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RESUMO

A capacitacdo a distdncia enquadra-se como um novo espago
para a qualificacdo de trabalhadores em diversos setores da economia,
impulsionada, sobretudo pela evolugdo das Tecnologias da Informagédo e
Comunicagdo. Nesta tese, procura-se verificar se a implantagdo de um
modelo de capacitagdo por competéncia, a partir do desenvolvimento de
um design instrucional para o funciondrio responsavel por montar o
sistema solar fotovoltaico, em busca de um método de capacitacdo mais
eficiente que os programas tradicionais de capacitacdo. Para tal, sdo
definidos quais sfo os conhecimentos, habilidades e atitudes
(Competéncias) necessdrias para a capacitacdo deste profissional,
utilizando a revisdo tedrica e metodologia Delphi. Com as competéncias
definidas, foram projetados e aplicados os dois modelos de capacitagdo,
a primeira na forma tradicional e a segunda a partir da constru¢do de um
design instrucional. A validacdo dos modelos deu-se a partir da
avaliagdo destes por meio de capacitacio e da verificacdo da
transferéncia de conhecimento da capacitagdo para o canteiro de obra.
Como resultado um modelo de capacitag@o profissional foi criado. Ele é
baseado no design instrucional, e desenvolvido a partir da defini¢do das
competéncias (conhecimentos, habilidade e atitudes), para a formagao
de um montador de sistema solar fotovoltaico. Com essa capacitacdo o
montador podera produzir com mais qualidade e produtividade, além de
minimizar os riscos de acidente de trabalho e se tornar mais autonomo e
seguro ao realizar o seu oficio.

Palavras-chave: Capacitagdo. Fotovoltaica. Constru¢ao civil. Design
instrucional. Competéncias.






ABSTRACT

The distance training corresponds to a new notion to workers
qualification in various sectors of the economy, mainly driven by
developments in Information and Communication Technologies. The
aim of this dissertation is to verify the implantation of a competency-
based training model from the development of an instructional design
for the employee responsible for assembling the photovoltaic solar
system seeking a more efficient training method than traditional
programs training. For such, the knowledge, skills and attitudes
(competencies) required for the training of this professional are defined
using the theoretical review and Delphi methodology. With the
competencies defined, two training models were designed and applied;
the first in the traditional way and the second from the construction of
an instructional design. The validation of the models occurred from the
evaluation of these through training and monitoring of training
knowledge transfer to the construction site. As a result a professional
training model was created. It is based on instructional design and
developed from the definition of the competencies (knowledge, skills
and attitudes) for the formation of a photovoltaic solar system
assembler. With this training the assembler can produce more quality
and productivity while minimizing the risks of accidents at work and
becoming more autonomous and safe to carry out their trade.

Keywords: Training. photovoltaic. construction. instructional design.
Skills.
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1 INTRODUCAO

A cadeia produtiva € o resultado da divisdo e especializagdo do
trabalho, gerando a articulagdo das operagdes e a interdependéncia entre
os agentes econdmicos envolvidos no segmento analisado (MORVAN,
1991). No setor da construgdo civil, essa divisdo ¢ composta pela
industria da construgdo, a industria de transformacao ligada a este setor,
o comércio atacadista e varejista e atividades de prestagdo de servigos
(Figura 1).

Figura 1 - A cadeia produtiva da construgéo civil

e N
Comeércio e Autoconstrugdo
servigos
Autogestdo
1
e N
Extragdo Industria de materiais e Construtoras e
equipamentos incorporadoras
- J
)
Materiais e
Pl equipamentos
——

Fonte: Adaptado de Abramat / FGV

A industria da construgdo civil vista sobre o enfoque do
Construbusiness'-¢ um setor de grande importancia na formacdo do
produto interno bruto (PIB) do Brasil e na geracdo de empregos. Basta
observar a contribuicdo deste setor para o PIB, que corresponde a 6,4%
do total, em 2015 (IBGE/Pnad, 2016). Além disso, ¢ interessante
ressaltar que boa parte dos produtos dessa industria sdo bens duraveis.

Por esta participacdo, a indastria da construcdo civil ¢ o elo
central que demanda uma parcela significativa de atividades para os
demais elos que compdem esta cadeia setorial, tdo importante para o
desenvolvimento economico do pais.

Além disso, mudangas importantes aconteceram na economia
brasileira no passar das ultimas décadas, com reflexos sobre as

1 . 1 . . ~ .

Tipologia para analise da cadeia produtiva do setor da construgéo, englobando cinco setores:
Material de construgdo; comércio de materiais; maquina e equipamentos; constru¢do
(edificagdes, construgdo pesada) e servigos.
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necessidades do trabalho. Isso gerou uma maior demanda por
produtos/servicos a serem entregues com agilidade e qualidade.

Tendo em vista também a fragmentacdo da cadeia produtiva e a
quantidade de vagas emergentes nas industrias, houve a necessidade de
qualificagdo e especializacdo em varios segmentos do setor produtivo.

Apesar da importancia que esta industria tem para o pais, neste
setor, uma grande parcela de seus trabalhadores tem pouca formacgao
escolar quando comparada com outros setores industriais. Ademais, a
indistria da constru¢do civil tem como cultura desenvolver o
aprendizado de seus trabalhadores apenas com a pratica do seu oficio.

Isto tem levado o operdrio a executar seu servico mais
lentamente, com mais desperdicios e o tornando mais vulneravel a
acidentes de trabalho (SEBRAE/RS, 1994; FURTADO e¢ FRANCO,
2008).

E no contexto explicitado acima que esta tese tem seu campo de
aprofundamento, nela é desenvolvido um modelo de capacitagdo
profissional para a constru¢do civil utilizando o design instrucional
(termo conceituado no item 4.6 do capitulo quatro).

1.1 Importancia da Pesquisa

O setor da construgdo civil no Brasil, na Unido Européia e nos
Estados Unidos apresentam algumas caracteristicas semelhantes que,
segundo Mello e Amorin (2009), pode-se destacar:

- O setor € constituido por pequenas ¢ médias empresas;

-Todas as empresas apresentam problemas em relagdo a
qualificag@o dos recursos humano;

- Apresntam problemas em relagdo a seguranca do trabalho;

- S30 as maiores empregadoras em suas economias;

Cabe destacar, a partir da analise do trabalho acima que, o
problema da qualificagdo do recurso humano é um problema mundial e,
¢ significativa a participacdo do recurso humano deste setor para a
economia dos paises citados. Muito deste recurso humano que chega aos
canteiros de obra ndo estdo preparados de maneira adequada a exercer o
seu oficio (OLIVEIRA, 2010).

Um dos motivos para o acesso do trabalhador sem a devida
qualificagdo para o exercicio do oficio parte, sobretudo, do fato da
construgdo civil possuir um processo produtivo de carater descontinuo,
em que cada produto ¢ exclusivo, faltando & simultaneidade das
atividades (CARDOSO, 2007, MARTINEZ, 2012; LANBARDIN,
2015). Assim, a necessidade de profissionais por prazos determinados
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leva a uma cultura de pouca aplicagdo de recursos financeiros, tempo e
gestdo para programas de capacitagdo e desenvolvimento na
qualificagdo deste trabalhador.

Esses fatos levam a uma realidade de formagdo do operario
diferente, de maneira particular a praticada em outros setores industriais,
ndo resultando em profissionais que supram as necessidades do
mercado.

Além disto, como afirma Girdo (2001),

embora exista, desde a década de 1940, um
modelo de formagao técnico-profissional no pais e
programas de qualificagdo institucional com
recurso do Fundo de Amparo ao Trabalhador,
esses sistemas ndo atendem as novas exigéncias
da produgdo, nem dido a formagdo necessaria ao
trabalhador.

E observado em todo o mundo que a habilidade necessaria para
o recurso humano da construgdo civil esta em constante mutagdo. Isso
ocorre, principalmente, devido a introdugdo, em um periodo recente, de
novos processos de trabalho, das formas de organizagcdo da producdo e
introducdo de inovagdes tecnologicas (GANN e SENKER, 1998).

Além disso, observa-se que a realiza¢do da formago do oficio
na industria da construgdo civil, quase sempre ocorre dentro do canteiro
de obra, com a constru¢do desta capacitacdo vinda da apropria¢do do
conhecimento das organiza¢des produtivas com vasta experiéncia em
treinamento, desenvolvimento e educacdo pessoal (TD&E).

Vargas e Abbad (2006) segmentam de forma ilustrativa a
relacdo entre os conceitos e agdes educacionais, associadas na figura 2, e
que estes conceitos servem de base a capacitagdo do recurso humano
que chega aos canteiros de obra.

Nesta relagdo, a informacdo esta associada a agoes educacionais
de curta duragdo (aulas, manuais, roteiros, dentre outros); a instrucao
sdo orientacdes baseadas em objetivos instrucionais; o treinamento sao
agOes de curtas e médias durag¢des (cursos, oficinas, dentre outros); o
desenvolvimento € a promog¢do do crescimento pessoal do individuo
(oficinas, cursos, palestras, dentre outros) e a educagdo, de uma forma
mais ampla, para promover a aprendizagem em busca da preparagdo do
individuo para o trabalho (cursos técnicos, cursos profissionalizantes,
graduacgao, dentre outros) (VARGAS ¢ ABBAD, 20006).
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Figura 2 - Relag@o entre os conceitos e agdes educacionais associadas
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Desenvolvimento
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Informagao

Fonte: Adaptado de Vargas e Abbad (2006).

Para Tanure e Ghoshal (2006), as organizacdes estdo em
constante mudanca, motivadas pela busca de elevagdo da produtividade
e melhoria do desempenho. Para isso, ¢ necessario que estes fatores
conduzam a uma posi¢do de competitividade no mercado em que atuem.

Em complementagdo a essa ideia, Agapiou (1998), Glover et al.
(1999) e Alwi (2004) relatam que a formacdo do recurso humano, a
partir da segmentagdo apresentada, leva a uma expectativa que os
investimentos feitos tragam melhorias no desempenho e maiores
condi¢des para competir em um mercado cada vez mais exigente.

Para a formagdo deste recurso humano, pesquisas realizadas
mostram que a identificacdo das necessidades de capacitacdo e a sua
realizagdo tém sido feitas de modo pouco sistematica (TAYLOR,
O’DRICOLL e BINNING, 1998; AGUST e GRAU, 2002; CLARKE,
2003; PALONIEMI, 2006; FERREIRA ¢ ABBAD, 2013). Deste modo,
ndo apresentando um modelo que, testado e validado, leve a um
aumento da eficiéncia dos programas “tradicionais” de capacitagdo,
sobretudo aqueles realizados nos modelos propostos pelo sistema S
(Servico Nacional de Aprendizagem Industrial — SENAI, Servigo Social
do Comércio — SESC, Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial —
SENAC, Servigo Social da Industria — SESI, Servico Brasileiro de
Apoio as Micro e Pequenas Empresas — SEBRAE, Servigco de
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Aprendizagem Rural — SENAR, Servigo Social do Transporte — SEST,
Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte — SENAT, Servigo
Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo — SESCOOP).

Analisando o modelo por competéncias, praticado por
organizacdes de capacitacdo profissional, estas as definiram a partir do
“predominio de praticas ad hoc, pouco focadas em prospectar as
necessidades dos trabalhadores e da organizacdo” (FERREIRA e
ABBAD, 2013, p.1).

Vista neste enfoque, a competéncia ¢ entendida como uma
caracteristica subjacente de uma pessoa, lhe permitindo um desempenho
superior em uma dada tarefa, papel ou situacdo (WEI e YANG, 2010).

Este entendimento difere desta tese, que ver a competéncia
como a combina¢do de conhecimento, habilidade e atitude, com ganhos
econdmicos para a empresa € social para o individuo (FLEURY e
FLEURY, 2001).

Verifica-se que a capacitagdo profissional, a partir do conceito
de competéncia, ja esta “consolidada” no Brasil e preconizada em
algumas normas, como visto no quadro 1.

Apesar disso, ainda existe a necessidade de trabalhos que
referenciem a construgdo destas competéncias, como elas devem ser
incorporadas na capacitacdo do oficio profissional e também como deve
acontecer o processo de avaliacdo destas capacitagdes.

Quadro 1 - Perfil profissional constantes na ABNT

Norma da Associacio Brasileira de Normas Técnicas — ABNT

ABNT NBR 16366:2015
Qualificagdo de pessoas para a construcio civil - Perfil profissional do telhadista.

ABNT NBR 16302:2014
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificagdes — Perfil profissional do
soldador e mantenedor de tubos e conexdes de polietileno.

ABNT NBR 16215:2013
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificagdes — Perfil profissional do
eletricista instalador de baixa tensio

ABNT NBR 16216:2013
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificagdes — Perfil profissional do
inspetor de rede de distribui¢do interna e de aparelhos a gas

ABNT NBR 15903:2013
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificagdes — Perfil profissional do
instalador predial e de manutengdo de tubulacdes de gas

ABNT NBR 16217:2013
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificagdes — Perfil profissional do
desenhista de cadastro de rede

(continua)
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Quadro 1 - Perfil profissional constantes na ABNT (continuagio)

Norma da Associagiio Brasileira de Normas Técnicas — ABNT

ABNT NBR 15968:2011
Qualificag@o de pessoas no processo construtivo para edificagdes — Perfil profissional do
pedreiro de obras

ABNT NBR 15932:2011
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificagdes — Perfil profissional do
instalador hidraulico predial

ABNT NBR 15927:2011
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificagdes — Perfil profissional do pintor
de obras imobiliarias

ABNT NBR 15902:2010
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificagdes — Perfil profissional do
instalador convertedor e mantenedor de aparelhos a gés

ABNT NBR 15904:2010
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificagdes — Perfil profissional do
operador de medidores de gas

ABNT NBR 15896:2010
Qualificagdo de pessoas no processo construtivo para edificagdes — Perfil profissional do
impermeabilizador

ABNT NBR 15843:2010
Qualificagdo de pessoas para a construcdo civil — Perfil profissional do instalador de pisos
laminados melaminicos de alta resisténcia

ABNT NBR 15825:2010
Qualificagdo de pessoas para a construcdo civil — Perfil profissional do assentador e do
rejuntador de placas ceramicas e porcelanato para revestimentos

Fonte: abntcatalogo.com.br (acesso: 02/10/2015).

Para atividade ligada a montagem de sistemas solares
fotovoltaicos, quando verificado o catalogo da Associagdo Brasileira de
Normas Técnicas (ABNT), constata-se que ndo ha a defini¢do do perfil
profissional para esta profissdo enfocando as competéncias para sua
qualificagdo (Quadro 1).

A necessidade ascendente de pessoal capacitado para montagem
de sistemas solares fotovoltaicos pode ser constatado a partir da
publicacdo da resolugdo normativa n® 482 da ANEEL, de 17 de abril de
2012, que estabelece e regulamenta as condigdes para acesso e
compensacdo de microgeracdo e minigeracdo distribuida ao sistema de
energia elétrica.

Essa resolugdo regulamenta a implantagdo de fontes alternativas
de geracdo de energia vidvel em todas as regides do pais, o que ird
requerer pessoal capacitado para montagem destes sistemas.

Dentre estas fontes alternativas, ira destacar-se a solar
fotovoltaica, pois como pode ser visto na figura 3 e segundo Riither e
Salamoni (2011, p. 86),
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a geracdo distribuida a partir de sistemas solares
fotovoltaicos, dispostos em pequenas usinas
integradas as edificagdes urbanas e conectadas ao
sistema de distribui¢do, ¢ uma aplicacdo crescente
da tecnologia solar em todo o mundo.

Figura 3 - Geragdo de energia solar fotovoltaica no mundo
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Fonte: IHS. Graph: PSE AG 2015.

Este crescimento constatado entre 2008 e 2014 pode ser ainda
mais acentuado quando se verifica que um dos objetivos para a geragdo
de energia elétrica na Unido Européia ¢ produzir 20% de sua energia a
partir de fontes renovaveis até o ano de 2020, e tambem que a energia
fotovoltaica pode representar aproximadamente 12% da energia elétrica
nesta regido (EPIA, 2011; HARGREAVES, 2010).

No Brasil, a predominancia da geracdo de energia elétrica ¢
renovavel, tendo a geragdo hidrdulica como destaque, com
aproximadamente 70,6% da geracgdo brasileira (BEN, 2016), conforme a
figura 4.
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Figura 4 - Matriz energética brasileira.
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Fonte: BEN, 2016

Dentro desta matriz energética brasileira, a geracdo de energia
com fontes solares ainda é pouco significativa, apesar de ser perceptivel
o grande potencial que ha nesta fonte de gera¢do de energia em nosso
pais. Este potencial pode ser observado pela elevada incidéncia de sol na
maioria das regides do pais, sendo superior a 5 KWh/m®, como ilustrado
no mapa de irradiagdo solar no Brasil (Figura 5).

Outra vantagem da utilizagdo de fontes renovaveis solares é que
a maior parte do territorio brasileiro estd localizada relativamente muito
proxima da linha do Equador, ndo havendo varia¢des significativas na
duracdo do periodo de sol no decorrer do dia.

A possibilidade de aproveitamento de fontes renovaveis solares
pode ser vista, ainda, no estudo denominado Energy Outlook 2015,
realizado pela Bloomberg New Energy Finance, que relata a projecao de
300 bilhdes de dolares em investimentos no Brasil para aumentar a
produgdo de energia até 2040. Deste total aproximadamente 120 bilhdes
seriam destinados para projetos solares.

Outro fato relevante ¢ que o pais possui 90% das reservas
mundiais economicamente aproveitdveis de silicios, material base
utilizado nos sistemas fotovoltaicos (CGEE, 2010).
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Figura 5 - Mapa de irradiag@o solar no Brasil.
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Fonte: Atlas brasileiro de energia solar.

Além disto, os preceitos da Agenda 21 for Sustainable
Construction in Developing Countries (INTERNATIONAL..., 2002),
apontam que as metas para o desempenho ambiental das edificagdes
valorizem os recursos naturais, a reciclagem e o reuso dos materiais de
construgdo.

A procura por pratica de gestdo de projeto e construgdo em
edificios sustentaveis, e consequentemente a formagao de pessoal para
este novo cendrio, trard esse enfoque apresentado acima para a inddstria
da construg@o civil.

E a formagdo denominada de “emprego verde”, que segundo o
Programa das Nagdes Unidas para o meio ambiente (PNUMA), inclui
energias renovaveis, eficiéncia energética e atividades de baixa emissao
de gases de efeito estufa. Neste contexto, “a capacitagdo dos
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trabalhadores ¢ um ponto-chave para o desenvolvimento das energias
renovaveis” (MOCELIN, 2014, pag. 193).

Esta busca por melhorias no processo produtivo, em
consonancia com as necessidades do mercado, traz a necessidade de
aliar teoria e pratica para gerar resultados de melhor produtividade e
qualidade dentro dos canteiros de obra. Nesse sentido, esta proposta de
tese busca identificar as competéncias necessarias para os profissionais
de sistemas solares fotovoltaicos, para atuarem neste seguimento da
construgdo civil.

Além disso, é necessario apresentar um modelo para esta
formagdo profissional, que testado e validado possa ser inserido de
maneira produtiva no cendrio de edificios sustentaveis e da construcdo
civil.

Logo, a relevancia deste tema pode ser constatada a partir dos
argumentos expostos neste item, além da capacitagdo de pessoal ser
tratada em diversos trabalhos, incluidos na revisdo da literatura exposta
nos itens 4.2 ¢ 4.3 do capitulo quatro.

Ao tratar da avaliagdo de programas de capacitacdo, sua
relevancia pode ser constatada pela quantidade de trabalhos recentes
envolvendo o tema, descrito no item 4.5 do capitulo quatro.

Quanto ao ineditismo, os sistemas de capacita¢do tendem a se
basear na teoria de aprendizagem comportamental (BEDNAR et. al.
1992), enquanto que esta tese se baseia na teoria construtivista, por
trazer relagdes significativas entre a teoria de capacitagdo e a pratica
profissional.

Além disto, a revisdo sistémica da literatura realizada no item
4.3 do capitulo quatro reforga o ineditismo ao mostrar uma lacuna
quando se associa o0s temas competéncia, capacitagdo e sistema
fotovoltaico.

No ponto originalidade, o autor procurou, além da verificagdo
na extensa revisdo tedrica realizada, participar de eventos nacionais e
internacionais sobre temas afins e correlatos ao deste trabalho de tese.

