudos de caso. Ainda conforme YIN (2005, p.33), o pesquisador: 

Corroborando com o pensamento, YIN (2005, p. 54) cita que os estudos de casos podem servir para desenvolver uma teoria ou testá-la. Neste estudo de caso, o objetivo é verificar e confrontar a teoria desenvolvida num caso prático.

Num segundo momento da pesquisa de dados, foram aplicados questionários aos usuários do programa de treinamento visando obter a percepção quanto às características do programa de treinamento da empresa em estudo, para estabelecer uma cadeia de evidências relativa às questões investigadas conforme o tema proposto. Pois segundo GIL (1999, p.90), “... o questionário constitui o meio mais rápido e barato de obtenção de informações, além de não exigir treinamento de pessoal e garantir o anonimato”. 

Na análise do material sem caráter científico foi seguido o caminho proposto por Gil, que aponta algumas considerações iniciais a serem verificadas na fase de análise. Ainda segundo GIL (1999), cabe ao pesquisador:

a) Estabelecer uma compreensão dos dados levantados;

b) Confirmar ou não os pressupostos da pesquisa;

c) Responder às questões formuladas e ampliar o conhecimento sobre o assunto, articulando-o ao contexto cultural do qual faz parte.

Utilizou-se o método descritivo estatístico para responder às questões quantitativas, e apresentar os resultados analisados e interpretados a partir de médias e percentuais das respostas obtidas. 
7. Analise dos Resultados

7.1 Nível de Reação

Identificar como os treinandos do programa de qualificação da organização reagem, faz-se necessário uma avaliação para mensurar a satisfação do colaborador (conteúdo, metodologia, instalações, entre outros). É de extrema importância identificar as reações dos treinandos para nortear e balizar o futuro do programa de qualificação.
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Gráfico 1 - Quanto às instalações físicas,  metodologia e conteúdo da qualificação via EaD/e-learning, tais como: texto, figuras (gráficos, desenhos), fotografia, imagens em movimento, animações, som. Como você considera este item?

Questionado o colaborador quanto as instalações físicas, metodologia e conteúdo da qualificação via EaD/E-learning, tais como: texto, figuras (gráficos, desenhos), fotografia, imagens em movimento, animações, som, 45% dos funcionários cita que esta muito bom, para 26% esta bom, sendo que 21% respondeu que esta excelente, e para 6% médio e 2% ruim.    

Com base nos resultados faz-se necessário uma melhoria de adequação quanto ao aspecto de conteúdo pedagógico como: recursos motivacionais e carga informacional. Nesse sentido é fundamental perceber que a EaD precisa ser realizada como educação para a aprendizagem e não como um simples processo de ensino. 
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Gráfico 02 - Você ficou satisfeito com a qualificação via EaD/E-learning que a organização utilizou?

Conforme gráfico acima, 75% dos colaboradores classificaram como “excelente ou muito bom” a qualificação realizada via EaD/E-learning.

Satisfação dos colaboradores quanto ao apoio tecnológico, quantidade de atendimentos pelo suporte da plataforma de EaD, número de computadores disponibilizados por colaborador em horário de expediente, definição de políticas de acesso a Internet e autenticação como usuários da plataforma de ensino. 

Qualidade e gerenciamento eficaz de acesso da qualificação pelos tutores (uma vez que a empresa caminha para a expansão do treinamento virtual). Do ponto de vista do colaborador é importante a administração do tempo destinado para que os funcionários possam se atualizar no próprio ambiente de trabalho (ou em local determinado pela empresa), por mais que haja ampla disposição de recursos. 

Segundo os gestores da empresa, os indicadores/perspectivas correlatas são importantes na análise noa níveis “pré-curso”, como etapa de planejamento, para disponibilizar os resultados financeiros pela organização, ou seja, a avaliação que a empresa necessita fazer de seus recursos para que os colaboradores possam realmente aproveitar as tecnologia, suporte e acesso corporativo satisfatoriamente.

De acordo com os gestores, o modelo de aprendizagem deve estar associado a um instrumento adequado as necessidades que corresponde a infra-estrutura tecnológica disponível para o desenvolvimento de habilidades do ser humano sendo capaz de atingir o conhecimento com amplitude diferentes, pois a aprendizagem é diferente para cada pessoa. 