O contexto atual é de competitividade entre as empresas, com a
cobrancga cada vez maior sobre as instituicdes promotoras de capacitacdo
por profissionais aliados com a realidade do mercado. Tendo isso em
vista, dispor de uma metodologia para a capacitacdo de recurso humano,
testados e aprovados cientificamente, ¢ essencial para as mudancas
necessarias para melhorar a produtividade.
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1.2 Problema de pesquisa

A partir dos fatos constatados no item anterior, foi possivel
perceber a importancia e relevancia da realizacdo de capacitacdo na
industria da constru¢do civil, a necessidade de definicdo de
competéncias para o perfil profissional do montador de sistema solar
fotovoltaico, e a necessidade de verificacdo da eficiéncia dos modelos
de capacitagdo. Neste sentido, o problema de pesquisa que norteia a
realizagdo deste trabalho €:

Como elaborar uma proposta de modelo de formagdo para oferecer
um programa de capacitagdo profissional a partir da defini¢do de
competéncias, necessario ao oficio de montador de sistema solar
fotovoltaico?

1.3 Objetivo geral e especifico

A seguir sdo apresentados os objetivos gerais e especificos que
norteiam esta pesquisa.

1.3.1 Objetivo geral

Desenvolver uma proposta de modelo de capacitagdo
profissional para a formagdo do montador de sistema solar fotovoltaico
a partir da defini¢do de competéncias.

1.3.1 Objetivos especificos:

- Identificar lacunas nos modelos ofertados para a capacitagdo
profissional baseados em conhecimentos, habilidades e atitudes
(Competéncias).

- Adaptar um modelo de capacitacdo a partir do levantamento e
analise dos programas "tradicionais" de capacitacao.

- Desenvolver uma proposta de design instrucional que servira para
capacitar recurso humano da construgdo civil a executar a funcdo de
montador de sistema solar fotovoltaico.

- Construir e validar os instrumentos de avaliagdo das capacitagdes
ofertadas.

- Avaliar e validar o modelo de design instrucional proposto quanto a
eficiéncia em relacdo a programas “tradicionais” de capacitagao.
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1.4 Hipéteses

A partir do problema apresentado, no decorrer desta tese as
hipoteses serdo verificadas se sdo ou nao verdadeiras. Para a hipotese ser
considerada verdadeira as diferencas devem ser estatisticamente
significantes (p<0,05). Essas hipodteses sdo:

Hipétese 1: A capacitacdo de pessoal realizada a partir da
concepgdo tradicional, sem as definicdes de competéncias, com o
contetido organizado a partir dos objetivos instrucionais tendem a
apresentar-se de maneira mais favoravel a capacitacdo.

Hipétese 2: A capacitagdo de pessoal realizada no modelo
proposto, a partir do design instrucional, com os conteidos organizados
a partir das competéncias levantadas apresenta-se mais favoravel a
realizagdo da capacitagdo.

1.5 Estrutura do trabalho

Esta tese estd estruturada em sete capitulos, como apresentada
na figura 6.

No capitulo inicial ¢ apresenta a introdugdo, a partir dos
subitens de importancia da pesquisa; definicdo do problema de pesquisa,
0s objetivos gerais e os especificos e as hipoteses.

No capitulo 2, sdo apresentados os conceitos que servem como
base para a compreensdo do tema escolhido, destacando os conceitos de
capacitacdo, treinamento, qualificacdo, competéncia e montador de
sistema solar fotovoltaico.

O perfil do operario do setor de construcdo civil presente nos
canteiros de obra do Brasil ¢ avaliado no capitulo 3, a partir de uma
visdo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) e da
Relagdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS). Em um topico
sequencial ¢ colocado os dados demograficos dos participantes da
capacitacao realizada nesta tese.

No capitulo 4, ¢ feita uma explanag@o da capacita¢do do recurso
humano no setor produtivo e na construg¢do civil. Na continuac¢do do
capitulo, o objetivo € a constru¢do de uma revisdo tedrica acerca do
tema capacitagdo do recurso humano, partindo do método denominado
ProKnow-C (Knowledge Development Process — Constructivist),
desenvolvido pelo laboratério de Metodologias Multicritério em Apoio
a Decisdo (LabMCDA) da Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC).
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Nesse capitulo também & mostrado o estado da arte sobre o
desenvolvimento de competéncias e avaliacdo da capacitagdo nos mais
diversos setores produtivos.

Figura 6 - Estrutura da tese
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No capitulo 5 é apresentado o desenvolvimento metodologico
da tese, partindo do levantamento das competéncias pelo método
Delphi, passando pela construcdo e implantagdo dos modelos de
capacitacdo tradicional e do design instrucional, até chegar ao
levantamento de dados para a etapa posterior de avaliacdo da
capacitacao.

A avaliago da capacitagdo a partir de um tratamento estatistico
dos dados ¢ a primeira parte do capitulo 6. Este trata dos resultados do
trabalho desta tese e termina com a validacdo e apresentacdo do modelo,
que nada mais ¢ do que a formatacdo do processo desenvolvido desde o
inicio do capitulo 5.

Para finalizar, no capitulo 7, sdo expostas as consideracdes
finais e sugestdes para trabalhos futuros, identificadas com o
desenvolvimento deste trabalho de pesquisa.

No final do trabalho, sdo exibidas as referéncias que foram
utilizadas na elaboracdo desta tese, os apéndices com as
correspondéncias utilizadas neste trabalho e com os instrumentos
construidos para as avaliacdes realizadas.
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2 CONCEITOS ADOTADOS NO MODELO PROPOSTO

A partir das mudangas organizacionais do trabalho e a evolugdo
tecnologica, a partir do final da década de 1970 e inicio de 1980, o
mundo tem passado por mudangas. Dentre essas mudancgas, temos: a
flexibilizagdo da producgdo e reestruturacdo das ocupagoes, integracdo de
setores da producdo, multifuncionalidade e polivaléncia dos
trabalhadores, trazendo a necessidade de constante qualificagéo
profissional dos oficios ligados a qualquer ramo do setor produtivo.

Para Schwartz (1995), esta qualificacdo profissional expande-se
por trés dimensdes:

(1) a conceitual, que ¢ fungdo do registro de conceitos tedricos e
formalizados a partir de titulos e diplomas;

(2) a social, onde coloca a qualificagdo no espago das relacdes
sociais que se estabelecem entre contelidos das atividades e
classificacdes hierarquicas, e entre o conjunto de regras e direitos
relativos ao exercicio profissional construido de maneira coletiva;

(3) a experimental, relacionada ao conteudo real do trabalho,
em que além dos conceitos, ha conjunto de saberes postos a prova
quanto a realizagdo do trabalho.

E na perspectiva desta terceira dimensdo, que as competéncias
profissionais surgem como elementos que ddo suporte a construgdo do
modelo de capacitacdo, a partir dos fundamentos do design instrucional,
para a formac¢ao do montador de sistema solar fotovoltaico.

Mas ha diferenga entre capacitacdo, qualificagdo e treinamento?
E o que é competéncia na formagdo do trabalhador? O que ¢ este perfil
profissional, montador de sistema solar fotovoltaico?

Para tentar responder a estas questdes, serd feito no decorrer dos
proximos trés subitens um apanhado conceitual e um posicionamento
dos conceitos utilizaveis nesta tese.

2.1 Capacitacio, treinamento e qualificacido

Na literatura, ¢ comum que se encontre nas referéncias sobre a
capacitagdo, o treinamento e a qualificagdo profissional como sendo
sin6nimos.

Para realizagdo da capacitacdo, a Lei n° 11.741 (BRASIL,
2008), de julho de 2008, que estabelece as diretrizes e bases da educagao
nacional, em seu artigo 39, no paragrafo 2° diz que a educagdo
profissional e tecnologica abrangera os seguintes cursos:
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- de formacdo inicial e continuada ou qualificagdo profissional —
Nivel basico;

- de educagdo profissional técnica de nivel médio — Nivel técnico;

- de educacao profissional tecnologica de graduacao e pos-graduagio
— Nivel tecnoldgico.

Essa lei estabelece que o nivel basico seja “destinado a
qualificagdo e requalificacdo de trabalhadores, independente de
escolaridade prévia”. Nela ¢ feita uma men¢do ao termo qualificacdo
como sendo a formacdo inicial de jovens e adultos, e a formacdo
continuada para profissionais que desempenham sua oficio no mercado
de trabalho (BRASIL, 2008).

A oferta de cursos de qualificag@o profissional pode se dar em
instituigdes de educacdo formal, como em uma escola, ou em
instituigdes como igrejas, sindicatos, associacdes profissionais e
organizacdes ndo governamentais — ONG’s.

De encontro a compreensao sugerida na lei n® 11.741 (BRASIL,
2008) foi criado o conceito do SENAI sobre qualificagdo profissional.
Nele utiliza-se a capacitagdo como a “representa¢do educacional de
categoria profissional, resultante de um processo de capacitagdo para o
exercicio de uma profissdo como trabalhador qualificado”. Desta forma,
pode-se observar uma semelhanca entre o termo qualificacdo e
capacitacao.

A NBR ISO/IEC 17024 (ABNT, 2004), define qualificagdo
como sendo a “demonstracdo de atributos pessoais, educagdo,
treinamento e/ou experiéncia de trabalho”, mostrando uma relagdo entre
qualificagdo e treinamento.

Para Chiavenato (2008), treinamento ¢ “educagdo de curto
prazo, que utiliza procedimento sistemético organizado pelo qual o
homem aprende habilidades técnicas para sua rapida adaptagdo ao
trabalho.” Segundo Boog (2004), treinar ¢ proporcionar capacitagdo e
conhecimento para o futuro imediato. Além disso, o treinamento
melhora o sistema, reduz os custos e incrementa os resultados
financeiros da empresa. Desta forma, entende-se que para Chiavenato
(2008) e Boog (1994), o treinamento € o elemento que tornard o
operario capaz de executar seu oficio em um futuro préximo.

Para Vargas e Abbad (2006), o treinamento € uma situagdo
educacional de curta e média duracdo, que a partir da criagdo de
situagdes facilitam a aquisicdo, a retencdo e a transferéncia de
conhecimento para o trabalho, visando a melhoria do desempenho
funcional.
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Para Manfredi (1998), os termos qualificacdo e formagdo sdo
entendidos como sindnimos e representam a preparacdo dos
trabalhadores para desempenhar uma determinada ocupagdo
profissional, demandada pelo mercado de trabalho.

Para Cardoso (2007), a capacita¢do profissional ¢ um processo
permanente de desenvolvimento de competéncias para ocupagdo
profissional ou para convivio social, podendo ocorrer nos niveis da:

- educagdo formal ou regular;

- educacdo para a cidadania;

- formag@o geral para o trabalho;
- formacdo profissional.

Dalmau (2003), em sua tese de doutorado, considera as palavras
capacitagdo, aperfeicoamento e treinamento equivalentes, apesar de
fazer uma ressalva quanto o uso da palavra treinamento. Isso ocorre pois
o autor considera que “a mesma pode ser interpretada como
adestramento, condicionamento, atividade essa que ndo resulta no
propésito desejado pelas organizacdes que ¢ a da geragdo de
conhecimento” (DALMAU, 2003, p. 19).

Assim, € visto que ha um consenso de que os termos
capacitagdo, treinamento e qualificagdo apresentam um mesmo
entendimento. Logo, na proposta de modelo desensevolvido nesta tese,
sera usado o termo capacitacdo como o instrumento para construcdo de
conhecimento, adquisicdo de habilidades especificas e atitudes
adequadas, associadas & capacidade de tomada decisdo e de se assumir
responsabilidades.

2.2 Competéncia na formacao do trabalhador
O conceito de competéncia ¢ um termo h4d muito tempo
utilizado no meio produtivo e educacional, podendo ser definido como:

processos de reestruturagdo produtiva em
curso, a intensifica¢do das descontinuidades e
imprevisibilidades das situagdes economicas,
organizacionais ¢ de mercado e as sensiveis
mudancas nas caracteristicas do mercado de
trabalho, resultante em especial, dos
processos de globalizagdo (KILIMNIK e
SANT’ANA, 2006).

Este termo ¢ mais abrangente no latim antigo, onde a palavra
competir vem de com + petere, significando buscar junto com. Com a
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evolugdo do latim, o conceito que passou a prevalecer ¢ a idéia de
competéncia como a de disputar junto com (PERRENOUD, 2002).

Esse significado causou um desconforto nos educadores quando
introduzido na literatura educacional profissional, em meados dos anos
80. Isto ocorreu por passar a idéia de competi¢do entre os profissionais
em um tempo de crise ¢ uma necessidade de manter-se no mercado cada
dia mais exigente e com pouco lugar para todos.

Em um levantamento feito por Hoffman (1999) sobre os
conceitos adotados para o termo competéncia, observou que nao ha uma
definicdo amplamente aceita. O autor percebeu que o0s conceitos
convergiam para trés significados distintos: o desempenho observavel;
um padrdo de qualidade de desempenho de pessoas; e os atributos
subjacentes de uma pessoa.

Visualizando esta falta de unanimidade no conceito do termo
competéncia, Barato (1998), indica a prevaléncia de duas correntes: a
inglesa, em que trata a competéncia com o referencial no mercado de
trabalho e a francesa, que relaciona o trabalho com a educagdo,
considerando que a competéncia ¢ resultado do processo de
aprendizagem.

O conceito de competéncia, relacionado ao trabalho e educagio,
foi introduzido, na Franca pelo ministério da educacdo, na formacdo
profissional e no ensino tecnologico, generalizando-se principalmente a
partir dos anos de 1980 (STROOBANTS, 1998). A partir deste
momento a importancia dos saberes e da capacidade dos profissionais
comecou a ser salientado em detrimentos da andlise das tarefas e dos
postos de trabalho.

Desta maneira, a palavra competéncia surgiu para a educagdo
profissional, a partir da necessidade do setor produtivo, decorrente das
mudangas no mundo do trabalho, exigindo um novo perfil profissional
do trabalhador. Assim, tinha como objetivo aproximar o ensino da real
necessidade da empresa (PERRENOUD, 2002).

Na lingua portuguesa, a palavra competéncia ¢ definida como
“qualidade de quem é capaz de apreciar e resolver certo assunto, fazer
determinada coisa; capacidade, habilidade, aptidao” (FERREIRA, 2004,
p. 213). E a reflexdo do entender popular em que competéncia é a
capacidade de se fazer algo de maneira bem feita. Nesta compreensao,
competéncia ¢ definida como uma caracteristica intrinseca de uma
pessoa, que lhe proporciona um desempenho superior em tarefa, papel
ou situagdo (WEI e YANG, 2010).

Para a Organizacdo Internacional do Trabalho — OIT, o termo
competéncia “abrange os conhecimentos, as aptiddes profissionais e o
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saber fazer adquiridos e aplicados num contexto especifico” (OIT, 2005,
p. 33).

A NBR ISO/IEC 17024 (ABNT, 2004, p. 6), refere-se a
competéncia como “a capacidade demonstrada de aplicar conhecimentos
e ou habilidades e, onde pertinente, atributos pessoais demonstrados
conforme estabelecido no esquema de certificacdo”. A norma relaciona
competéncia a certificagdo ao referir-se a capacidade demonstrada de
aplicar o conhecimento.

Na Europa, a competéncia ¢ entendida como a capacidade do
individuo de realizar uma tarefa ou um papel especifico, esperando deste
um determinado padrdo de desempenho em um determinado contexto ou
profissao (BIEMANS et al., 2004; MULDER, WEIGEL ¢ COLLINS,
2006).

Nos Estados Unidos, a competéncia ¢ definida em termos das
caracteristicas subjacentes do individuo, que o permite alcancar um
desempenho excelente (McGUIRE e GARAVAN, 2001; DUBOIS e
ROTHWELL, 2004), o foco deste conceito ¢ a perspectiva do potencial
cognitivo e a aprendizagem.

Para a Cardoso (2007), competéncia (profissional) ¢ entendida
como o desenvolvimento € mobilizagdo de conhecimentos, habilidades,
atitudes nas dimensdes: educacional, técnica, econdmica, social,
politica, ética, cultural e ambiental, levando em consideragdo as relagdes
pessoais e interpessoais vividas pelo individuo.

Entendimento semelhante ¢ verificado em Boog (1999, p. 31),
onde afirma que a competéncia deve ser entendida como:

o conjunto de trés tipos de qualificacdo:
conhecimentos — as coisas que as pessoas
precisam saber —, habilidades — as coisas que
as pessoas precisam saber fazer —, e
comportamentos — que sdo as maneiras de
portar das pessoas. (BOOG, 1999, p. 31)

Para Le Boterf (1995), a competéncia adquirida pela pessoa ¢ o
resultado do encontro de trés eixos: sua bibliografia e socializagdo, sua
formacao educacional e sua experiéncia profissional.

Estes entendimentos, relatados nos paragrafos anteriores, vao ao
encontro do conceito de competéncias, a partir da combinagdo de
conhecimento, habilidade e atitude, expressa a partir do desempenho do
oficio, dentro de um contexto organizacional (DURAND, 2000;
NISEMBAUM, 2000; FREITAS e BRANDAO, 2006), apresentado na
figura 7.
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Figura 7 - Tripé formador da competéncia

Conhecimento

Habilidade | <{— >

Fonte: Adaptado de Freitas e Brandao (2006)

Cabe ressaltar a dificuldade, em termos praticos, de separar
competéncia em conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA), como
comprovada por Brandao (1999) e Prata (2004).

Neste trabalho, sera adotado o conceito de competéncia a partir
do entendido por Fleury e Fleury (2001, p. 188) que é “um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos ¢ habilidades, que agreguem valor econémico &
organizacdo e valor social ao individuo”. Assim, a competéncia ¢
associada a verbos que indicam ag¢@o tais como: saber agir, aprender e
engajar-se, como ilustrado na figura 8.

Figura 8 - Competéncia como fonte de valor

Saber agir
Individuo Saber mobilizar
Qo +: fars
Saber-transferir
Saber aprender Organizagao
Conhecimentos ;
Habilidades Ter visdo estratégica

Atitudes Assumir responsabilidades /

econdmico

/

social

™~

Agregar Valor

Fonte: Fleury e Fleury (2001).

Para chegar a este conceito, ¢ necessario integrar saberes
multiplos e complexos, para mobilizar recursos e colocar em pratica
estes verbos. Logo, a competéncia ndo tem existéncia material, depende
da pessoa a coloque em agao (LE BOTEREF, 2002).
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2.3 Montador de sistema solar fotovoltaico

A energia solar pode ser aproveitada de diversas maneiras,
sendo a térmica e a fotovoltaica as duas aplicagdes mais utilizadas, logo:
“A energia solar fotovoltaica é a energia
obtida através da conversdo direta da luz em
eletricidade (Efeito Fotovoltaico), sendo a
célula fotovoltaica, um dispositivo fabricado
com material semicondutor, a unidade
fundamental desse processo de conversdo”
(PINHO e GALDINO, 2014. pag. 50).

Para Riither e Santos (2011, p. 1), o efeito fotovoltaico consiste
na “conversdo direta da luz do sol em energia elétrica através de
dispositivos chamados de células fotovoltaicas”. O conjunto destas
células fotovoltaicas resulta no modulo fotovoltaico que, com um
conjunto de outros modulos forma o sistema fotovoltaico.

Logo, o sistema fotovoltaico é um conjunto integrado de
moédulos fotovoltaicos e outros componentes, projetados para converter
a energia solar em eletricidade (MAYCOCK, 1981; TREBLE, 1991).

Estes sistemas apresentam duas configura¢des principais, oS
isolados ou auténomos (Off — Grid) e os de geracdo distribuida,
conectados a rede elétrica (On — Grid).

O sistema isolado ou autdénomo ¢ tradicionalmente composto,
por: um gerador fotovoltaico; controlador de carga e inversor c.c./c.a.
(corrente continua/corrente alternada), dentro de um quadro elétrico;
baterias; e o equipamento de uso final (MOCELIN, 2014)

O sistema solar fotovoltaico integrado a edificagdo faz a
geracdo de eletricidade a partir deste sistema fotovoltaico na cobertura
ou no envoltério da edificacio (RUTHER, 2004), e este sistema pode
esté interligado a rede publica.

Nesta configuracdo, integrado a rede publica e interligado a
edificacdo, “¢ um exemplo de fonte geradora de energia ideal para
aplicagdo em areas urbanas, principalmente em areas insolaradas como o
Brasil (RUTHER e SALAMONI, 2011. pag. 86).

Este sistema solar fotovoltaico integrado a edific¢do ¢ ilustrado
na figura 9.



50

Figura 9 - Diagrama esquematico de um sistema solar fotovoltaico integrado a
edificacdo e interligado a rede elétrica

Ll

Fonte: RUTHER, 2004.

Para que se possa montar o sistema solar fotovoltaico ¢
necessario de um funcionario, o montador de sistema solar fotovoltaico.
Nesta tese ele ¢ definido como o profissional que monta instalagdes de
sistemas solares fotovoltaicos, em edificios ou outros locais, guiando-se
por esquemas e outras especificagdes, utilizando ferramentas manuais
comuns e especiais, aparelhos de medi¢des elétrica e eletronica, material
isolante e equipamentos de soldar, para possibilitar o seu
funcionamento. Eles devem assegurar a qualidade dos produtos e
servigos, aplicando normas e procedimentos de seguranga no trabalho.
Além da instalacdo dos sistemas eles também devem ser capazes de
fazer manutengdes corretivas, preventivas e preditivas.
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3 O PERFIL DO RECURSO HUMANO

Para alcangar o resultado proposto por esta tese, que ¢
desenvolver uma proposta de modelo, a partir de um design instrucional,
para a formagdo do montador de sistema solar fotovoltaico, alguns itens
sdo essenciais e devem ser conhecidos, dentre eles temos: o perfil do
recurso humano e os dados demograficos dos participantes da
capacitacao.

3.1 O perfil do recurso humano na construcéo civil

Para conhecer o perfil deste recurso humano, foram utilizados
os dados contidos em trabalhos do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) e da Relagdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS) e
trabalhos realizados pela academia em algumas regides do Brasil.

A partir de dados oficiais do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica - IBGE e da Relagdo Anual de Informagdes Sociais - RAIS, a
construgdo civil brasileira, no ano de 2015, era composta por 7.346.568
trabalhadores. Destes, apenas 2.933.640 trabalhadores tém emprego
formal na construgao civil, o que representava um pouco mais de 39,9%,
enquanto que os trabalhadores sem carteira de trabalho, trabalhadores
por conta propria, empregadores e trabalhadores nido remunerados
representava 60,1 % do total.

Na ultima década, € notavel que houvesse um acréscimo deste
recurso humano empregada na constru¢do civil, tanto do total de
trabalhadores como, mais expressivamente, no nimero de trabalhadoras,
como mostra a tabela 1 (RAIS e IBGE).

Tabela 1- Numero de empregados formais na construgao civil x setor produtivo

Construgiio civil Setor produtivo
Ano Mulheres Homens
Total % Total % Total

2006 108.229 7,52 1.330.484 92,48 35.155.249
2007 119.538 7,14 1.554.945 92,86 37.607.430
2008 150.381 7,57 1.836.750 92,43 39.441.566
2009 172.734 7,78 2.048.520 92,22 41.207.546
2010 207.824 7,88 2.428.850 92,12 44.068.355
2011 240.905 8,28 2.668.226 91,72 46.310.631
2012 267.288 8,86 2.748.085 91,14 47.458.712
2013 276.588 8,94 2.817.565 91,06 48.948.433
2014 286.317 9,48 2.733.110 90,52 49.571.260
2015 279.512 9,53 2.654.128 90,47 47.652.145

Fonte: Adaptado da RAIS e IBGE.



52

Apesar de, em 2014, ter acontecido uma reduc¢do no numero de
trabalhadores presentes nos canteiros de obra, estes niumeros ainda sdo
relevantes quando comparados a outros setores produtivos da economia
nacional.

Os dados oficiais extraidos da RAIS e IBGE, representados
nesta tabela, mostra um crescimento na mdo de obra feminina na
construgdo civil, entre o ano de 2006 e o ano de 2015, “este resultado
deu continuidade a trajetoria de elevacao da participagdo da mulher no
total de empregos formais nos ultimos anos, de 41,5% em 2010, para
41,9% em 2011~ (RAIS, 2011).

Em 2015, 16.847.056 mulheres possuiam emprego formal no
Brasil, e na construgdo civil elas representavam, aproximadamente,
1,65% deste total (RAIS, 2015).

A partir da tabela acima ¢é possivel verificar que entre 2011 e
2012, houve uma desaceleragio no numero de contratacdo de
trabalhadores no setor produtivo e na construc¢do civil, isto se deve a
uma baixa no nivel de atividades domésticas decorrente da crise
financeira mundial e da redugd@o de investimentos na economia, voltando
a crescer nos anos 2013 e 2014.

No final de 2014, inicia-se uma queda no numero de
contratagdes ¢ aumenta o numero de demissoes, levando a uma redugdo
no numero de trabalhadores atuando nos setor de construcdo civil no
Brasil.

Com relacdo a faixa etdria do operdrio da construgdo civil,
ilustrada na tabela 2, a grande maioria estava concentrada no intervalo
de 25 a 39 anos, que corresponde a um total de 51,78% do ntimero total
de operarios, representando pouco mais da metade destes trabalhadores
(RAIS/TEM, 2014).

Tabela 2 - Faixa etaria na construgdo civil e no setor produtivo

Construgio civil Setor produtivo

Faixa etaria Trabalhadores %o Trabalhadores %

De 16 a 17 anos 2.909 0,10 533.916 1,08
De 18 a 24 anos 448.006 14,84 7.715.114 15,56
De 25 a 29 anos 668.849 22,15 7.710.854 15,56
De 30 a 39 anos 894.558 29,63 14.904.533 30,07
De 40 a 49 anos 621.972 20,60 10.626.634 21,44
De 50 a 64 anos 366.260 12,13 7.551.692 15,23
65 anos ou mais 16.873 0,56 528.517 1,07
Total 3.019.427 100 49.571.260 100

Fonte: RAIS / MTE (2014)
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A média de trabalhadores no setor produtivo, da faixa
correspondente a aproximadamente 50% do total destes, encontrava-se
entre 30 e 49 anos.

Esse fato, extraido da tabela acima, mostrava que a metade dos
trabalhadores da construgdo civil ¢ em média 10 anos mais novos que o
dos outros setores produtivos. Isso faz com que o trabalhador da
construgdo civil possua um maior tempo produtivo, o que ressalta ainda
mais a importdncia de capacitagdo para melhoria continua da
produtividade.

O grau de instrugdo na construcdo civil tem melhorado no
passar dos ultimos 10 anos, com a realizacdo de capacitagdes que
agregam formacdo profissional e recuperacdo da escolaridade.
Programas feitos pelo poder publico, como o ProJovem, Certific, e
também pela iniciativa privada, como “Alfabetizar ¢ construir” e
“Trabalhar e Aprender — Qualificagdo para a Cidadania” vém
colaborando para esta elevacdo do grau de instrugdo do trabalhador da
construgdo civil.

Mesmo com todas as tentativas para a melhoria da escolaridade
neste setor, quando comparado com outros setores produtivos, ainda sdo
baixos o grau de instrugdo na construgdo civil (tabela 3), cerca de
15,62% dos trabalhadores tinham até 5 anos de escolaridade. Neri
(2011) coloca que a média da escolaridade dos trabalhadores da
construgdo civil € de 6,3 anos contra os 8,4 anos da média nacional.

Tabela 3 - Grau de instru¢do na construcdo civil e no setor produtivo.

Construcio civil Setor produtivo

Grau de instruciio Trabalhadores % Trabalhadores %

Analfabeto 23.599 0,78 156.579 0,32
Até 0 5° Ano incompleto 254.283 8,42 1.445.544 2,92
5° Ano completo 193.804 6,42 1.537.913 3,10
6° a0 9° incompleto 393.530 13,03 3.021.756 6,10
Fundamental completo 528.503 17,50 5.359.976 10,81
Ensino médio incompleto 266.804 8,84 3.653.295 7,37
Ensino médio completo 1.138.852 37,72 22.851.703 46,10
Superior incompleto 58.360 1,93 1.869.099 3,77
Superior completo 159.105 5,27 9.675.645 19,52
Total 3.019.427 100 49.571.510 100

Fonte: RAIS / MTE (2014)

Mas, hé de se notar, em uma verificagdo rapida nos canteiros de
obra, uma quantidade percentual significativa de trabalhadores com
ensino médio completo, isto se deve principalmente a uma chegada
maior, ao mercado trabalho, de trabalhadores de cargos técnicos
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(edificagdes, seguranga no trabalho, contabilidade, administracdo), para
compor o quadro de trabalhadores dentro das obras.

As observagdes levantadas neste trabalho sdo confirmadas nos
numeros do ministério do trabalho, que afirma uma queda de 19,46% no
nimero de analfabetos entre os anos de 2010 e 2014 e um aumento de
8,54% para os trabalhadores do ensino médio no mesmo periodo.

A remuneragdo média na construcdo civil teve uma evolucdo
superior & média nacional a partir do final de 2009 e inicio de 2010,
como consta no grafico 2, mesmo assim ainda ¢ 14,7% inferior & média
salarial nacional (FGV, 2011) e 12,3% em 2015 (RAIS/TEM, 2015).

Grafico 1 - Evolugdo da média salarial (R$): construgéo civil x Brasil.
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Fonte: adaptado RAIS / MTE e FGV.

Relacionando as informacdes apresentadas com a tabela 4,
verifica-se que aproximadamente 74,8% dos trabalhadores tem um
rendimento bruto mensal de até dois salarios minimos, isto representa
que, de cada quatro trabalhadores, trés ganham até dois salarios
minimos.

Tabela 4 - Rendimento bruto mensal na construgéo civil

Rendimento bruto mensal Trabalhadores da construcio civil
Até 1 salario minimo 17,2 %
De 1 a 2 salarios minimos 57,6 %
De 2 a 5 salarios minimos 19,7 %
De 5 a 10 salarios minimos 3,1 %
Mais de 10 salarios minimos 1,5 %
Sem declarag¢do ou rendimento 0,8 %

Fonte: Censo — IBGE/2014
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Segundo o IBGE, em 2014, os brasileiros com 12 anos ou mais
de estudo ganhavam, em média, R$ 27,50 por hora, enquanto que os que
tinham até quatro anos de estudo ganhavam, em média, R$ 7,25 por
hora trabalhada (IBGE, 2014).

Desta forma, fornecer capacitacdo, e, sobretudo elevar o
numero de anos de estudo, pode levar a um incremento consideravel no
rendimento financeiro do recurso humano que trabalha nos canteiros de
obra.

Ao analisar o tempo de trabalho em uma mesma empresa no
ano de 2015, em média, apresentado na tabela 5, € constatado um fato ja
recorrente na literatura, a grande rotatividade do trabalhador entre as
empresas de construgdo civil. Observa-se que 53,7% permanecem até 2
anos em uma mesma empresa.

Tabela 5 - Tempo de trabalho na mesma empresa: construcao civil.

Tempo de trabalho Trabalhadores (%)
Até 6 meses 12,2
De 6 meses — 2 anos 41,5
De 2 anos — 5 anos 31,6
De 5 anos — 10 anos 7,2
De 10 anos — 15 anos 4,7
Acima de 15 anos 2,8

Fonte: adaptado RAIS / MTE e FGV.

Este fato pode ser observado em OIT (2005), que afirmava que
56,5% dos ocupados na construgdo civil tém menos de um ano de
trabalho em uma mesma empresa e 47% estdo no setor ha menos de
cinco anos. O universo de trabalhadores da Construgdo Civil que passam
de 5 anos de trabalho em uma mesma empresa ndo ultrapassa os 14,7%
do total de empregados no ano de analise dos dados da tabela 5.

O mesmo ¢ constatado em Fugimoto (2005) em um
levantamento feito em varios canteiros de obra na regido de Campinas,
como mostra o grafico 2.

Apesar do percentual de 19% sem resposta no trabalho de
Fugimoto (2005), com referéncia a permanéncia do trabalhador na
mesma empresa, ¢ notavel o nimero de trabalhadores com até dois anos
em uma mesma empresa, que chega a 58%.
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Grafico 2 - Permanéncia do trabalhador na empresa
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Fonte: Adaptado de Fugimoto, 2005.

Os dados do Ministério do trabalho para o ano de 2009 seguem
no mesmo sentido da referéncia anterior, ao constatar que:

- o recurso humano com contrato formal e permanéncia na mesma
empresa por pelo menos 2 anos, representa 50%;

- 0 recurso humano com contrato formal e permanéncia na mesma
empresa entre 2 anos € 5 anos, representa 21%;

- o recurso humano com contrato formal e permanéncia na mesma
empresa superior a 5 anos, representa 29%.

Os dados apresentados pelo DIEESE (2014), em um trabalho
intitulado de Rotatividade e politicas publicas para o mercado de
trabalho, mostram que a rotatividade na construgao civil é de 87,4%.

E verificada uma recorréncia do percentual elevado da
rotatividade do recurso humano no setor de construgdo civil com o
passar dos anos (FUGIMOTO, 2005; OIT, 2005; MINISTERIO DO
TRABALHO, 2009; DIEESE, 2014) e constatado na revisdo
bibliografica realizada para este trabalho. Esses dados analisados
apontam que a capacitacdo do recurso humano da construgao civil pode
contribuir para a modificagdo deste cenario.

Com os dados apresentados, € possivel afirmar que o recurso
humano da construgdo civil, no Brasil, ¢ predominantemente masculino
(92,32%), tem rendimentos mensais na faixa de até dois salarios
minimos (74,8%), apresentam alta a taxa de rotatividade e,
aproximadamente, 50% permanecem por até dois anos em uma mesma
empresa.

A faixa etéria concentra-se entre os 25 e 39 anos (51,78%) com
uma escolaridade média de 6,3 anos (NERIL 2011), sendo que uma
parcela significativa deste recurso humano tem até 5 anos de
escolaridade (15,62%), como constatado nas analises acima.
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3.2 Dados demograficos dos participantes da capacitacio

A capacitagdo ofertada no modelo tradicional e no modelo
instrucional proposto ocorreu no periodo de 14 de setembro de 2015 a
23 de Janeiro de 2016, no laboratorio de eletrotécnica, no laboratério de
construgdo civil do Instituto Federal do Piaui e no Centro de pesquisa e
capacitacdo em energia solar da Universidade Federal de Santa Catarina.

O componente caracteristico € composto pelos dados
demograficos dos participantes da capacitagdo, como: nome completo,
sexo, enderego para correspondéncia, endereco de e-mail, idade e nivel
de escolaridade, levantados a partir do formulario eletrénico criado com
uma ferramenta do Google Docs, que foi preenchido no momento da
inscrigdo, representado no apéndice 01.

Os participantes da capacitagdo eram predominantemente
homens, representando aproximadamente 96,53% da amostra, de 231
participantes. Dentre esses participantes 114 foram capacitados no
modelo “tradicional” e 117 no modelo proposto. As duas amostras era
compostas por particitpantes distintos, um mesmo participante nao
realizava as duas capacitagoes.

Com relagdo a faixa etaria dos participantes destas capacitacdes,
exibida na tabela 6, a grande maioria esta concentrada no intervalo de 18
a 29 anos, que corresponde a um total de 67,10% do numero de pessoas
que concluiu a capacitagao.

Tabela 6 - Faixa etaria da amostra pesquisada

Faixa etaria Trabalhador %

De 16 a 17 anos 4 1,73
De 18 a 24 anos 82 35,50
De 24 a 29 anos 73 31,60
De 30 a 39 anos 28 12,12
De 40 a 49 anos 26 11,26
De 50 a 64 anos 18 7,79
65 anos ou mais 0 0,00
Total 231 100

Com relagdo ao grau de instrugdo da parcela da amostra que
concluiu a capacitacdo, 68,83% tinham entre 5 e 9 anos de instrucdo
formal, como apresentada na tabela 7.

Os dados demograficos dos participantes da capacitacdo ndo
interferem significativamente na transferéncia da capacitagdo para o
local de trabalho (ABBAD, 1999; COLQUITT, Le PINE e NOE, 2000;
VELADA et. al, 2007; OLIVEIRA, 2010), logo, estes dados
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demograficos foram usado, nesta tese, para controle estatistico e ajuste
do modelo.

Tabela 7 - Grau de instrug@o da amostra pesquisada

Grau de instrucio Trabalhadores %
Analfabeto 0 0
Até 0 5° Ano incompleto 0 0
5° Ano completo 26 11,26
6° a0 9° ano incompleto 52 22,51
Fundamental completo 81 35,06
Ensino médio incompleto 32 16,45
Ensino médio completo 26 11,26
Superior incompleto 8 3,46
Superior completo 0 0
Total 231 100

A quantidade minima de cinco anos de estudo era
necessaria para a perfeita aplicagdo do modelo proposto a partir do
design instrucional, visto que o capacitando desempenhara parte de sua
instrugdo sem o auxilio direto do instrutor, por meio de um ambiente
virtual de aprendizagem.

Procura-se, na comparagdo entre os itens 3.1 e 3.2, definir o
perfil do candidato a capacitagdo, bem como garantir que a amostra que
participara da capacitacdo tenha caracteristicas semelhantes a populagéo
de recurso humano na construgdo civil, que sdo passiveis de aplicacdo
do modelo proposto no capitulo cinco.
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4 A CAPACITACAO DO RECURSO HUMANO

Em uma pesquisa intitulada “O retrato do treinamento no Brasil
em 2013” realizada pela empresa MOT (Treinamento e
Desenvolvimento Gerencial), mostra-se, dentre outros resultados, que as
empresas pretendem investir 14,3% a mais em capacitacdo que no ano
anterior. A pesquisa também mostrou que ha uma tendéncia de
diminuigdo das capacitagdes formais devido a um aumento nos recursos
tecnologicos para suportar outros tipos de capacitacdo. Além disso, o
estudo revela que a relacdo entre investimento em capacitacdo e
desenvolvimento e o faturamento das organiza¢des pesquisadas mostra
um indice médio de 0,8%, o que representa mais gasto em investimento
para capacitagdo do que beneficios com resultados. O percentual
aceitavel deveria ser entre 1% e 1,5%, para ser vantajoso.

E possivel visualizar, neste contexto, um longo caminho a ser
trilhado pelo ciclo de levantamento de necessidade de capacitacdo, de
capacitagdo e avalia¢do da capacitagao.

A figura 10 apresenta a seqiiéncia em que foi construido este
capitulo, mostrando a intersec¢do entre os temas e os topicos principais
extraidos desta revisdo da literatura e que deu suporte a este trabalho de
tese.

Figura 10 - Desenvolvimento do capitulo

Selegdo do Portfélio Avaliagao da capacitagdo

4 \ 4 \ 4
COMPETENCIA | | CAPACITACAO AVALIACAO
7 ry
Capacitagdo do operario Desenvolvimento de
Setor produtivo competéncias Transferéncia de
e Estado da arte capacitacdo
Construcao civil

O investimento em capacitacdo ¢ essencial para atrair e reter
profissionais qualificados (GIANGRECO et. al., 2010; GROSSMAN e
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SALAS, 2011) e fundamental para o sucesso da organizacdao
(DALMAU, 2003; UBEDA-GARCIA et. al., 2013; KENNEDY, 2014),
e, para o capacitando, aumenta chance de crescimento profissional, pois
desenvolve competéncias essenciais para sua colocagdo no mercado e
colabora com a inovacdo dos processos e métodos de trabalho
(AGUINIS e KRAIGER, 2009; COMBS et. al., 2006).

Logo, na primeira parte deste capitulo, traz-se um apanhado
histérico da capacitagdo do recurso humano no setor produtivo,
localizando no Brasil a evolugdo deste tema.

Na parte seguinte, o foco é a capacitacdo na construgdo civil,
partindo de estudos de nivel mundial sobre o tema -capacitagdo,
passando pelo Brasil e culminando com um apanhado do que tem sido
realizado no meio académico nacional sobre este tema.

Dando continuidade a este capitulo, na sele¢do do portflio
bibliografico, ha a identificacdo da lacuna existente na interseccdo dos
temas fotovoltaica, competéncias e capacitagao.

O item 4.4 traz o estado da arte sobre o desenvolvimento de
competéncias para a formagao profissional. Este levantamento fornece a
base para a defini¢do das competéncias para a construgdo e aplicagéo
dos modelos de capacitacao.

Na segunda parte deste item 4.4 ¢ apresentado o método Delphi,
explanando sua origem e a formatagdo deste método.

A partir desta contextualizagdo para a formagdo das
competéncias e para a realizacdo da capacita¢do, chega-se a0 momento
da avaliacdo; neste item, faz-se um apanhado da revisdo bibliografica
atual sobre avaliagdo de capacitagdo, construindo a base para a proposta
de avaliagdo deste trabalho.

Para haver uma organizacdo didatica da revisdo bibliografica
sobre avalicdo da capacitacdo, esta foi dividida em: avaliagdo da
realizagdo da capacitagdo e avaliagdo posterior a capacitagao,
denominada nesta tese de transferéncia de capacitacao.

No item 4.6 faz-se um apanhado breve sobre a capacitagdo a
distancia, destacando topicos como: novas tecnologias da informagao,
plataforma de aprendizagem moodle, design instrucional e fechando
com estilos de aprendizagem para esse tipo de capacitacao.

4.1 A capacitacio do recurso humano no setor produtivo

No modelo de produgdo Taylorismo / Fordismo, que teve inicio
em 1913 e atingiu seu auge entre 1945 ¢ 1970, o modelo de gestdo do



61

recurso humano era baseado na divisdo do trabalho e na fragmentagéo
do saber, a partir do parcelamento das tarefas do chao de fabrica e da
separacdo entre concepgdo e execugdo do projeto.

Segundo Cunha (2005), o aprendiz era preparado por um
profissional mais velho e experiente, em que “compreender os
movimentos € passos necessarios a cada operagdo, memoriza-los e
repeti-los em uma determinada sequéncia” era parte integrante deste
preparo.