7.2 Nível de aprendizado
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Neste nível pode ser definido como identificação das possíveis mudanças de aprendizado e aumento de conhecimento dos participantes. Uma ou mais mudanças devem acontecer se houver uma mudança efetiva de aprendizagem

Gráfico 3 – As qualificações via EaD/E-learning na empresa

No gráfico acima observa-se, que 44% dos colaboradores afirmam que os curso/qualificações via EaD/E-learning serve para desenvolver a habilidade e atitudes, 24% dos entrevistados afirmam que a qualificação serve para disseminar o conhecimento, e para 15% dizem que serve para desenvolver a liderança, 11% desenvolvimento pessoal e 6% os cursos/treinamentos servem para melhorar a qualidade dos serviços ao consumidor.

Neste nível os indicadores de avaliação de aprendizagem não necessitam de um enfoque quantitativo. No caso da empresa em estudo, o elemento humano é essencial no processo de avaliação (a empresa pode fazer uma análise criteriosa ou utilizar as ferramentas de análise dos comentários), a empresa em questão da ênfase no uso de ferramentas de simulação para análise da realidade do ambiente de trabalho. 

As avaliações efetuadas pela organização impactam nos indicadores do número de qualificações por aluno, o número de processos pelo qual o colaborador passa a ter maior autonomia. 

Segundo os gestores, a organização tem uma atenção especial com relação aos objetivos de manter a cultura organizacional, e a principal busca da organização é elevar o nível de conhecimento/aprendizagem dos clientes internos/externos, reter o conhecimento, e desenvolver os colaboradores como profissionais. 

O indicador “são dados comparativos para análise de aprendizagem virtual”, um exemplo é comparação entre a qualidade/quantidade de participações dos funcionários dos setor em qualificações disponibilizadas pela organização tanto no âmbito interno ou externo. Este é um indicador que pode ser levado em consideração, e que serve para identificar alguns “gargalos” nos processos organizacionais.

7.3 Nível de comportamento

Pode ser definido como a extensão da mudança no comportamento devido à participação nos programas de qualificação.
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Gráfico 4 - Motivo que levou a organização a promover cursos de Educação a Distância
No questionamento de múltipla resposta, porque a empresa esta implantando treinamento via EaD/E-learning, os itens mais citados pelos colaboradores são:

Em primeiro lugar responderam que a empresa treina um grande número de funcionários ao mesmo tempo, em segundo lugar desenvolve o aprendizado dos colaboradores, no terceiro lugar aparecerem empatados os itens desenvolverem novas habilidades e aproveitar os padrões universais da internet.

Para os gestores, é um recurso de comunicação entre duas ou mais pessoas, como forma de despertar e prender a atenção do colaborador (aluno) no tema a ser debatido, provocando desta forma o seu interesse e o desejo de aprender e aplicar os conhecimentos obtidos. 

Os canais que a organização utilizou como recurso de aprendizagem, baseou-se em conceitos pedagógicos voltadas ao aprendizado, buscando uma melhora na capacitação do indivíduo, para tornar-se um aprendizado contínuo (life long learning) dentro das diferentes categorias profissionais.

Os gestores apontam que a participação ativa do educando é de vital importância no processo ensino/aprendizagem, e não ser apenas um mero espectador diante das informações que esta sendo repassadas, assim faz-se necessário determinarem o método de ensino para atender às diferenças individuais e às necessidades reais de cada educando.

O processo total de aprendizagem implica na aceitação pelos colaboradores (alunos) dos métodos pedagógicos que foram implantados e repassados, e como o educando trabalha as informações obtidas nas etapas do processo contínuo de aprendizagem.

Observou que o relacionamento entre colegas, quantidade/qualidade de interações aluno – professores durante e após o treinamento, uso de ferramentas de comunicação para integrar as equipes e facilitar a execução de tarefas, e as intervenções no fórum de cada curso.

Faz-se necessário uma análise das ferramentas de interação (chats, fóruns e outros) como auxilio, e entrosamento da equipe, facilitando a troca de informações para a execução das tarefas da organização.
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Gráfico 5 – As qualificações via EaD/E-learning promovidos da organização normalmente utilizam?

No gráfico acima são mostrados os resultados referentes à utilização de aplicativos multimídia, programas e ferramentas de comunicação on-line disponibilizada aos treinandos. Com relação à utilização de ferramentas de comunicação, os treinandos responderam que utilizam e-mail (sendo que 28% destes declararam que acessam a caixa postal pelo menos uma vez por dia); 38% já participaram de fóruns ou listas de discussão; 19%, de chats e 15% de vídeo-conferências.