Durante o periodo da 1* Guerra mundial (1914 — 1918), Charles
Allen desenvolveu e aplicou um programa de capacita¢do para qualificar
o recurso humano para trabalhar nos estaleiros americanos, carentes de
profissional qualificado, atuando diretamente na construgdo,
manutengao e reparos de embarcagdes.

No inicio de 1940, baseado no modelo proposto por Charles
Allen, foi criado nos EUA o método Training Within Industry Service
(TWI), para capacitacdo rapida de recurso humano para a indlstria
bélica. Este modelo de capacitagdo visava somente o aumento da
producao fabril, resultante da grande procura por produtos necessarios a
conquista em campos de batalha durante o periodo das duas grandes
guerras mundiais. O método TWI consistia em aprender fazendo.

A metodologia Kaizen, que tem por objetivo o melhoramento
continuo, ¢ um descendente direto dos Métodos de Trabalho do Training
Within Industry Service (TWI).

Neste mesmo periodo, a partir das pesquisas desenvolvidas por
Burrhus Frederic Skinner, psicdlogo, nascido nos Estados Unidos em
1904, surgiram as aplicagdes educacionais denominadas de
aprendizagem programada e “maquinas de ensinar”, com forte atuagdo
nas décadas de 1950 e 1960.

No Brasil, at¢é meados do século XX, a economia era
basicamente agricola, e, com a crise econdmica mundial de 1929, ficou
evidente a necessidade da diversificacdo da produ¢do nacional.

Com a chegada de Getulio Vargas a presidéncia em 1930, o
processo de industrializagdo tornou-se norteador do projeto politico para
diversificar a economia brasileira. E deste periodo a criagdo da indéstria
de base e de energia, que originou diversas companhias e institui¢des,
que foram decisivas para a industrializagdo, dentre estas, podemos citar
a Companhia Sidertrgica Nacional (CSN) e a Petrobras.

Durante o denominado estado novo (1937 — 1945), no governo
de Getulio Vargas, foi criado, pelo decreto-lei 4.048 em 22 de janeiro de
1942, o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI), uma
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institui¢do privada de interesse publico, sem fins lucrativos, com o
objetivo de ensinar ao trabalhador um oficio.

Com o governo de Dutra (1946 — 1951) foi criado em 10 de
janeiro de 1946, pelo decreto-lei 8.621, o Servigo Nacional de
Aprendizagem Comercial (SENAC).

Estes dois centros de formacdo, aliadas as escolas técnicas
profissionalizantes, foi responsavel por uma parte significativa da
qualificag@o do recurso humano para o setor produtivo no Brasil.

Na sequéncia do governo de Vargas, o governo de Juscelino
Kubistchek (1956-1961), com a criagdo de medidas alfandegarias, levou
a um grande crescimento da industrializa¢@o ao atrair grandes empresas
multinacionais para o Brasil.

Apbs este periodo, para suprir a demanda por recurso humano
qualificado para esta indistria de bens duraveis que se implantava no
Brasil, ¢ criado o Programa Intensivo de Preparacdo de Mao de Obra
Industrial — PIPMO, baseado no TWI americano, previsto para
funcionar por um periodo de 20 meses e que teve uma duracio
aproximada de 19 anos (BARRADAS, 1986). Este programa tinha como
objetivo preparar trabalhadores para se tornarem candidatos para
trabalhar nesta industria nascente. Concluirdo os cursos do PIPMO mais
de 2,6 milhdes de trabalhadores.

Em 1988, com a promulga¢do da nova constitui¢do brasileira,
foi lancada a Lei de Diretrizes ¢ Bases da Educagdo Nacional (LDB),
que, dentre os itens tratados, estd a reforma do ensino técnico que
instituia e oficializava os programas de formacao profissional.

Esta formagdo profissional ¢ desenvolvida no Brasil por
instituigdes de direito publico tais como: Os institutos federal de
educacdo, os colégios agricolas, os centros de formacdes tecnologicas, o
sistema “S” (SENAIL SESC, SENAC, SESI, SEBRAI, SENAR, SEST,
SENAT, SESCOOP). Além destas, as instituigoes de direto privado, tais
como institutos, fundagdes, organizacdes ndo governamentais e
empresas privadas fornecedoras de insumos, que qualificam o recurso
humano ligado a seu produto.

No ano de 1995, o Plano Nacional de Formagao Profissional do
Trabalho (Planfor) foi criado, a partir das recomendacdes da Lei de
diretrizes e base (LDB), para ofertar educacdo profissional capaz de
qualificar e capacitar 20% dos trabalhadores que fazem parte da
Populacdo Economica Ativa (PEA).

Entre os anos de 1997 e 2002, foi realizado o projeto “Avango
conceitual e metodoldgico da formagdo profissional no campo da
diversidade no trabalho e da certificacdo profissional”, uma parceria
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entre a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) e a Secretaria de
Politicas Publicas ¢ Emprego do Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE), que tinha como objetivo atualizar os conceitos, estratégias e
metodologias aplicadas ao planejamento, gestdo e execugdo da formagao
profissional.

A partir de 2003, o Plano Nacional de Qualificagdo (PNQ), que
se tornou o substituto do Planfor, foi financiado com recurso do Fundo
de Amparo ao Trabalhador (FAT), e tinha como objetivo a qualificacdo
social e profissional do trabalhador acima de 16 anos, com preferéncia
para atendimento aos trabalhadores cadastrados no Sistema Publico de
Emprego, Trabalho e Renda, no dmbito do SINE. Tinha como premissa
a articulagdo entre o trabalho, a educacdo e o desenvolvimento,
considerando a qualificagdo um direito do trabalhador, sendo um
instrumento indispensavel & sua inclusdo e aumento de sua permanéncia
no mundo do trabalho.

Dentre as evolu¢des com relagdo ao Planfor, o PNQ estabeleceu
uma carga horaria minima e de contetdos pedagdgicos especificos para
os varios cursos de qualificacao.

O PNQ foi desenvolvido no Brasil a partir de trés formas de
implementacao:

e PlanTeQs — Planos territoriais de qualificagdo;
e PlanSeQs — Planos setoriais de qualificagéo;
e ProEsQs — Projetos especiais de qualificagao.

No Brasil, 71% das empresas tém dificuldades para encontrar
funcionarios com qualificagdo compativel com os cargos oferecidos por
elas, enquanto que no mundo este indice chega a 34% (VALOR
ECONOMICO, 2012).

O Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio
Exterior (MDIC) ¢ o Ministério da Educacao (MEC) em um acordo de
cooperacdo, se propuseram a criar, a partir de 2013, 260 mil vagas em
cursos de qualificacdo profissional, com recursos do Programa Nacional
de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (Pronatec) para atender setores
da economia brasileira priorizados pelo Plano Brasil Maior.

O Plano Brasil Maior foi uma politica industrial, tecnologica e
de comércio exterior do governo anterior, que visa a inovagdo € o
adensamento produtivo do parque industrial brasileiro, e tinha como
principais metas:

e Sustentar o crescimento econdmico;
e Mudar a inser¢@o do pais na economia mundial.
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Mesmo com as iniciativas realizadas até o momento, a falta de
recurso humano qualificado ¢ uma das principais reclamagdes dos
empregadores do setor produtivo nos dias de hoje, e uma das maiores
reclamacgdes vem do setor de construgao civil.

Com as oportunidades geradas pelo Pré-sal, a copa do mundo
de 2014 e as olimpiadas no Rio de Janeiro de 2016, fez com que muito
das atividades econOmicas crescessem, resaltando a caréncia de
profissionais, principalmente nas areas de construcao civil, informatica,
petroleo e transporte.

Assim, evidencia a necessidade de qualificagdo e requalificagdo
do recurso humano para a construgdo, para que trabalhe com qualidade e
produtividade adequadas, dentro dos canteiros de obras atuais.

4.2 A capacitacio do recurso humano na construcio civil

A European Federation of Building and Woodworkers
(EFBWW), que representa um nimero de aproximadamente 2,5 milhdes
de trabalhadores em 23 paises na Europa e a FEuropean Construction
Industry Federation (FIEC), que representa pequenas ¢ médias empresas
no setor de construcdo civil em 27 paises, desenvolveram em parceria,
um projeto, denominado de Leonardo Da Vinci, para contextualizar,
apontar boas praticas e alinhar a formagao técnica em oito paises da
Europa.

Este projeto, financiado pela Unido Europeia, foi realizado entre
2007 e 2013, na Alemanha, Bélgica, Dinamarca, Franca, Holanda,
Inglaterra, Itdlia e Polonia, contando com a colaboragdo de
pesquisadores, instituicdes de formacao, o poder publico e a iniciativa
privada.

A partir da analise deste trabalho, convem destacar a formacdo
em dois destes paises; A Alemanha e a Franga.

A formagdo técnica alema leva pelo menos trés anos para ser
concluida, este momento coincide com a escola secundaria (10°, 11° e
12° anos), que ¢ um periodo de formacao geral obrigatdria mais uma
complementagdo, que resulta em uma das modalidades de escola
secundaria ilustrada na figura 11.
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Figura 11 - Formagdo secundaria na Alemanha

Realschule

Hautpschule

Formacao

A formagdo técnica acontece no Hautpschule, com média de
quatro anos de duragdo. No Realschule, com média de seis anos de
duracdo. O Gymnasium ¢é a preparacdo para O ingresso no ensino
superior, a partir de uma formacgao cientifica.

Para as profissdes ligadas a construcao civil, esta formagao, dita
dual por aliar a formagdo geral e técnica, ocorre em grande parte no
canteiro de obra, com permanencia do capacitando quatro dias por
semana em obra ¢ um dia da semana ¢ realizado a formacdo teodrica
dentro da instituicao de ensino.

Além da formacdo dual, ha a formagdo de adultos em escolas
técnicas especiais. E um programa para a qualificagdo e requalificagdo
do profissional, ligado a industria da constru¢do, que visa formar um
novo contingente de operarios e impedir a desvalorizagdo da forca de
trabalho formada.

Na Franca, a formag@o profissional inicia-se apos a conclusao
de pelo menos oito anos em educagédo geral, o que leva a um certificado
que depende da quantidade de anos posteriormente estudados.

Ao fim deste periodo inicial de estudos, os alunos seguem para
o Lycée, que pode ser de ensino geral, tecnoldgico ou profissionalizante.

O Lycée profissionalizante permite a obtengdo do diploma
profissional para seguir os estudos ou na vida profissional. Aqui estdo
incluidos o CAP (Certificado de Aptidao Profissional) e o BEP (Brevet
de Estudos Profissionais), que sdo cursos de curta duragao.
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Este modelo de qualificacdo profissional ¢ apresentado na
figura 12:

Figura 12 - O sistema escolar francés
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Fonte: http://www.france.fr/pt/estudar-na-franca/o-sistema-escolar-frances-do-
maternal-ao-liceu

Além destas certificagdes, a qualificagdo profissional na Franga
¢ um direito, pelo qual os profissionais qualificados e certificados tem
acesso ao Le Droit Individuel a la Formation, que assegura pelo menos
20 horas de capacitag@o por ano.

Dentre as experiéncias analisadas neste pais, destaca-se a La
Cité de la construction, ligada a Fédération nationale compagnonnique
des métiers du bdtiment, equivalente no Brasil a Camara Brasileira da
Industria da Construgdo (CBIC).
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Outra experiéncia analisada é a La cité de la construction. E
uma rede que retine o profissional que estd atuando na construgdo civil e
o interessado em ingressar neste ramo profissional, compartilhando a
experiéncia de quem esta exercendo com quem quer exercer a profissao.

Esta rede tem como principais objetivos a realizagdo de
capacitacdo e qualificagdo profissional a partir de centros como a
Compagnons du Tour de France que ¢ uma instituicdo que forma
profissionais para atuar no ramo de construgdo civil em diversas
especialidades.

Os cursos variam de dois a trés anos de duragdo e é oferecida
em forma de médulos, com um total de quatrocentas horas por ano com
aulas ministradas no periodo da noite de segunda a sexta feira e aos
sabados durante os meses de maio a outubro.

Esta formacao a partir de mddulos permite que cada formando
progrida de forma individual de acordo com seus conhecimentos e
habilidades, e o prepara para a patente profissional BEP.

Analisando a América do Sul, em uma realidade proxima a
brasileira, destaca-se a qualificacdo de operdrios para a industria da
construgdo realizada no Peru.

O sistema educacional no Peru divide-se em:

Educagao basica ou inicial;
Educacao primaria;
Educagao secundaria;
Educac@o superior.

A educagdo secundaria acontece em dois ciclos: o primeiro tem
uma duragdo de dois anos e extensivo a todos os alunos de forma
obrigatoria; o segundo, com duracdo de trés anos, t€m a opgdo de uma
formacao cientifico-humanista e técnica.

O segundo ciclo ¢ oferecido para adolescentes (faixa etaria de
12 a 16 anos) e adultos. Nele inicia-se a formagdo profissional para a
industria da construgdo civil com cursos realizados, em sua maioria, em
instituigdes publicas e uma pequena parte por empresas do setor, dentro
dos canteiros de obras.

Dentre as iniciativas publicas, destaca-se a realizada pelo
Servicio nacional de capacitacion para la industria de la construccion
SENCICO), que ¢ uma instituicdo mantida por recursos das atividades
que desenvolve e por contribuigdo obrigatéria de 0,2% do lucro das
construtoras que atuam no Peru, e tem por finalidade a formagao,
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capacitagdo e certificagdo de trabalhadores e a realizagdo de pesquisas e
trabalhos na area de construgao.

Possui seis escolas técnicas com cursos de capacitacdo que vao

de algumas horas a cursos de nivel superior em tecnologia.

Na 4area de capacitagdo/formacdo profissional de recurso

humano, a SENCICO conta com os seguintes programas:

1.

e o .!\)

Qualificag¢do ocupacional

Publico alvo: novos profissionais e trabalhadores que atuam na
area de construgdo.

Objetivo: capacitar e formar méao de obra na construgao civil ao
nivel de oficial

Cursos oferecidos: pedreiro, carpinteiro, eletricista, armador,
instalador hidraulico e sanitario.

Formacao de técnicos

Publico alvo: jovens com o ensino fundamental completo
Objetivo: formagao a nivel superior em tecnologia

Cursos oferecidos: desenho para constru¢do civil, design de
interiores, edificagdes, geomatica, laboratoério de
solos/concreto/asfalto, topografia.

Aperfeicoamento e especializagdo

Publico alvo: Arquiteto, Engenheiro Civil e éreas afins a
construgao civil

Objetivo: qualificar e/ou atualizar o profissional que exerce uma
profissd@o ou ocupagdo, quanto as novas tecnologias em sua area
de atuagdo.

Cursos oferecidos: formacdo continuada em nivel de
aperfeigoamento e especializagdo.

Extensdo educacional

Publico alvo: trabalhadores da construcao civil e populagdo em
geral.

Objetivo: difundir o conhecimento sobre materiais de construgéo
€ processos construtivos.

Cursos oferecidos: seminarios, conferéncias, foruns e cursos de
curta duragdo.

No Brasil, com a melhoria da economia a partir de 2004, o setor

de construgdo tem alcangado um maior numero de ofertas de recurso
humano com contrato formal de trabalho.
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Na tentativa de proporcionar qualificagdo para o recurso
humano, que atuam na 4rea ou querem ingressar nela, diversos
programas de qualificacdo foram langados.

No pais, os agentes promotores mais comuns nos programas de
qualificagdo analisados s@o as organizacdes publicas, as organizacdes
ndo governamentais (ONG’s) e os sindicatos. Em uma menor
quantidade pode-se citar as organizagdes privadas, sobretudo as
fabricantes de insumos para a construcdo, tais como Argamassa e
revestimento Fortaleza, a Tigre, a Coral, a Sayerlack, a Hidroall.

Os programas de qualificagdo sdo estruturados, basicamente, de
duas maneiras:

e Curso de capacitagdo/formagao profissional;
e Curso de capacitagdo/formacao profissional e recuperagdo da
escolaridade.

O primeiro tipo, em sua maioria, ¢ voltado para a capacitacao,
atualizagdo ou conhecimento de uma nova tecnologia. E destinado para
o recurso humano que ja desenvolve o oficio, tem curta duracdo com
carga horaria de até 100h.

O segundo tipo, prevé a recuperagdo da escolaridade ¢ a
formagdo geral para o trabalho, com a inclusdo de médulos da educagao
formal, tais como: matematica e lingua portuguesa.

O quadro 2 traz um resumo dos programas de qualificagdes no
setor de construgdo, que estdo acontecendo ou que acontecerdo em um
momento proximo.

Quadro 2 - Agrupamento das agdes a partir do foco

Foco Programas

Curso de capacitagdo/formagao v" Futuro em nossas mios (Instituto
profissional Votorantin e SENAI);

CIPMOI (UFMG);

Curso para industria da construcdo
(SENAD);

Projeto “Doutores da constru¢do”

Projeto “Construindo solugdes”
(SindusCon/MG);

v Centros vocacionais tecnologicos.

Curso de capacitagdo/formagao v' Alfabetizar é construir (SindusCon/RJ e
profissional e recuperagdo da SESI/RJ);

escolaridade Projovem;

PlanSeq — Construgédo Civil;

Programa Certific (Institutos Federais).

AN

AN

ANRNEN
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Além disto, ha de se destacar as iniciativas realizadas no meio
académico. Elas tém como objetivo proporcionar suporte tedrico a
formagdo profissional no setor de construgdo. Dentre os pesquisadores
pode-se destacar: Cattani (2001); Amaral (2004); Campos Filho (2004);
Fujimoto (2005); Neves (2006); Zerbini (2007); Cardoso (2007);
Bogado (2010); Neri (2010), Oliveira (2010), Mocelin (2014) e
Bressiani (2016).

Cattani (2001) investiga como os recursos informaticos e
telematicos podem contribuir para a qualificagdo de recurso humano na
industria da construgao civil.

Sua pesquisa partiu de um tema especifico, de leitura e
interpretacdo de plantas arquitetonicas, e adota um referencial
construtivista®. O autor projetou e aplicou um experimento em que os
participantes entram em contato com diversos conteudos, relativos a sua
atuagdo profissional, e contribuem com seus conhecimentos na defini¢cao
dos temas e topicos a serem abordados para a producdo de
conhecimentos relativos aos temas propostos. Assim, os participantes
sdo elementos ativos do processo de qualificagdo.

O processo de construgdo do experimento ocorreu ao longo de
tré€s fases “interligadas e ndo seqiienciais” como ilustrado na figura 13.

Figura 13 - Processo de construcéo do experimento
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Fonte: Cattani, 2001.

No primeiro momento (criacdo individual), Cattani (2001)
define os contetidos didaticos e verifica as técnicas mais apropriadas pra
sua apresenta¢do, além de pesquisar os recursos para a coleta de
informagoes.

2 O construtivismo ¢ uma filosofia de aprendizagem que descreve o que significa saber alguma
coisa com base na realidade (JONASSEN, 1996).
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A avaliagdo prévia do site ocorre no final do processo de
projeto e procura levantar aspectos relevantes que contribuissem para
reformulagdes, tanto tedrico/conceituais quanto de navegabilidade,
concepgao visual e contetido técnico. Estes aspectos contribuiram para a
criagdo do estudo piloto, que tinha como “objetivo testar a viabilidade e
avaliar previamente o experimento antes de uma aplicacdo final”
(CATTANI, 2001).

E interessante destacar que, neste trabalho, o pesquisador
discorre sobre a situagdo em que € aplicado o experimento, destacando
os conhecimentos prévios, os critérios de selegdo, o local da aplicagdo, o
periodo e dia de realizagdo, o perfil e a quantidade do publico alvo.

Cattani (2001) conclui que ha dificuldades de se obter uma
capacitacdo unica, capaz de mesclar quatro areas de conhecimento tao
distintas como arquitetura, construgdo civil, educagdo e informatica. De
toda forma, ¢ confirmada a adequacdo em se promover a formacdo
personalizada e a sua utilizagdo.

Além deste fato, o experimento confirma ser viavel o
ensino/aprendizagem intermediadas pela tecnologia telemdtica para
usuario com pouca formacao escolar e sem conhecimentos prévios de
informatica.

Vindo ao encontro do objetivo deste trabalho, ¢ destacada uma
das conclusdes de Cattani (2001) em que afirma ser o recurso humano
da construg¢do civil carentes de informagdes técnicas, com isto, sdo
receptivos as formas de qualificagdo para o seu oficio.

Amaral (2004) traz, em sua tese de doutorado, uma metodologia
de qualificacdo para o recurso humano da construgdo civil com base nos
conhecimentos gerenciais da construg¢do enxuta.

Amaral propde modulos que integraram uma metodologia para
qualificag@o deste recurso humano na constru¢ao civil em uma empresa
edificadora na cidade de Florianopolis.

A figura 14 apresenta o fluxograma com as etapas da proposta
da metodologia de qualificagao.

A tese segue com as etapas de investigagdo preliminar, criagdo
de um ambiente favoravel para que fossem propostas mudangas,
aplicacdo da intervengdo e transferéncia dos conceitos.
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Figura 14 - Fluxograma de elaboragéo da proposta da metodologia de qualificag@o.
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Fonte: Amaral, 2004.

Para a elaboragdo desta metodologia de qualificacdo, Amaral
(2004) levantou métodos de ensino existentes, listou suas vantagens e
limitagdes, optando pelos métodos conceitual e aprendizagem direta no
local de trabalho, com supervisao.

A avaliacdo do método foi realizada por meio de uma pesquisa
qualitativa, com aplicacdo de um questiondrio a 14 participantes de
diversas categorias profissionais ligados a varios niveis gerenciais da
empresa participante.
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Amaral (2004) conclui que a “aplicacdo do experimento
comprovou a viabilidade de se proporcionar situagdes de
ensino/aprendizagem intermediadas pelos principios da construgdo
enxuta” (AMARAL, 2004, pag. 154). Sendo possivel abordar temas
como: Identificacio do trabalho (valor, ciclo e pacotizagdo);
externalizagdo das operagoes (em relagdo a cadeia produtiva);
comunica¢do em obra e disseminacdo de informacdes; utilizacdo e
desenvolvimento de equipamentos; direcdo e motivacdo do recurso
humano.

Na linha de pesquisa ligada a informatica e telematica para
capacitacdo na industria da construgdo, também trabalhada por Cattani
(2001), encontra-se a pesquisa de Campos Filho (2004). Ele propde a
partir da metodologia de ensino a distancia, um sistema de capacitagdo
voltado a qualificagdo do recurso humano no processo construtivo de
moradias de interesse social. O trabalho investigou a efetividade da
metodologia para um caso particular da etapa de montagem de kit
hidraulico para estas moradias.

A solugdo proposta tem trés grandes desafios:

e a baixa escolaridade do publico alvo;

e o tipo de conteudo a ser ministrado, de carater cognitivo, mas
com grande influéncia de atividades psicomotoras;

e chegar a uma proposta de capacitagdo de baixo custo.

A solucdo foi a criagdo de uma ferramenta didatica, baseada e
um ambiente virtual interativo com recursos multimidia.

A comprovagdo da hipdtese de sua dissertagdo, a partir da
avaliacdo comparativa entre a capacitagdo presencial e a capacitagdo a
distancia, mostra que ndo ha diferenca significativa entre as modalidades
de capacitagao utilizadas (CAMPOS FILHO, 2004).

Nesta tese, procura verificar uma hipotese semelhante para o
modelo de capacitacdo proposto com base no design instrucional e
construido a partir da definicdo das competéncias necessarias para o
montador de sistema solar fotovoltaico.

Para Fujimoto (2005) as empresas que promovem programas de
capacitacdo com base na educacdo de seus funciondrios, tém maiores
ganhos de produtividade, melhor qualificagdo profissional e até ganhos
no convivio social.

Para chegar a este resultado, o pesquisador partiu de uma coleta
de dados através de entrevistas, questionarios e estudos de caso que
permitiu a andlise e comparacdo do resultado obtido. Como conclusido, o
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autor, identificou que programas de capacitagdo para qualificacdo
profissional proporcionam melhor integracdo (59%), satisfacdo pessoal
dos trabalhadores (76%) e melhoria na qualidade de servigo (100%).

Neves (2006) propde um modelo de capacitacdo para gerentes
intermediarios, da 4rea de construgdo civil, com foco na Aprendizagem
Baseada em Problema — ABP, para desenvolver competéncias gerenciais
e aprendizagem organizacional.

O modelo ¢ basedo na realizacdo de um estudo empirico, com a
realizagdo de varios ciclos de aprendizagem com gerentes de uma
empresa construtora localizada na cidade de Porto Alegre no estado do
Rio Grande do Sul.

As competéncias gerenciais foram definidas a partir dos
objetivos estratégicos da empresa, que geraram as competéncias
organizacionais (Figura 15).

Figura 15 - Ciclo da influéncia da estratégia sobre as competéncias
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Fonte: Neves, 2006.

Além disso, elas forma confirmadas por meio de entrevistas
realizadas com os gerentes de produgdo e os diretores da empresa na
qual foi realizado o experimento.

A pesquisa revelou duas categorias de competéncias, as
competéncias especificas e as competéncias genéricas.

As competéncias especificas sdo: conhecimento de tecnologia,
capacidade de negociagdo, mobilizacdo de parceiros, captacdo de
requisitos do cliente, conducdo de reunides, capacidade critica, clima
organizacional positivo e conceitos e ferramentas de gestdo. As
competéncias genéricas sdo: lideranga, €tica, empreendedorismo, visao
estratégica, comunicacdo, trabalho em equipe, gerenciamento do tempo
e resolugdo de problemas (NEVES, 2006).
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Neves (2006) conclui que a ABP pode ser adaptada ao contexto
organizacional. FEla ¢ eficaz para a capacitacdo de gerentes
intermediarios, pois motiva a acdo quando discutido um problema real,
estimula a compreensdo do contexto e leva a compreensdo de como os
gerentes chegam a determinadas solugdes.

Zerbini (2007) propde e testa um modelo de avaliagdo de
capacitacdo a distidncia, mediado pela internet.

O trabalho foi realizado em duas etapas. A primeira etapa
visava construir e validar estatisticamente os instrumentos de avaliacdo,
e, a segunda, tinha como objetivo identificar as variaveis preditoras de
transferéncia de capacitagao.

O curso avaliado foi oferecido pelo SEBRAE no periodo de
abril de 2003 a fevereiro de 2007, e teve como objetivo capacitar o
aluno na elaboragdo de um plano de negocio, alcangando 4.719 alunos.

O curso era dividido em cinco modulos, onde cada mddulo era
composto por 2 a 5 capitulos de modo sequencial, com um tempo
disponivel para realizagdo total de 60 dias, onde cada participante
determina o seu ritmo de estudos.

A coleta de dados foi realizada em trés etapas: no meio do
curso, ao final e apds o término, por meio eletrdnico com questionarios
hospedados na infernet.

Como resultados, a autora aponta, para a etapa 1 que as escalas
propostas sdo estatisticamente validas e confidveis. E, para a etapa 2, o
participante teve menos dificuldade com o contexto desta oferta de
capacitacdo, avaliou melhor os procedimentos do curso, utilizou com
mais frequéncia as estratégias de aprendizagem e que relatou uma maior
ocorréncia de transferéncia de capacitagdo.

A partir da realizacdo das regressdes logistica, foi também
constatado, pela autora, que, o participante “utiliza com mais frequencia
a estratégia de aprendizagem ‘busca de ajuda interpessoal’ e percebe
pouca dificuldade quanto as ‘ferramentas de interacdo’, e relata ter
elaborado o plano de negocios” (ZERBINI, 2007, pag. 227).

Dentre as contribui¢cdes deixadas pelo trabalho, merece
destaque a construgdo e validagdo das escalas de Ambientes de estudos e
Procedimentos de interagdo, por identificar fatores que podem dificultar
a permanéncia do capacitando em cursos dessa modalidade.

Em um trabalho coordenado pelo Prof. Dr. Francisco Ferreira
Cardoso, da Escola Politécnica da Universidade de Sdo Paulo, para a
Associacdo Brasileira da Induastria de Materiais de Construgdo, foi
desenvolvido um estudo que tem como titulo “Capacitacdo e
Certificagdo Profissional na Constru¢do Civil e Mecanismo de
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Mobiliza¢do da Demanda”. Ele tem como um de seus objetivos formular
uma estratégia para o desenvolvimento e implementacdo de
instrumentos para a capacitagdo profissional de recurso humano.

Esta capacitacdo e certificagdo deverdo ser realizadas a partir da
criagdo do Sistema Nacional de Capacitacdo e Certificagdo Profissional
(SiCAP), a ser abrigado e conduzido pelo Ministério das Cidades/ PBQP
—-H.

A partir de como ¢ percebido e conduzido o tema pelo mercado
de construcdo, Cardoso (2007) identifica o perfil profissional do recurso
humano ligado a produgcdo e o que tem sido ofertado para sua
capacitacao.

Dentre os resultados, sdo propostas acdes de curto e médio
prazo para a qualificacdo progressiva do recurso humano, que, a partir
da certificagdo, este tenha o reconhecimento formal e a valorizagdo do
mercado.

Uma consideragdo importante levantada por Cardoso (2007), é
a importancia do desenvolvimento de um projeto piloto a preceder a
implantagcdo da estratégia de qualificacdo para que sejam monitoradas,
analisadas e resolvidas pequenas diferengas entre o proposto € o que
sera implementado.

Cardoso (2007) conclui que, apesar de todos os estudos,
realizados sobre a capacitagdo de recurso humano, que o esforco
realizado “ainda € pequeno frente ao desnivel que se tem da qualidade
do trabalhador, em relacdo ao que seria considerado ideal para um maior
desenvolvimento setorial” (Cardoso, 2007, pag. 118).

Uma proposta para qualificacdo de recurso humano também é
tratado no trabalho de Bogado (2010), que defende a qualificacdo do
recurso humano da construcdo civil por meio da capacitacdo por
competéncias em diversas especialidades.

A pesquisa-acdo conduzida por Bogado (2010) foi realizada na
fase de estrutura, alvenaria e acabamento em duas obras com 35 (trinta e
cinco) operarios em um periodo de dois anos.

Nela foi realizada a capacitagdo por competéncia, a partir dos
conceitos de polivaléncia, ¢ medida a diferenca de desempenho do
grupo antes e depois da capacitagdo. A medida de desempenho foi
baseada na: qualidade dos servigos, amostragem do trabalho,
rotatividade, melhoria no ambiente de trabalho e produtividade na fase
de alvenaria e acabamento.

O pesquisador conclui que “o treinamento por competéncias dos
operarios, contribui efetivamente para um melhor desempenho da gestao
de pessoas” (BOGADO, 2010, pag. 201), e isto leva a uma maior
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autonomia e seguranca ao realizar seu oficio, gerando melhor qualidade
e produtividade dentro dos canteiros de obras.

Ainda na linha de capacitagdo e formagdo do recurso humano
para a construgdo civil, Neri (2010), desenvolveu um estudo intitulado
“Trabalho, Educacdo e Juventude na Construcdo Civil”, que traga um
perfil do recurso humano da construgdo civil e a oferta de cursos de
formagdo para a cidadania — organizado em cindo blocos tematico, de
acordo com as realidades de cada publico, perfazendo um total de 32
horas; e formagao técnica especifica, com cursos no setor de construgao.

Neste projeto, ¢ requisito minimo ter concluido o 8° ano do
ensino fundamental, pois, segundo o pesquisador, “a entrada precoce do
jovem no mercado de trabalho, em geral, prejudica sua formagao
educacional. Ao abandonar os estudos, ele resolve um problema
momentaneo, mas compromete sua trajetoria futura”.

A constru¢do do perfil do recurso humano que ird compor o
mercado de trabalho no setor construg¢do e as condi¢des de vida deste
sdo topicos relevantes no embasamento do que sera enfrentado na
construgdo desta tese.

No trabalho de Oliveira (2010), sdo identificas quais as
variaveis associadas a transferéncia de conhecimentos nas capacitagdes
no setor de constru¢do civil, levando em consideracdo aspectos
individuais, da capacitagdo e organizacionais.

Para isto, a autora planejou, construiu e validou um modelo de
avaliacdo de transferéncia de conhecimento a partir de uma pesquisa
quantitativa e descritiva com 229 operarios da construgdo civil em trés
empresas distintas na cidade de Florianopolis, que passaram por
capacita¢do no canteiro de obra.

A coleta dos dados deu-se através de entrevistas, questionarios e
observacdo direta, tendo seus dados submetidos a analises estatisticas
exploratorias, testes paramétricos, analises fatoriais ¢ de regressdo
multipla que chegaram aos resultados apresentados.

Como resultado, a pesquisadora indica que as variaveis
relacionadas ao perfil dos participantes, & motivacdo e ao ambiente da
empresa sdo itens relevantes que estdo associados ao processo de
transferéncia de capacita¢do na construcao civil (OLIVEIRA, 2010).

Em Mocelin (2014), sdo propostos meios efetivos para
qualifica¢do de recurso humano na 4rea de energia, com destaque para
energia solar fotovoltaica.

O trabalho parte do levantamento de iniciativas de capacitagdo
realizadas em outras universidades, escolas técnica e na iniciativa
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privada, e tem como objetivo a compreensdo do perfil dos profissionais
que atuam no mercado.

A partir da realizagdo da etapa experimental, no ambito de
projetos promovidos por cooperagdo internacional e pelo governo
federal, em comunidades da regido amazdnica, é apresentada uma
proposta de conteudos programaticos necessario para obter o certificado
de “instalador de sistema fotovoltaico de pequeno e médio porte”
(MOCELIN, 2014, pag. 279), que esta dividido em trés grupos:

e Contetdo programatico — nivelamento;
e Contetdo programatico — componentes e sistemas fotovoltaicos;
e Contetdo programatico — sistemas hibridos.

Como resultado de seu trabalho, Mocelin (2014) procura
demonstrar o quanto ¢ fundamental a criagdo de uma forma de
certificacdo e uma politica de capacitacdo dos profissionais ligados ao
sistema solar fotovoltaico, que promova as boas praticas e colabore para
consolidar esta tecnologia no cendrio energético brasileiro.

Bressiani (2016) em sua tese avalia a utilizagdo dos principios
da andragogia em cursos de capacitagdo para a construcdo civil. Seu
trabalho foi desenvolvido em quatro etapas, segundo figura 16 a seguir.

Figura 16 - Delineamento da pesquisa (Bressiani, 2016).
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Fonte: Bressiani, 2016.

Em um primeiro momento foram acompanhados cursos
voltados para a formagdo do recurso humano na construgdo, com o
objetivo de analisar se a Andragogia vem sendo atendida e para avaliar,
a importancia atribuida ao atendimento de cada principio.
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Com base nos resultados e na analise dos conceitos
apresentados na literatura, a autora desenvolveu um programa de
capacitagdo para o sistema construtivo em alvenaria estrutural,
procurando inserir os conceitos e principios da Andragogia.

Este programa de capacita¢do profissional foi aplicado em trés
situacdes, buscando identificar dificuldades e o atendimento do modelo
andragogico com as agdes propostas.

Como resultados deste trabalho tem-se a constatacdo da (1)
importancia da consideracdo da referida teoria em cursos voltados para a
construgdo civil, (2) a teoria € composta por conceitos simples, mas que
contribuem para o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e
atitudes, (3) as acOes inseridas, a partir da andragogia, mostraram-se
importantes para discussdo dos conteiidos necessarios ao perfil
profissional contemplado na tese analisada.

A revisdo realizada nos trabalhos citados leva o tema
capacitacdo na construgdo civil a quatro grandes eixos: o uso de
informatica/telematica no processo de capacitagdo, a aplicacdo de
capacitacdo a partir de novas filosofias de gestdo, a andlise da oferta e a
avaliagdo da transferéncia da capacitag@o.

A localizagdo de cada trabalho nos eixos foi realizada levando
em conta a prevaléncia em relacdo ao tema, visto que, alguns trabalhos
terminam permeando mais de um tema, como visto na figura 17 abaixo:

Figura 17 - Capacitagéo na construgdo civil
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Algumas conclusdes podem ser evidenciadas ap6s a analise
destes trabalhos, como o fato de que a falta de formacdo escolar ndo ¢
um empecilho para a formagao e execugdo perfeita do seu oficio e sim o
analfabetismo funcional. A formagdo escolar, para o recurso humano
que a tem, € um fator agregador no momento da qualificagdo.

Outra questdo ¢ o relato da efetiva participagdo do recurso
humano em todas as etapas do processo de capacitagdo, conseguido a
partir do momento que este compreende o objetivo do capacitagdo, as
vantagens a serem conseguidas e o ganho pessoal e profissional.

Nos trabalhos que envolvem a utilizacdo de tecnologia da
informacdo na capacita¢do do recurso humano, ¢ constatado um receio
inicial por parte destes quanto ao emprego da tecnologia dentro dos
canteiros de obras e que, com o passar da capacitacao, foram tornando-
se aptos a utiliza-los.

Em alguns dos trabalhos analisados, relata-se a preocupagdo e
os beneficios com a constru¢do de um modelo experimental (prototipo)
no momento de elabora¢do do experimento, para avaliar de maneira
pratica os aspectos positivos e negativos que poderiam influenciar no
resultado final do trabalho.

A revisdo realizada traz propostas de: modelos, avaliagdo e uso
de diversas tecnologias, com uma abrangéncia significativa em termo de
tempo e espago geografico de realizag@o destas capacitagoes.

Apesar de muito se falar em capacitagdo e na qualificacdo para
recursos humano na construgdo civil, constata-se, com a analise dos
trabalhos citados, que as iniciativas ainda sdo pequenas frente a
necessidade deste setor produtivo e irrisérias quando comparada a
outros setores industriais, tanto em quantidade como em qualidade.

Foi constatado, nesta analise, que ha falta de metodologia,
processos e cargas horarias necessarias a formagdo dos oficios para
suprir o processo de producao na construgao civil.

4.3 A seleciao do portfélio bibliografico

A partir dos trés principais temas definidos para este trabalho de
tese: fotovoltaica, competéncia e capacitagdo, foi construido um
portfolio de trabalhos cientificos onde foi possivel complementar a
revisdo tedrica realizada, bem como identificar a lacuna existente na
interseccdo destes temas.

Para a construgdo do portfolio bibliografico, foi utilizado o
método  ProKnow-C  (Knowledge Development Process —
Constructivist), desenvolvido pelo laboratério de Metodologias
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Multicritério em Apoio a Decisdo (LabMCDA) da Universidade Federal
de Santa Catarina (UFSC).

A Primeiro etapa foi a definicdo das palavras-chaves
relacionadas ao tema de pesquisa objeto deste trabalho. Estas deveriam
estar no titulo, resumo ou palavras-chaves dos artigos, quando realizada
a busca nas bases de dados.

Com estas palavras-chaves, foi feita uma verificagdo se estas
realmente selecionavam os artigos cientificos, focos do tema da
pesquisa. Neste momento, foi constatada a necessidade de mudanca de
uma palavra-chave por outra que representava melhor o tema
pesquisado.

Definidas as palavras-chaves, como consta no quadro 3, o
préximo passo foi selecionar as bases de dados, onde seria realizada o
levantamento dos artigos.

Quadro 3 - Palavras - chaves.

Palavras - chaves

Vocational education

Training in construction

Competences in construction

Professional skills

Photovoltaics

A selecao das bases de dados para a constru¢do do banco de
artigos brutos deveria ter uma relevancia cientifica comprovada com
periddicos relacionados a area de Engenharia. A partir deste critério, as
bases de dados selecionadas foram: Science Direct; Begell House; Web
of science; Elsevier; Online Library (Wiley); SpringLink;
SciELO.ORG; American Society of Civil Engineers (ASCE) Institution
of Civil Engineers (ICE).

Com as bases de dados definidas, foram realizadas pesquisas
utilizando as palavras-chaves em cada uma destas bases de dados
gerando assim o banco de artigos brutos (Tabela 8). Os artigos
selecionados nestas bases de dados deveriam estar compreendidos entre
janeiro de 2005 e janeiro de 2015, um periodo de 10 anos, que ¢ o
periodo temporal sugerido pelo método.

A partir deste banco de artigos bruto, comecou a etapa de
lapidacdo, onde foram separados os artigos repetidos que constavam em
bases distintas. Neste momento, o banco de dados passou de 12.124
artigos para 5.428 artigos.
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Tabela 8 - Base de dados (Janeiro de 2015).

Base de dados Artigos
Science Direct 2.356
Begell House 917
Web of science 2.816
Wiley 456
Elsevier 2.018
SpringLink 834
SciELO.ORG 641
ASCE 1.918
ICE 198
Total 12.124

Seguiu-se com a leitura do titulo do artigo para a retirada de
artigos sem relacdo com o tema da pesquisa. Estes artigos podem ter
sido incorporados por que a pesquisa realizada a partir da palavra-chave
era feito também nos resumos, que poderia conter a palavra-chave sem
ter relagdo direta com o tema pesquisado. Neste momento, o banco de
dados foi reduzido a 657 artigos, representando aproximadamente 5,42
% do total do banco de dados bruto.

Dando sequéncia, foi realizada a verificagdo da relevancia
cientifica do artigo através da ferramenta de busca Google Académico,
onde se levou em consideracdo a quantidade de citagdes que cada artigo
possui.

O método ProKnow-C sugere como ponto de corte, para a
permanéncia do artigo no portfélio, a representatividade de 85% das
citacdes, aqui foram selecionados artigos com até trinta e duas citacdes.
Isso resultou em 94 artigos com relevancia cientifica confirmada e 563
artigos com relevancia cientifica ainda a ser confirmada.