Os gestores apontam uma redução de custos com as qualificações disponibilizadas pela organização via ECaD, entre outros benefícios, uma atenção especial para evitar o excesso de impessoalidade nas relações profissionais. 

As qualificações disponibilizadas pela organização visa desenvolver as competências necessárias para o cargo do colaborador, ainda com base no planejamento das qualificações destacam-se as competências “agilidade” e “autonomia”. Otimizar o tempo médio de adaptação para novos funcionários, e o tempo médio de empresa dos funcionários promovidos. Nesta etapa os objetivos seriam a elevação do nível de conhecimento das pessoas na organização, a promoção do desenvolvimento pessoal e profissional.

7.4 Nível de resultados

Podem ser definidos como os resultados finais ocorridos devido à participação no programa. Os resultados finais podem incluir incremento na produção, aumento de qualidade, diminuição de custos, redução do turnover, redução de acidentes e aumento de salário. O questionário aplicado após a conclusão do Programa de Qualificação restringiu-se apenas à avaliação do aumento da produção e da qualidade.
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Gráfico 6 - O treinamento/curso via EaD/E-learning no qual você participou possui ligação direta com suas atividades na empresa?

O gráfico aponta o quesito ligação com as atividades desenvolvidas pelos empregados da organização com a qualificação efetuada via EaD/E-learning, 81% dos entrevistados afirmaram que o conteúdo do curso esta diretamente ligado às atividades que desenvolvem na organização, e para 19% o curso não tem ligação com a atividade que desenvolve na empresa. 

A organização da ênfase ao programa de aprendizagem contínua como alternativa de crescimento, e desenvolvimento de um perfil profissional coerente com os requisitos do mercado de trabalho.

7.5 Retorno do Investimento em Educação Corporativa – (RIEC)

Neste nível avalia se a empresa teve retorno financeiro com os investimentos em qualificação. Verifica-se o retorno foi menor, igual ou maior que o capital investido (RIEC). Considera-se importante os fatores relacionados à estrutura, validação e avaliação de programas de qualificação dos colaboradores.

Na entrevista com gestores, “salientaram que seis meses após a qualificação disponibilizada pela organização, percebem-se os resultados no aumento de produção, redução de custo, aumento do lucro, etc”.

Todos os programas de qualificação profissional podem ser avaliados financeiramente. Pois, os mesmos costumam reduzir o turnover, os custos com saúde, o absenteísmo e os acidentes. Isso se converte facilmente em indicadores (cifras). A chave é se certificar de que o programa está conectado a um ou mais desses indicadores no início e no decorrer do tempo para rastrear os resultados.

8. Conclusão

No atual cenário, muitas empresas estão investindo na capacitação de seus colaboradores e implantando programas estruturados de ECaD,  com objetivo de dinamizar o processo de aprendizagem organizacional em harmonia com os negócios estratégicos da organização.

No que tange ao aspecto avaliação, observou-se que a empresa não possui um sistema de avaliação devidamente implantado, e atualmente aplica-se um único instrumento de avaliação ao término de cada programa de qualificação. 

Os resultados esperados deste estudo é uma análise direta do método de avaliação de Kirkpatrick, pois pretende ser uma contribuição para organização em debate. As organizações poderão ser beneficiadas na medida em que identificar o método de análise dos resultados do EaD/E-learning. As empresas poderão adotar o sistema de avaliação a ser proposto ou adaptá-lo de acordo com a sua realidade.

Recomenda-se que a emprese elabore um sistema de avaliação com objetivo de estabelecer medidas fidedignas e sistematizadas dos programas de educação corporativa utilizando-se de indicadores que traduzem os rumos dos programas de aprendizagem contínua.

Tem-se consciência que a pesquisa proposta neste estudo pode estar limitada a alguns fatores. O primeiro é a possível dificuldade de acesso às informações da organização. Outra limitação é a constante evolução do EaD/E-learning, ou seja, não se trata de um assunto estático. 

Conclui-se que a grande dificuldade das organizações é ter um método para criar um indicador confiável para avaliar a aprendizagem, principalmente, nas qualificações a distância que as empresa disponibilizam. 
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