Na etapa seguinte, para os artigos com relevancia cientifica
confirmada, foi feita a leitura do resumo para confirmar o alinhamento
com o objetivo da pesquisa, sendo assim descartados 79 artigos e
permanecendo 15 artigos.

Para os artigos com relevancia cientifica ndo comprovada, foi
realizada uma analise em duas etapas: (1) leitura do resumo dos artigos
com até¢ dois anos de publicacdo, pois estes artigos, normalmente,
possuem poucas ou nenhumas citagdes; (2) para os demais artigos,
leitura do resumo dos artigos que continham autores que estavam no
grupo dos artigos com relevancia cientifica confirmada. Apos estas duas



83

etapas, resultaram em 08 artigos com relagdo ao objeto deste trabalho. O
portfélio bibliografico atual agora contava 23 artigos.

O proximo momento foi a filtragem com relacdo a
disponibilidade dos artigos completos para a leitura, que puderam ser
acessados direto nas bases de dados pesquisadas ou nas revistas em que
estes artigos estavam publicados e passiveis de serem acessadas a partir
de uma biblioteca institucional. Aqui o banco de dados perdeu 02
artigos ficando em um ntimero de 21.

Apbs a leitura completa dos textos disponiveis, foi realizado o
alinhamento com o objetivo do tema deste trabalho e verificou-se que 06
poderiam ser retirados do portfolio bibliografico, resultando nos 15
artigos que integram o portfolio bibliografico referente ao tema deste
trabalho.

Estes artigos sdo apresentados na tabela 9:

Tabela 9 - Portfolio bibliografico obtido

Texto Autor Titulo Ano Cita
coes
01 SHUMAN; The ABET “Professional Skills” | 2005 669
BESTERFIELD-SACRE | — Can They Be Taught? Can
e McGOURTY (2005) They Be Assessed?
02 MA e NICKERSON Hands-On, Simulated, and | 2006 549
(2006) Remote Laboratories: A
Comparative Literature Review.
03 BRANKER; PATHAK ¢ | A review of solar photovoltaic | 2011 495
PEARCE (2011) levelized cost of electricity
04 SCALESE, OBESO ¢ Simulation Technology for Skills | 2007 262
ISSENBERG (2007) Training and  Competency
Assessment in Medical
Education.
05 NICKERSON et al A model for evaluating the 2007 191
(2007) effectiveness of remote
engineering laboratories and
simulations in education.
06 FELDMAN et al. (2012) Photovoltaic ~ (PV)  Pricing | 2012 127
Trends: Historical, Recent, and
Near-Term Projections.
07 BROCKMANN; Knowledge, skills, competence: | 2008 125
CLARKE e WINCH European divergences in
(2008) vocational education and training
(VET) — The English, German
and Dutch cases.
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08 CLARKE ¢ WINCH A European skills framework?— | 2006 101
(2006) but what are skills? Anglo-Saxon
versus German concepts. Journal
of Education and Work.

09 JARDIM et al. (2008) The strategic siting and the | 2008 56
roofing area requirements of
building-integrated photovoltaic
solar energy generators in urban
areas in Brazil.

10 FRANCESCATO et al. Developing professional = skills | 2007 54

(2007) and social capital through
computer supported collaborative
learning in university contexts.
11 BROCKMANN; The Apprenticeship Framework | 2010 46
CLARKE ¢ WINCH in England: a new beginning or a
(2010) continuing sham?

12 SMITH (2010). A review of twenty years of | 2010 36
competency-based training in the
Australian vocational education
and training system.

13 KUO e CHANG (2014) Building Professional | 2014 01
Competencies Indices in the
Solar Energy Industry for the
Engineering Education
Curriculum

14 LEGER e SPRUCE | Photovoltaic Energy Integration 2014 01

(2014) Laboratory and Experiments
15 GARCIA et al. (2014) Design of a Mobile Photovoltaic 2014 01

Module System for
Demonstration and
Experimentation

Dado: Atualizagdo da relevancia cientifica do portfolio bibliografica - Dezembro/2015.

A formatagdo da tabela acima a partir do nimero de citagdes,
obtida no scholar.google.com.br em dezembro de 2015, baseia-se na
premissa de que os autores citam trabalho que sdo importantes para o
desenvolvimento de sua pesquisa, logo os documentos mais citados
terdo uma maior influéncia sobre uma area do conhecimento que os

menos citados (CULMAN,1997; TAHAIL, 1999).

Os artigos que compdem o portfolio bibliografico obtido foram
relidos e analisados levando em conta os conceitos citados no capitulo
dois e toda a revisdo tedrica realizada até o momento, que geraram trés
lentes de pesquisa: simulagdo, competéncia e capacitacdo, apresentado

no quadro 4.
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Quadro 4 - Lentes de pesquisa para a analise sistémica.

Lente O que busca?

Fotovoltaica Qual a abordagem dada ao sistema solar fotovoltaico? O que
justifica a utilizagdo do sistema solar fotovoltaico na
capacitagdo de pessoal no meio produtivo? O que impulsionou a
utilizagdo desta tecnologia na construgio civil?

Competéncia Qual o conceito de competéncia adotado? Quais sdo as
competéncias requeridas? Como sdo levantadas estas
competéncias? Como ¢ avaliada a aquisicdo destas
competéncias?

Capacitagao Quais as variaveis que influem na capacitagdo do recurso
humano? Como ¢ realizada a capacitagdo deste recurso
humano? Quais as vantagens e¢ desvantagens de cada tipo de
capacitagdo?

Este momento de andlise da amostra de artigos, que sdo
representativas para um tema de pesquisa, que visa evidenciar os
destaques e as oportunidades de conhecimento para investigacdes
futuras, ¢ denominado de analise sistémica (ENSSLIN et al., 2010).

O grafico 3 traz uma organizacdo espacial da localizacdo
tematica do artigo apds a andlise pelas lentes de pesquisas citadas.

Gréfico 3: Localizagdo tematica dos artigos do portfolio bibliografico

FOTOVOLTAICA COMPETENCIA

CAPACITACAO
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E possivel verificar, no grafico 3, que alguns artigos analisados
tratam especificamente de um dos temas abordado pelas lentes de
pesquisas e outros estdo na intersec¢do de duas das lentes abordadas,
mas ndo ha trabalhos relatados que cubram os trés temas abordados.

Nos artigos de numero 3 (BRANKER, PATHAK e PEARCE,
2011), nimero 6 (FELDMAN et. al., 2012) e ntimero 9 (JARDIM et. al.,
2008), o foco ¢ a aplicacdo dos sistemas fotovoltaicos.

Branker, Pathak e Pearce (2011) analisam e comparam o custo
da geracdo de eletricidade a partir de sistemas fotovoltaicos com outras
tecnologias de geracdo de energia elétrica. As analises e comparagdes
sdo realizadas a partir da paridade da grade das diversas tecnologias de
geracgao.

Este trabalho conclui que, no passar dos anos, a geracdo de
energia elétrica a partir de sistemas solares fotovoltaicos teve seu
custo/eficacia semelhante a outras tecnologias, € que, segundo REN21;
Breyer et al. (2009); Pernick ¢ Wilder (2008); Buller e Eaglesham
(2009), dependendo da localizagdo geografica do sistema gerador, o
custo da energia solar fotovoltaica ja € inferior a gerada por tecnologias
convencionais.

Feldman et. al. (2012) apresentam os resultados de um trabalho
patrocinado por uma agéncia do governo norte americano. Os autores
examinam historicamente e descrevem a evolucdao do prego do sistema
solar fotovoltaico, além de realizarem projecdes de curto prazo para a
tendéncia do preco do sistema (Grafico 4).

Gréfico 4 - Evolugao do prego do sistema solar fotovoltaico nos EUA
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Este trabalho, realizado a partir de uma amostra de
aproximadamente 150.000 sistemas instalados, mostra uma redugao
significativa deste preco ao longo dos anos analisados, na ordem de 5%
a 7% ao ano, em média. Além disto, que os modulos fotovoltaicos
tiveram uma reducdo até mais acentuada que o ndo modulo no sistema,
assim vem acontecendo no periodo recente uma énfase da industria na
reducdo do custo dos componentes do sistema que ndo sao modulos
fotovoltaicos.

No trabalho de Jardim et. al. (2008), ¢ avaliado o poténcial de
geracdo de energia elétrica a partir de geragdo fotovoltaica conectada a
rede e integrada ao edificio, na cidade de Floriandpolis, no Sul do
Brasil.

A avaliagdo foi realizada a partir da comparacdo de seis
diferentes  tecnologias de geracdo fotovoltaicas, disponiveis
comercialmente e implantadas na cobertura de edificios.

Os resultados demonstraram que ha vantagem estratégica de
situar geradores fotovoltaicos no ambiente urbano, oferecendo uma
atraente alternativa para ampliar o mix de geracdo de energia no Brasil.

Também aponta que esta vantagem torna-se maior no momento
que hd um deslocamento geografico no sentido da regido central e
nordeste do Brasil.

O fato, apresentado no trabalho de Feldman et. al. (2012), ¢ que
a redugdo de custo do sistema de geragdo de energia solar é uma
realidade que acontece no Brasil no momento recente, como afirma
Santos e Ruther (2012), e a tendéncia € alcangar a paridade do custo da
energia elétrica, a partir da geragdo solar, com as tecnologias mais
representativas da matriz energética brasileira, semelhante ao analisado
no trabalho de Branker, Pathak e Pearce (2011).

Logo, as trés pesquisas mostram um caminho a ser trilhado no
sentido de capacitacdo de mdo de obra para esta tecnologia que avanga
na participacdo da matriz energética no Brasil.

Nos artigos analisados de nimero 1 (SHUMAN,
BESTERFIELD-SACRE ¢ McGOURTY, 2005), nimero 4 (SCALESE,
OBESO e ISSENBERG, 2007), nimero 10 (FRANCESCATO et al.,
2007), nimero 11 (BROCKMANN; CLARKE e WINCH, 2010) e
numero 12 (SMITH, 2010), o foco ¢ a formagdo por competéncias.

Em Shuman, Besterfield-sacre e McGourty (2005), ¢ descrita a
evolugdo das competéncias profissionais para o ensino de engenharia,
explica-se por que as competéncias se tornaram uma preocupacao critica
e discutem-se como elas podem ser ensinadas e avaliadas.
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Sdo avaliadas as competéncias profissionais definidas pela
ABET’ ¢ apresentada uma série de exemplos de implementagio bem-
sucedida e/ou promissoras de capacitacdo a partir da utilizagdo destas
competéncias.

As competéncias avaliadas foram:

e Aplicar conhecimentos de matematica, ciéncias e engenharia;

e Projetar e conduzir experimentos, analisando e interpretando
dados;

e Projetar um sistema, componente ou processo para atender
necessidades desejadas dentro das restrigdes realistas
(econdmico, ambiental, social, politica, ética, saude, seguranca,
fabricagdo e sustentabilidade);

e Identificar, formular e resolver problemas de engenharia;

Usar as técnicas, habilidades e ferramentas modernas necessarias

para a pratica da engenharia;

Atuar em equipes multidisciplinares;

Compreender a responsabilidade ética e profissional;

Comunicar-se de forma eficaz;

Entender o impacto das solugdes de engenharia em um ambiente

global, econdmicos e no contexto social;

e Reconhecer a necessidade de novas aprendizagem e
requalificacdo ao longo da vida profissional;

e Atualizar-se com o conhecimento de questdes contemporaneas.

Uma das conclusdes dos autores ¢ que as competéncias sdo
passiveis de serem alcangadas, ndo no formato de aula tradicional e sim
como parte de um formato de ensino de engenharia que utiliza o
ensino/aprendizagem de forma ativa e cooperativa, reconhecendo as
diferengas de estilos e colocadas em um contexto apropriado.

A capacitagdo a partir das competéncias leva o formador ao
desafio de como incorporar experiéncias do mundo real ao curriculo dos
cursos de engenharia (SHUMAN; BESTERFIELD-SACRE e
McGOURTY, 2005).

Scalese, Obeso e Issenberg (2007) relata o aumento da
utilizacdo das tecnologias de simulagdo para o ensino e avaliagdo de
competéncia em educacdo médicas.

3 - . . . TR
E um conselho de desenvolvimento profissional americano que congrega 32 institui¢des
profissionais e sociedades civis ligadas a ciéncia e tecnologia.
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Segundo os autores, dentre os fatores que contribuiram para este
aumento estao:

e Mudanga na forma de prestagdo dos servigos médicos;

A limitacdo da alternativa de utilizagdo de pacientes no
momento da capacitagio;

A aten¢do mundial voltada para a problematica do erro médico;
Atencao com a integridade do paciente;

O paradigma da capacitag¢do baseada em resultados;

Exigéncias de avaliagcdo e demonstracdo de competéncias.

Os autores concluiram que os avangos tecnoldgicos criaram
uma diversidade de simuladores que estdo cada vez mais presentes como
ferramenta no processo de ensino/aprendizagem de pratica médica. E
que a simulacdo deve ser usada cada vez mais para avaliar as
competéncias adquiridas deste profissional.

E a associagdo entre a teoria e a pratica a partir da formagdo do
oficio em um ambiente preparado para capacitacdo, e tendo como base a
construgdo de competéncias profissionais.

Em Francescato et. al. (2007), o objetivo foi comparar a
aquisicdo de competéncias profissionais a partir da aprendizagem
colaborativa presencial e a distancia apoiada por simulacdo
computacional.

Dois grupos de psicologos, totalizando 170 (cento e sessenta)
profissionais, foram capacitados para adquirir as competéncias
necessarias a uma determinada funcdo do seu oficio nas duas
modalidades de ensino citadas.

Foram aplicados dois questionarios, um antes da capacitacdo ¢
outro nove meses apos a conclusdo, e que, com um tratamento
estatistico dos resultados, mostrou que ndo hé diferencas significativas
nas competéncias adquiridas em ambos os modelos de capacitacao.

Os resultados indicaram que a aprendizagem auxiliada por
computador poderia fornecer oportunidades educacionais para novos
grupos de alunos (FRANCESCATO et al. 2007).

No artigo de nimero 11 (BROCKMANN; CLARKE e WINCH,
2010), os autores comparam a situacdo da formacgdo profissional na
Inglaterra, a partir da perspectiva da formag@o por competéncia, com o
sistema de formag@o de outros paises europeus.

E mostrado que a proposta atual marca um potencial retrocesso
ao ignorar, nesta formacdo, elementos de educacdo geral aliado a
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conhecimentos especificos da capacitagcdo de pessoal desejada para um
oficio especifico a ser formado.

Em Smith (2010), artigo de nimero 12, o tema ¢ uma revisdo
em um periodo de vinte anos (1989 — 2009) de capacitagdo baseada em
competéncia no sistema de ensino e formagao profissional na Austrélia.
A autora faz esta analise partindo de sua experi€ncia como pesquisadora
académica e profissional sénior.

Na Australia, a formagdo baseada em competéncia percorre a
formacdo, desde a formacdo técnica até a formagao superior, bem como
as capacitagdes realizadas por organiza¢Ges publicas e privadas. A
qualidade desta formagdo ¢ verificada pela Australian Quality Training
Framework (AQTF) a partir da realizag@o de auditorias periodicas.

Esta formagdo por competéncia tem algumas caracteristicas
chaves (SMITH, 2010):

e O foco da capacitagdo ¢ sobre as caracteristicas da formacao;

e O resultado é medido sobre padrdes especificos € ndo por
comparacao entre capacitados;

e Fortemente relacionado com a necessidade do setor produtivo,
formagao para realizacdo de tarefas.

No passar destes vinte anos analisados, a autora constata as
principais mudangas ocorridas nesta capacitacdo por competéncias
(Quadro 5).

Quadro 5 - Principais alteragdes no curriculo baseado em competéncias 1989 - 2009.

O recurso de curriculo A partir da Para
Fase curriculum Nao baseado em | Pacotes de capacitagdo
competéncias
Base do curriculum Com base em conteudos Com base em capacidades
Localizagao do curriculum Local Nacional
Local de entrega Sala de aula Sala de aula e local de
trabalho
Professor Professor como porta-voz Professor como planejador
Papel do professor Guardido do conhecimento Negociador
Base de avaliagdo Conteudos e habilidades Habilidades e conhecimentos
subjacente
Natureza da avaliagdo Avaliagdo como reflexdo | Avaliagdo holistica da
tardia capacidades e conhecimentos

Fonte: Adaptado de Smith, 2010.

Esta conclui que, apesar de muitas melhorias ao longo dos
ultimos 20 anos, alguns problemas potenciais permanecem, dentre eles
pode-se citar:
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e O sistema ¢ controlado excessivamente pelos interesses da
industria, exibindo algumas inflexibilidades, logo aqueles que
desejam uma educagdo mais liberal ou académica ja ndo pode
encontrd-lo dentro do sistema de ensino e formagao profissional;

e Professores e formadores ndo tém competéncias adequadas para
trabalhar habilmente e criticamente com a formagdo por
competéncias, levando a pedagogia e andragogia a um foco
estreito sobre a avaliacdo de itens individuais de desempenho.

Nos artigos de nimeros 1 e 11, é colocada a importancia da
capacitacdo a partir das competéncias estabelecidas para cada formagao.
E esta preocupacdo por determinar estas competéncias ndo € recente,
pode-se verificar uma grande quantidade de pesquisas e aplicagdes a
partir de meados dos anos 90, tanto nos Estados Unidos (local do artigo
numero 1) quanto na Europa (local do artigo de namro 11).

Pode-se identificar nos dois artigos relatados a informagéo da
necessidade de elementos relacionados a formagdo para a cidadania, a
seguranca no canteiro e saide do recurso humano, como integrantes do
rol das competéncias necessarias para compor a qualificacdo do
aprendiz.

Nesta analise, em que o foco ¢ a formagao por competéncias, €
possivel perceber os processos de levantamento de competéncias; a
aplicagdo de tecnologias para a aquisi¢do e avaliagdo de competéncias;
bem como a aquisicdo de competéncias a partir da formacgao profissional
e a distancia e quase todos os trabalhos com referéncia & formacgdo do
oficio a nivel superior, havendo pouca referéncia a formagdo a nivel
operacional.

Nos artigo de nimero 2 (MA e NICKERSON, 2006) e nlimero
7 (BROCKMANN; CLARKE e WINCH, 2008) o foco ¢ a capacitacdo
do recurso humano.

Em MA e NICKERSON (2006), ¢ descrita e analisada a visao
das correntes de pesquisa que abordam o valor da pratica profissional
nas engenharias, ciéncias naturais, educacao e psicologia, a partir de trés
modelos de laboratorios, o tradicional, o simulado e o remoto, descritos
no quadro 6.

Formacgdes baseadas em laboratério desempenharam um papel
fundamental na educac¢do cientifica e tecnologia, onde o aprendiz tem a
oportunidade de ganhar experiéncia tedrica e pratica (ERNST, 1983).
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Quadro 6 - Laboratdrios descritos no artigo.

Modelo Caracteristicas
TRADICIONAL | Todo o equipamento necessario ¢ definido fisicamente e os alunos que
realizam a pratica estdo fisicamente presentes.

SIMULADO Toda a infraestrutura necessaria para o laboratorio ndo ¢é real, mas
simuladas em computadores.
REMOTO Necessita de espago e equipamento. O que o torna diferente de

laboratorios reais ¢ a distdncia entre a experiéncia e o experimentador.

Fonte: Adaptado de Ma e Nickerson, 2006.

A Automacio estda mudando a natureza desses laboratorios e ha
um longo debate sobre a capacitacdo a partir do modelo tradicional ou
simulado. A introdugdo de laboratorios remotos acrescenta uma terceira
categoria para o debate. Através de uma revisao da literatura relacionada
a esses laboratorios para a capacitacdo e formacgdo, os autores chegaram
a varias conclusdes sobre o estado da pesquisa atual.

Foi constatada, nesta analise, a preponderancia de artigos de
engenharia, a falta de acordo sobre o que constitui eficicia na
aprendizagem do capacitando e a crenga em um ou outro formato de
laboratério, levando em consideragdo os objetivos educacionais
associados a cada modelo, sem evidéncia cientifica desta escolha.

Neste trabalho, MA e NICKERSON (2006) sugere a “mistura
adequada” dos modelos de laboratdrios citados como a solucdo para
alcangar os objetivos da capacitagdo, a partir da experimentacdo pratica
em laboratorios.

No artigo de nimero 7 (BROCKMANN; CLARKE ¢ WINCH,
2008), é tracado uma analise dos debates politicos sobre educagdo e
formagdo profissional na Europa. Revelando que termos aparentemente
similares tem entendimentos e significados distintos, colaborando para
um atraso na proposta da Unido Européia de criacdo do Quadro Europeu
de Qualificagdes, que tornard comum as competéncias e ementas
necessarias a formacao de um determinado oficio.

Neste artigo, os autores comparam o sistema de ensino e
formagdo profissional da Inglaterra, Alemanha e Holanda, em diversas
areas do setor produtivo. E possivel perceber como é a proposta para a
capacitagdo do operario nos paises citados.

E identificada uma importante distingio entre o modelo de
capacitacdo praticado na Alemanha e Holanda, baseado em
conhecimento ¢ o modelo praticado na Inglaterra, baseado em
habilidades.
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Os autores concluem que ha a necessidade de desenvolver uma
categoria de capacitagdo transnacional que leve em conta a construcdo
social de termos como “aptidao” e “qualificagdo”.

Para o artigo de ntimero 13 (KUO e CHANG, 2014), o foco é a
intersecc¢do entre o sistema fotovoltaico e a formagdo por competéncias.

O objetivo do trabalho de Kuo e Chang (2014) ¢ determinar as
competéncias necessarias para profissionais de diversas especialidades
dentro do campo de trabalho ligadas ao setor de energia solar.

Os autores partem de uma andlise da literatura que existe sobre
o tema, realizam consulta aos profissionais de nivel médio e superior
atuantes no setor em Taiwan a fim de levantar as especialidades e
competéncias necessarias a cada uma destas especialidades.

No passo seguinte, ocorreu a realizagdo de trés reunides, a partir
da metodologia de grupo focal, com profissionais do setor, industriais e
académicos, totalizando 122 individuos, o objetivo deste momento era
apresentar o alcancado a partir da literatura e da consulta a profissionais
e iniciar o debate a cerca do tema especialidades e competéncias dos
profissionais alvos para o setor de energia solar.

Neste trabalho, chegou-se a conclusdo de que a industria de
energia solar em Taiwan é composta por onze especializa¢des. E, para
cada uma destas especializacdes, foi definido um conjunto de
competéncias necessarias a este profissional, apresentada no quadro 7.

Quadro 7 - Especializa¢des profissionais e competéncias necessarias.

Dimensdo Competéncias conhecidas

(1) Compreender o processo de desenvolvimento de materiais
(2) Compreender o principio da célula solar

(3) Compreender o tipo de material absorvente de luz solar e as
diferengas de caracteristicas

(4)Compreender as caracteristicas do polimero e o
desenvolvimento de energia

(5) Compreender a tecnologia de aplicagido de polimeros

(1) Desenvolvimento de
mateirais e aplicagdo de
competéncias

(1) Compreender os principios da fisica do estado solido
(2)Compreender as caracteristicas dos materiais
semicondutores

(3) Compreender a tecnologia fotovoltaica do nucleo

(4) Compreender os principais problemas da industria solar

(5) Para as questdes da inddstria solar, ¢ capaz de propor
solugoes

(2) Competéncia em
tecnologia fotovoltaica

(1) Compreender o tipo de material de célula solar e as
diferengas caracteristicas

(2) analisar a relag@o de aplicag@o entre tipo de célula e energia
(3) Compreender o processo da inddstria e tecnologia de
embalagem

(4) Compreender a tecnologia de fabricagio de células

(3) Competéncia em
tecnologia de fabricagio
de células
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(4) Competéncia em
Biotecnologia

(1) Integrar o conhecimento interdisciplinar da industria solar
(2) Compreender os conceitos de energia e energias renovaveis
(3) Compreender a aplicagdo de conhecimentos relevantes
sobre energia e energias renovaveis

(4) E capaz de aplicar conhecimentos relevantes sobre energia e
energias renovaveis

(5) Compreender as relagdes entre geragdo de painéis solares e
ambiente

(5) Competéncia em
tecnologia quimica

(1) Compreender os principios da quimica, da fisico-quimica,
da quimica analitica e da quimica organica

(2) Compreender processos interdisciplinares relacionados a
engenharia

(3) E capaz de construir uma plataforma de integragdo
energética

(4) Compreender técnicas de analise de materiais

(5) Compreender as tecnologias fisicas e quimicas

(6) Competéncia na
geragdo de energia

(1) Understand monitor principles Compreender os principios
de monitoramento

(2) Compreender principios do painel solar

(3) Compreender os principios ¢ a estrutura da geragao de
energia solar

(4) Compreender os principios relevantes da fisica do estado
solido

(5) Compreender a tecnologia fina da pelicula

(7) Competéncia de
desenvolvimento e
melhoria de processos

(1) Compreender a tecnologia-chave de materiais de
embalagem

(2) Compreender os principios relevantes de desenvolvimento
de processos

(3) E capaz de aplicar conhecimentos relevantes para melhorar
processos

(4) Possuem habilidades em tecnologia de montagem de
produtos solares

(5) Possuir conhecimento dos principios de seguranga e satide
no trabalho

(8) Competéncia de coleta
e analise de dados

(1) Compreender os principios da seguranga industrial

(2) Compreender os principios da prevengao e controle da
polui¢do ambiental

(3) E capaz de explicar o principio das células solares e
eficiéncia energética e as relagdes de reducdo de carbono
(4) Saber coletar e analisar dados

(5) Compreender o significado representado dos dados
coletados e analisados

(9) Competéncia de
regulamentagéo

(1) Compreender as politicas de energia solar relevantes

(2) Compreender as politicas relevantes em matéria de energias
renovaveis

(3) Compreender os incentivos a energia renovavel

(10) Competéncia em
energia verde

(1) Estar empenhado em melhorar o conhecimento profissional
(2) Identificar com energia verde

(3) Possuir o desejo de implementar medidas de prote¢ao
ambiental, gestdo e desenvolvimento sustentavel

(4) Identifica-se com o progresso profissional da industria da
energia solar, permitindo a promog¢ao do desenvolvimento da
industria de energia verde
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(1) Ter um senso de missdo e uma paixao pelo trabalho
(2) Ter valores de trabalho positivos

(3) Exibe um profissionalismo positivo

(5) Incorporar o espirito de inovagdo e investigacdo

(11) Atitudes e valores de
trabalho

Fonte: Adaptado de Kuo e Chang (2014).

Em termos de aplicacdo do trabalho, Kuo ¢ Chang (2014)
sugere que os resultados podem ser usados como critério de selecdo de
recurso humano nas empresas ligada ao tema energia solar e na area de
ensino como base comum para elaboragdo de capacitagdo profissional
com foco em formagdo por competéncias.

Para os artigos de numero 14 (LEGER e SPRUCE, 2014) e
numero 15 (GARCIA et. al., 2014), o foco é a intersec¢do entre o
sistema fotovoltaico e a capacitagdo de recurso humano.

Em Leger e Spruce (2014), ¢ apresentado um laboratorio de
capacitacdo e pesquisa em energia solar fotovoltaica, desenvolvido pela
academia militar dos Estados Unidos para apoiar o curso de engenharia
em energias alternativas.

O laboratério ¢ constituido de um gerador fotovoltaico, banco
de baterias, controle de ponto de poténcia maxima, controlador de carga,
inversor de corrente alternada para cargas locais, grade de interligagdo e
um sistema eletronico programdvel de cargas CA/CC, como visto na
figura 18 abaixo.

Figura 18 - Diagrama representativo do laboratoério

48V Battery Bank :
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Fonte: Leger e Spruce (2014)

Além da parte fisica, o laboratorio conta com registro de dados
historicos automatizado, funcionando em uma rede local disponivel para
consultas e utilizagdo em pesquisas.
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Neste trabalho, os autores concluem que estruturas de
laboratdrios com este foco vém a agregar conhecimento e dinamizar a
formagdo de recurso humano para o sistema solar fotovoltaico, ¢ que o
feedback trazido pelos discentes tem contribuido para qualificagdo das
atividades a serem realizadas pelo laboratorio.

Garcia et al. (2014) segue, na mesma linha do artigo de nimero
14, a capacitacdo discente, diferindo deste ao apresentar a concepgao de
um sistema mdvel para avaliar modulos e arranjos fotovoltaicos.

O prototipo ¢ constituido de uma estrutura metalica leve, dois
ou mais painéis fotovoltaicos, um conjunto de baterias e um sistema
computacional de aquisi¢do e registro de dados. Este prototipo de um
sistem movel totovoltaico ¢ apresentado a figura 19.

Figura 19 - Protétipo de um sistema movel fotovoltaico

Photovoliaic panels
_

Fonte: Garcia et. al. (2014).

O protdtipo permite capacitar o discente a montar os painéis em
diferentes arranjos e inclina¢des, bem como adquirir dados que podem
ser medidos a partir deste equipamento.

Estes dados serviram para obter as curvas de desempenho do
painel fotovoltaico usado no experimento, a interferéncia dos efeitos da
sombra sobre o painel, além de avaliar a participagdo da atmosfera no
sistema.

Este protdtipo foi utilizado para complementar a aprendizagem
pratica de sistemas solares fotovoltaicos, demonstrando o uso de painéis
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fotovoltaicos, em alunos do curso de graduacdo em energias renovaveis
da Universidade Autonoma do estado do México.

Porém, os autores afirmam que ¢é possivel e viavel a utilizagao
deste equipamento na capacitagdo de recurso humano nos niveis
fundamental e médio em cursos diversos, para oficios ligados ao sistema
solar fotovoltaico.

Garcia et. al. (2014) enfoca que a utilizacdo de matérias locais e
de facil aquisi¢do levou a construgdo de um equipamento de baixo custo,
que ¢ um dos diferenciais para a sua utilizacdo na capacitacdo de recurso
humano.

As experiéncias relatadas nos artigos de nimero 14 e ntimero 15
contribuiram para a constru¢do do modelo de capacitacdo proposto, pois
mostram possibilidades de levar a pratica profissional do oficio ao
capacitando de maneira pratica e logica.

Para os artigos de nimero 5 (NICKERSON et al., 2007) e
numero 8 (CLARKE e WINCH, 2006), o foco é a capacitacdo de
recurso humano, tendo como base a formagao por competéncia.

Em Nickerson et. al. 2007, o objetivo € a proposi¢do de um
modelo de avaliagdo (Figura 20) da eficacia da capacitacdo baseado em
simulagdo, para alcangar as competéncias desejadas na formagdo
discente na disciplina dindmica e mecanismo de maquinas do curso de
engenharia mecénica.

Figura 20 - Modelo para investigar a eficacia dos laboratdorios remotos
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Fonte: Nickerson et. al., 2007.
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A validagdo ¢é realizada a partir da comparagdo entre o

laboratdrio remoto e tradicional aplicados na capacitacdo de 29 (vinte e
nove) discentes deste curso.
Os resultados deste estudo de avaliagdo mostra que mais de 90% dos
discentes tiveram uma aquisi¢do de conhecimento e habilidades com
melhor eficacia nos laboratorios remotos. Esta equivaléncia também foi
demonstrada pela analise da pontuagdo (nota dos discentes) alcancada
na aplicacdo de uma avaliacdo escrita que envolvia o conteudo
especifico da disciplina analisada.

Quanto determinar a preferéncia do discente por um modelo, os
resultados da andlise estatistica realizada pelos autores foi inconclusiva,
notando-se apenas que ha uma tendéncia, embora ndo significativa, para
os laboratorios remotos.

A partir dos resultados de uma andlise da medida de estilo
cognitivo dos discentes, realizada neste experimento, os autores
sugerem que laboratdrios remotos podem ser especialmente apropriados
para os alunos que possuem um estilo de aprendizagem altamente visual
ou flexivel.

Ao final da analise dos dados obtidos com este experimento, 0s
autores afirmam que os resultados sugerem que o laboratorio remoto ¢é
comparavel em eficicia com o laboratério tradicional, quando o foco ¢é
capacitar discentes a resolver problemas a partir dos conceitos ensinados
em disciplinas regulares.

No artigo nimero 8, de Clarke e Winch (2006), os autores
enfocam a capacitagdo a partir da formagdo por competéncias, tendo
como delimitacdo geografica a Europa.

E realizada, neste artigo, uma comparagio na capacitagdo
oferecida na constru¢do civil na Inglaterra e na Alemanha, e explora as
razdes que podem dificultar a proposta de introdug¢do de competéncias
comuns para estas capacitagdes dentro da unido europeia, tais como:

e A estrutura conceitual de habilidade e seus sinonimos nas
linguas inglesa e alema;

e O papel sociopolitico das diferentes capacitagdes nos dois
paises;

e Diferentes estruturas industriais e processos de trabalhos;

e Diferencas significativas nas instituicdes que regulamentam a
capacitagdo nos dois paises.

Os autores identificaram que, no modelo inglés a abordagem
por competéncias ¢ amplamente behaviorista, a avaliacdo das
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competéncias adquiridas estd reduzida a avaliagdo da aquisicdo de
habilidades e que as competéncias definidas nas capacitagdes sdo
demasiadamente gerais.

No modelo alemdo, as competéncias estdo voltadas para a
avaliacdo de desempenho, ndo sendo possivel, em todas as capacitacdes,
identificar se estas sdo ou ndo atingidas. Outro fato levantado ¢é a
demora no desenvolvimento das competéncias, e consequentemente a
dificuldade do processo de avaliagdo, e este fato pode estar ligado ao
modelo de escola vocacional praticado na Alemanha.

Apbs a analise do portfolio resultante, verifica-se que ndo ha
trabalhos que surja na intersec¢@o das trés lentes de pesquisas colocadas
para a realizagdo da andlise sistémica.

Outra verificacdo possivel é a pouca quantidade de referéncia
ao tratar da capacita¢do do recurso humano a nivel operacional, que € o
foco desta tese, em qualquer dos trés temas analisados.

A analise, elaborada a partir das lentes FOTOVOLTAICA,
COMPETENCIA e CAPACITACAO, permite identificar como
oportunidade de pesquisa desenvolver um modelo de capacitagdo, que
parta da defini¢do das competéncias e utilize a estratégia de construgéo
de um design instrucional, que, avaliada durante a capacitagdo e na
aplicacdo do aprendido no canteiro de obra, permita a qualificacdo do
montador de sistemas solar fotovoltaico.

4.4 Desenvolcimento de competéncias — Estado da arte
4.4.1 O Estado da arte

As politicas de formagdo no cenario europeu foram
significativamente modificadas com o que ficou conhecido como
Processo de Bolonha.

O processo de Bolonha surgiu em 1999, com o objetivo de
reformular o ensino superior europeu, procurando rever trés grandes
necessidades (ROSE e HAUG, 2013):

e A fragmentacdo do ensino superior europeu, diversos e
incompativeis na maioria dos paises do bloco;

e O descompasso entre a formagdo universitaria e as necessidades
do setor produtivo;

e A diminuigdo da competitividade do ensino superior europeu (e
pesquisa) no mundo.
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Esta reformulagdo passaria por reformas estruturais nos
curriculos do ensino superior, adequando a estrutura a um conjunto de
caracteristicas comuns de referéncia, que envolvia conhecimento,
habilidade e atitudes (CHA’s) — competéncias, para cada curso ofertado
no ensino superior, além de tornar compativel e permitido o acimulo e
transferéncia de crédito entre institui¢des de ensino superior participante
do processo, a oferta de graus conjuntos entre instituicdes de ensino
superior e a criacdo de um sistema de garantia da qualidade nos cursos
ofertados pelos paises da Unido Europeia.

A partir deste processo, desencadeia-se a formacdo a partir do
conceito de competéncias para a formacdo do ensino superior nas
universidades europeias, conceito disseminado para a formacdo nos
outros niveis.

No inicio dos anos 2000, a National Academy of Engineering
(NAE) dos Estados Unidos iniciou uma série de discussdes sobre o que
o engenheiro de 2020 precisa saber, quais seriam os conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias para este profissional.

Em 2004, a American Society of Civil Engineers (ASCE)
apresentou uma sériec de resultados sobre quais seriam estes
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para o engenheiro
civil americano.

O foco do modelo americano ¢ a certificagdo profissional a
partir da avaliacdo das competéncias necessaria ao oficio requisitado
pelo capacitando, que pode ter adquirido a formagdo em uma instituicdo
credenciada ou, em alguns casos, na pratica do oficio.

A Europa e os Estados Unidos s@o as duas principais regides do
mundo com desenvolvimento e aplicacdo da formacdo baseada em
competéncias, que iniciou na formagdo superior e agora percorre 0s
outros niveis de formagdo, incluindo a formag¢ao profissional.

Atualmente, com base nesta contextualizagdo sobre a
capacitacdo a partir dos conceitos de competéncias, surgem diversos
trabalhos, aqui destacados: Metso e Kianto (2014); Boahin ¢ Hofman
(2014); Gilbuena et. al. (2015); Justo e Delgado (2015) e Fernandez-
Sanchez et. al. (2015).

Estes trabalhos ndo foram abordados no item 4.3 deste capitulo
quatro por serem recentes, e, com isto, ainda ndo estio com uma
quantidade de citagdes que levem a serem detectados pela metodologia
aplicada para a determinacdo do portfélio bibliografico determinado.

O objetivo do artigo de Metso e Kianto (2014) ¢ identificar
fatores que influenciam os alunos finlandeses no desenvolvimento de
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competéncias durante a capacitagdo no local de trabalho, e que relagdes
ha entre estes fatores.

Na Finlandia, o ensino profissional é realizado com um periodo
obrigatorio de aprendizagem on-the-job, com a finalidade de garantir a
compreensdo pratica e fixar as competéncias adquiridas na capacitagdo.

A partir da elaboracdo de hipdteses sobre como estes fatores
influenciam o desenvolvimento de competéncias, ¢ criado um modelo
que foi aplicado a um grupo de alunos do ensino profissional finlandés.

Os dados coletados sdo analisados a partir da técnica de
equacdes estruturais, ¢ o modelo tedrico desta pesquisa pode ser
constatado na figura 21 abaixo:

Figura 21 - Modelo tedrico de pesquisa
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Fonte: Metso e Kianto (2014).

A pesquisa foi realizada com a aplicagdo de um questionario
eletronico hospedado na internet e enviada a 600 alunos que terminaram
sua capacitacdo profissional e concluiram a etapa on-the-job. Deste
total, 289 enviaram o questionario preenchido, retirando os incompletos,
o numero final ficou em 285 respondentes.

O questiondrio foi elaborado a partir de uma extensa revisdo da
literatura e pré-testado antes da versdo final ser enviada. Todos os itens
de estudo foram medidos em uma escala do tipo Likert de seis pontos.

Os autores concluem que os fatores organizacionais sdo
estatisticamente significantes para o desenvolvimento de competéncias
profissionais, e destacam que os fatores organizacionais e a permanéncia
de instrutores no local de trabalho sdo importantes no desenvolvimento
de competéncias pelo capacitando.
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Boahin e Hofman (2014) tém como foco a formacdo baseada
em competéncias para a aquisicdo de competéncias profissionais em
Gana, pais da Africa ocidental.

Os autores partem da seguinte questdo de pesquisa “até que
ponto caracteristicas como a estrutura modular, o envolvimento da
industria, as praticas de avaliacdo, a qualidade dos professores e
feedback do processo de ensino podem influenciar a aquisi¢do de
competéncias profissionais?” (BOAHIN e HOFMAN, 2014, p. 82).

A formagdo nas escolas politécnicas de Gana ¢ realizada por
modulo, e, ao final de cada um destes modulos o discente realiza uma
avaliacdo para verificar as competéncias adquiridas dentre as necessarias
para finalizar o médulo.

Esta avaliagdo consiste em comparar as competéncias
alcangcadas com as prescritas para um determinado oficio, sendo
realizada a partir da aplicacdo de uma atividade tedrica (30%) e pratica
(70%), realizado em um ambiente real ou simulado.

Para o levantamento das informacdes, os autores usaram uma
combinacdo de questiondrios, entrevista e observagdes, aplicadas a
discentes e profissionais da industria.

O tratamento destes dados deu-se a partir da técnica de
modelagem de equacgdes estruturais, e seus resultados podem ser visto
na figura 22:

Figura 22 - Efeito das variaveis observadas normalizadas (coeficiente beta e
erros padrdo)

Qualidade
dos
professores

54(.07)

20 (.04)

Professores
€ estrutura
modular

Competéncias

y

32(.08)

Feedback

Fonte: Adaptado de Boahin e Hofaman, 2014.

Os resultados sugerem haver uma forte ligacdo entre estrutura
modular dos cursos e a aquisicdo de competéncias, bem como a
qualidade da formacdo dos professores e a eficacia do feedback para
construir a aquisi¢ao de competéncias.
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Também mostram uma relagdo entre feedback e a aquisi¢do de
competéncias, embora o efeito entre estes seja fraco. Esta constatagdo
apoia a hipotese formulada nes trabalho de que os professores tém
pouco tempo para acompanhar o progresso do discente, corrigido falhas
e levando a aquisicao de competéncias.

Contraria as expectativas dos autores, foi constatado ndo haver
uma relacdo significativa entre a presenca do discente em estagios na
industria e a aquisicdo de competéncias. Este fato € notavel, pois o
envolvimento da indistria ¢ fundamental para a formacdo baseada em
competéncias em todas as fases dos programas de capacitagdo
profissional (SMITH, 2010).

No entanto, a capacitagdo parece preparar os alunos para as
competéncias especificas para a formagdo do oficio, ndo deixando a
construgdo de competéncias para lidar com temas gerais. Nao foi
incentivada na capacitagdo a construcdo de competéncias que levem a
pratica de trabalhos inovadores, enfatizem o pensamento critico a
resolugdo de problemas, desenvolvam a criatividade e tornem o
capacitando pro-ativo e adaptavel as realidades do setor produtivo
(BOAHIN e HOFMAN, 2014).

Os autores concluiram que, para a constru¢ao de competéncias
profissionais dentro dos centros de capacitagdo, deve haver uma
precisdo na selecdo do moddulo, para alcangar coeréncia entre as
competéncias previstas para a capacitagao e as exigidas pela industria.

Quando ha qualidade na instrucdo, tempo suficiente para
acompanhamento e realizac¢do de feedback e materiais de aprendizagem
adequados, pode o capacitando alcangar as competéncia requeridas.

No artigo de Gilbuena et. al. (2015), ¢ realizada uma
investigagdo de como as competéncias profissionais podem ser
construidas no discente do curso de engenharia quimica.

Para isto, os autores procuram explorar a realizagdo da técnica
de feedback usada pelos docentes, a partir da realiza¢do de projetos que
simulam uma a¢@o real em engenharia para construir as competéncias
necessarias a formacdo deste aluno.

A utilizagdo de feedback para a construgcdo das competéncias,
defendida pelos autores, esta baseada em um trabalho de Hattie (1999),
que afirma ser esta uma técnica eficiente no processo de formacao
profissional, ao verificar este fato aplicando a técnica a um grupo de
180.000 discentes.

O experimento, aplicado a quatro equipes, coloca o discente no
papel do engenheiro responsavel pelo processo de coordenacdo de uma
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equipe (Trés discentes cada equipe), e da a este uma tarefa a ser
cumprida em um periodo de 15 a 25 horas distribuida em trés semanas.

Foi utilizada a metodologia etnografica, a gravagdo de audio e
imagens para documentar as praticas dos participantes durante todo o
projeto, bem como entrevistas com docentes e discentes ligados ao curso
analisado para compor o quadro 8 de competéncias a baixo:

Quadro 8 - Categoria das competéncias profissionais

Competéncia profissional Descric¢iio

Comunicagio Inclui feedback sobre discursos escrito ou verbal, ou
algum posicionamento sobre um tema relevante no
projeto em andamento.

Documentagdo experimental Ferramenta  para  discussdo, comunicacdo e
documentag@o interna da equipe, servindo como uma
retroalimentacdo das decisdes tomadas e registro dos
pontos acangados. Fornece um registro do projeto que
documenta idéias, experiéncias e analises.

Trabalho em equipe Focada na distribuicdo dos trabalhos, coordenagdo do
trabalho com outros membros da equipe, ¢ para a
revisdo por pares dos trabalhos da equipe

Impactos  econdmicos da | Relaciona o contexto em que as decisdes irdo

solu¢@o em engenharia influenciar e afetar (positivamente ou negativamente) a
competitividade da empresa no mercado.
Gerenciamento de projetos Consiste no planejamento, programacdo, execugdo e

acompanhamento do projeto.

Fonte: Gilbuena et. al. 2015.

Apesar de estar em um ambiente controlado de um experimento
cientifico, foi possivel constatar a constru¢do de competéncia
profissional neste projeto, € por extensdo na pratica da engenharia
quimica. Além deste fato, os autores concluem que a identificacdo
destas competéncias e a utilizacdo de retroalimenta¢do da informagdo
podem ajudar o docente no planejamento da formacao, ao definir melhor
as estratégias de ensino, os recurso € meios para isto.

Justo e Delgado (2015) tratam a aquisicdo de competéncias a
partir da metodologia da educacdo baseada em problemas (Problem-
Based Learning — PBL).

Os autores examinam o efeito da educacdo baseada em
problemas para aquisi¢do de competéncias na disciplina de engenharia
estrutural com alunos do 1° ano de uma universidade espanhola.

A coleta dos dados foi realizada em sala de aula durante o
processo de instrugdo, a partir da aplicagdo de um questionario com 30
itens, que abordavam sobre a satisfagdo, autoavaliacdo da aprendizagem,
e carga de trabalho da disciplina em questao.
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O experimento atingiu um total de 324 alunos, divididos em 12
grupos, com um total de 276 alunos concluindo o questionario, o que
representa 85% do total investigado. Também fizeram parte do
experimento oito professores que ministravam ou ministraram esta
disciplina no departamento que era ofertada.

O experimento foi realizado a partir da aplicagdo de um curso
dividido em cinco mddulos, cada qual com duracdo aproximada de trés
semanas e com foco em um problema a ser solucionado. Ao fim deste
momento, foi realizada a coleta dos dados. Ap6s a coleta dos dados, foi
usada a estatistica descritiva para analise deles.

Os resultados deste trabalho mostram que o programa aplicado
tem sido eficaz na realizacdo dos objetivos propostos. Os beneficios da
nova abordagem incluem o aumento da motiva¢do dos alunos e uma
melhor integragdo com outras disciplinas ofertadas no curso analisado.

Os principais desafios encontrados sd3o o aumento do tempo
despendido pelos docentes e a resisténcia de parte destes para mudar.

Fernandez-Sanchez et. al. (2015) partem da constru¢do do
conceito de educacdo para o desenvolvimento sustentavel (ESD),
afirmando que é uma “mudanga completa de paradigma na educagido”
(FERNANDEZ-SANCHEZ et. al., 2015), e que esta sera alcangada, nos
cursos de engenharia civil, a partir de uma mudanga no curriculo com a
integracdo de competéncias ligadas ao tema sustentabilidade.

Neste artigo, os autores objetivam colocar uma proposta de
curriculo incluindo competéncias relacionadas ao tema sustentabilidade.

Para isto, seguem a metodologia desenhada na figura 23:

Figura 23 - Metodologia utilizada na pesquisa

Pesquisa Conjunto Conjunto de Resultado Proposta
documental ’ de > dados > da
competéncias Stakeholders analise
— e
Integragdo nacional e g Pesquisa em outras
internacional das w universidades
”71 instituigdes de ensino
superior

>| Pesquisa com especialistas
> Situagdo atual na UE |

Fonte: Fernandez — Sanchez et. al. 2015.

Primeiro € realizado um levantamento na literatura para obter o
estado da arte sobre o tema; em seguida, ¢ realizada uma pesquisa



106

documental em 11 universidades europeias com o objetivo de avaliar as
competéncias genéricas sobre sustentabilidade utilizada nos curso de
ensino superior destas institui¢des.

As competéncias levantadas nestes dois momentos iniciais sdo
colocadas para andlise e aprovacdo de diferentes grupos (estudantes,
professores, pessoal universitario ndo docente e profissional de
engenharia civil) a partir do Método de Analise Hierarquica proposta
por Saaty (1977).

Como resultado chegou-se a um conjunto de 17 competéncias
genéricas para que o discente do curso de engenharia civil torne-se
capaz de trabalhar os avancgos deste curso aliado com uma maior
possibilidade de desenvolvimento sustentavel.

Analisando as referencias apresentada é possivel verificar que a
amostra era constituida predominante por alunos do curso superior ou
formagdo técnica, ndo havendo similaridade com a amostra desta tese
com predominio de capacitando a nivel operacional, no entanto,
verifica-se a perfeita utilizagdo das referéncias para balizar esta tese.

Com relagdo ao tipo de organizagdo onde se desenvolvia as
capacitagdes, estas eram organizagdes do setor publico ou privado, com
predominio do primeiro setor. Nesta tese a aplicagdo do experimento
para o levantamento de dados ocorreu em duas instituigdes publicas,
uma no nordeste e outra no sul do pais.

Para o item coleta de dados, destacou-se a aplicagdo de
questiondrios, mas sendo possivel observar a aplicacdo de entrevistas e
observacgao direta.

4.4.2 O Método Delphi

E possivel observar que, nos trabalhos analisados sobre
capacitacdo de pessoal a partir das competéncias o ja observado por
Ferreira e Abbad (2014, p.1), o “predominio de praticas ad hoc, pouco
focadas em prospectar as necessidades dos trabalhadores e da
organizacdo” prevalecendo sobre outros métodos de identificar as
competéncias necessarias para a formagdo profissional do recurso
humano.

Para a identificacdo das competéncias, ha diversas técnicas de
diagnésticos que podem ser encontrados na literatura, algumas destas
sdo colocadas no quadro 9.



Quadro 9 - Principais métodos de coleta de dados.
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Instrumento ou

Nivel de estruturacio do método

Escalas de medigdo

fonte Estruturado Nio estruturado
Instrumento Questionario com escala padronizada | Entrevista ndo estruturada
Entrevista estruturada Teste projetivo
Teste objetivo
Pesquisador Observagdo sistematica Registro de impressdes

Observagao participante

Especialista /

Avaliag¢des

Tempestade de idéias

Entrevista estruturada
Indicagdes indiretas
Aparatos experimentais
Dados gravados

terceiro
Equipamento de
gravagao
Arquivo

Método Delphi
Video, filme, fita.

Documentos pessoais
Documentos oficiais

Fonte: Drenth (1984).

Lima e Borges-Andrade (2006) sugerem os seguintes passos
passiveis de utilizagdo em qualquer dos métodos a utilizar para a
identificagdo destas competéncias:

a)
b)

Identificagdo das competéncias na literatura, ou por meio de
brainstorming e grupos focais;

Descricao das competéncias, como conhecimento, habilidades e
atitudes (CHAs); areas de conhecimento; etapas de processo.
Avaliagdo de descritores de competéncias, em termos de
importancia, frequéncia, relevancia e dominio.

©)

Para determinar as competéncias necessarias ao montador de
sistema solar fotovoltaico, foi utilizado o método Delphi. Este método,
além de seguir perfeitamente os passos sugeridos, € o que melhor atende
ao objetivo proposto para esta tese.

Cabe ressaltar que a obtencdo das competéncias, a partir da
utilizacdo do método Delphi, ¢ um novo elemento a fazer parte dos
principios e praticas da formacdo do oficio para a construgdo civil na
literatura existente.

Guimardes, Bruno-Faria e Branddo (2006) ressaltam que a
utilizacdo de técnicas complementares a escolhida como principal,
auxiliard na obtencdo das informagdes desejadas, desde que mantida o
rigor metodologico. A analise documental e a entrevista estruturada
foram dois métodos que auxiliaram na obtencdo das competéncias
iniciais levantadas para esta tese.

O método Delphi foi desenvolvido pela Rand Corporation para
estudar o impacto da tecnologia sobre a guerra (DALKEY e HELMER,
1962), com este método, ¢ possivel a obtencdo de um conjunto de
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informagdes sobre um tema especifico a partir da consulta e consenso de
especialistas. Dalkey e Helmer (1963, p. 458) afirmam que “o objetivo
principal é tentar obter o mais confiavel consenso entre os especialistas,
embora nem sempre isto seja possivel ou desejavel”.

A construcdo de um conjunto de informagdo a partir do
consenso entre especialistas € um dos principais meios ¢ vantagem do
método Delphi (DALKEY e HELMER, 1963; DALKEY, 1969;
LINSTONE e TUROFF, 1975; LINDEMAN, 1981; MARTINO, 1983;
YOUNG e JAMIESON, 2001).

E um método de pesquisa qualitativo, sistematico e interativo,
onde os especialistas sdo selecionados, de acordo com orientagdes pré-
definidas, e convidados a participarem de duas ou mais rodadas, onde
sdo colocadas suas impressdes e fornecido as impressdes dos demais
especialistas, com o objetivo de analisar, refletir e rever seu ponto de
vista sobre o assunto discutido.

A participagdo do especialista se dar de forma andénima, quando
ele ndo sabe quem s3o os participantes da pesquisa, e, quando sabem
ndo ha comunicagdo entre eles (VICHAS, 1982).

De acordo com Sackman (1975), a popularidade e aceitagdo do
método Delphi estdo apoiadas, principalmente, na “superioridade da
opinido do grupo sobre a do individuo” (SACKMAN, 1975, p. 45) e na
questdo do anonimato dos seus participantes.

A técnica finda ao alcangar o critério definido, que pode ser
numero de rodadas ou a obtengdo de consenso (LUDWIG, 1994), e um
trabalho estatistico determina o resultado final. O uso de técnicas
estatisticas na aplicagdo do método leva consisténcias aos resultados e
reduz a ndo conformidade deles (DALKEY, 1972).

Segundo Oliveira (2008), este método apresentam vantagens e
desvantagens, tendo como referéncia suas caracteristicas principais.

Quadro 10 - Caracteristicas do método Delphi e suas vantagens e desvantagens.

Caracteristicas | Vantagens Desvantagens

Anonimato Igualdade de expressdo de ideias. | Ao responder um questionario
O anonimato faz com que a | sozinho, o respondente pode ndo
interatividade acontega com maior | se lembrar de tudo que pensa
espontaneidade  que  assuntos | sobre o assunto ou pode ndo se
criticos ou polémicos possam ser | ater a pontos sobre os quais ainda
melhor discutidos e apresentados | ndo refletiu.
pelos participantes.

Feedback Redugdo de ruidos. Evita desvios | Pode determinar o sucesso ou
no objetivo do estudo. Fixagdo no | insucesso do método. Risco de
grupo das metas propostas. | excluir da andlise pontos de
Possibilidade de revisio de | discordancia.
opinides pelos participantes.
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Flexibilidade No decorrer das discussdes os | Dependendo de como serdo
participantes recebem opinides, | apresentados os resultados e
comentarios e argumentagdes dos | feedbacks, ¢ possivel que se criem
outros  especialistas, podendo | consensos, for¢ados ou artificiais,
assim rever suas posi¢des diante | em que os respondentes podem
do assunto pesquisado. As | aceitar de forma passiva a opinido
barreiras comunicacionais sdo | de outros especialistas e passar a
superadas. defendé-la.

Uso de Sado formados conceitos, | Possibilidade de obter consenso de

especialistas julgamentos, apreciagdes e | forma demasiado rapida.
opinides confiaveis a respeito do
assunto.

Consenso Sinergia de opinido entre os | Risco de criar um consenso
especialistas.  Identificagdo do | artificial.
motivo de divergéncia de opinido.

Interatividade A interatividade foge de uma | Rodadas interativas realizadas em
conjuntura  hierarquica, pois | rede sdo apontadas como
formata as respostas e, em | desvantagens por criticos ao
seguida, faz com que elas sejam | método. Apesar de tornar o
partilhadas.  Adequagdo  das | processo mais rapido e menos
respostas, pois tende a excluir | oneroso, o sincronismo
excentricidades que estejam fora | possibilitado pela internet,
do contexto solicitado. | contraria o beneficio de obter
Aprendizado reciproco entre os | respostas mais elaboradas.
respondentes.

Fonte: Adaptado de Oliveira (2008).

A andlise do quadro acima acrescenta elementos a favorecer a
escolha do método para este trabalho de pesquisa, pois as vantagens
favorecem o alcance do objetivo proposto, que é a definicdo das
competéncias necessdrias a formagdo do montador de sistema solar
fotovoltaico, e as desvantagens nao interferem no alcance deste objetivo.

Alguns trabalhos sdo encontrados na literatura que tratam do
numero de especialistas a compor o quadro do estudo, dentre eles, pode-
se citar: Brockhoff (1975); Boje ¢ Murnighan (1982); Rowe e Wright
(1999) e Hallowell (2008), todos sem uma precisdo em afirmar o
nimero ou o intervalo exato de especialistas.

Foi observada nestes trabalhos, uma prevaléncia de sugestdes
entre 8 ¢ 15 especialistas a compor um trabalho a utilizar o método
Delphi.

Teoricamente, podem-se realizar interacdes indefinidas até que
seja alcancado o consenso desejado pelo tipo de pesquisa realizada
(LINSTONE e TUROFF, 1975).

Na literatura, encontram-se trabalhos (DALKEY et. al., 1970;
BROOKS, 1979; LUDWIG, 1994; CUSTER, SCARCELLA e
STEWART, 1999) indicando o numero de trés rodadas como suficiente
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para alcangar o consenso ¢ outras (PILL, 1971; DELBECQ, VAN DE
VEM e GUSTAFSON, 1975; GUPTA e CLARKE, 1996), aponta-se o
intervalo de trés a seis rodadas como necessarias para alcangar o
consenso.

Assim, sugeridos pela maioria dos trabalhos analisados, o
numero de especialistas esta entre 8 ¢ 15, e até trés rodadas para
alcancar-se o consenso sobre um determinado tema.

4.5 Avaliacio da capacitagio

Segundo Campos e Guimaraes (2009, p. 69):

“Até recentemente, dizia-se, nas empresas, que o
importante era treinar os funcionarios. A propria
ISO — norma 9001:1994 — enfatiza a importancia
do treinamento, exigindo que se fizesse
treinamento e provasse que ele foi realizado. Ja a
nova versao — norma ISO 9001:2000 — ndo so
exige que empresas desenvolvam treinamento,
mas que também avaliem sua eficiéncia e
eficacia”.

Verifica-se ndo somente o planejar, desenhar e implementar a
acdo de capacitacdo como importante, a avaliagdo é um meio para
confirmar os resultados de todo o processo de capacitacgao.

A base para a formulacdo dos modelos de avaliacdo da
capacitacdo ¢é o artigo intitulado “Evaluation of training” publicado por
Donald L. Kirkpatrick no ano de 1967, que apresentava a avaliagdo
dividida em quatro niveis, como apresentada na figura 24.

Figura 24 - Avaliagdo da capacita¢do de Kirkpatrick

REACAO sdo as medidas de rea¢des ap0s a realizagdo
¢ ::> da capacitagdo
APRENDIZAGEM sdo os instrumentos de medida aplicados
1<CE ::> antes e ap0s a capacitagao;
=
= MUDANCA DE s30 inst}'umentos Fie etvaliagﬁo do t'ré?inando
= COMPORTAMENTO |::> apds a capacitagiio em sua pratica
> profissional;
<
¢é a realizacdo de coleta de informagdes
RESULTADOS ::> entre o treinando e superiores hierarquicos
sobre a aplica¢do do aprendido.
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Fonte: Adaptado de Kirkpatrick (1994)

Esta proposta, sugerida por Kirkpatrick (1994), ¢ um referencial
muito aceito e amplamente aplicado ao tratar da avaliagdo da
capacitacdo (BLAU et. al., 2012), apesar de a maioria das capacitacdes
serem avaliados apenas no primeiro nivel — Avaliacdo da reacdo
(CARNEVALE e SCHULTZ, 1990; BLANCHARD et. al., 2000;
ARTHUR et. al., 2003; BROWN, 2005).

Para Hamblin (1978), o nivel de avaliacdo da reacdo mensura a
opinido do capacitando sobre os diversos aspectos da capacitacdo, ou
sua satisfagcdo com ela.

Borges — Andrade (2002) sugere a consideragdo de multiplas
varidveis na avaliacdo deste nivel, tais como: insumos, procedimentos,
processo, resultados e ambiente. Com isto, ha a garantia de maior
confiabilidade dos resultados da avaliagdo neste nivel.

Com relagdo a avaliagdo da aprendizagem, Gagné (1985, p. 2)
afirma que “a aprendizagem em TD&E seria a demonstragdo, por parte
do treinando, da capacidade de executar, ao final de um treinamento, os
comportamentos definidos nos objetivos instrucionais”.

Abbad et. al. (2006) sugere que os critérios de avaliacdo da
aprendizagem devem ser extraidos dos objetivos instrucionais e que esta
avaliagdo seja realizada para cada objetivo instrucional.

Castro (2001) cita como objetivos desta avaliacdo da
capacitagdo, dentre outras, as seguintes:

e Determinar se os beneficios derivados de um programa de
capacitacgdo justificam os custos;

e Determinar em que extensdo o programa permitiu que o0s
participantes dominassem o conteudo da capacitagao;

e Identificar se os métodos e os meios da capacitagdo ajudaram os
participantes a atingir os objetivos de aprendizados;

e Avaliar quanto do contetido da capacitagdo foi transferido para o
comportamento no trabalho;

e Determinar se os resultados da capacitacdo contribuiram para o
cumprimento das metas da empresa.

No trabalho de Abbad, Borges-Ferreira e Nogueira (2006), sdo
apresentadas as seis fases para a constru¢do de medidas de avaliagdo da
aprendizagem, tendo como base os objetivos instrucionais, apresentados
na figura 25. E a avaliagdo baseada em competéncias, um dos dois tipos
principais de avaliacdo da aprendizagem em capacitagdo de recurso
humano.
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Figura 25 - Representagdo grafica das etapas de construcdo de instrumentos de
avaliacdo de aprendizagem

[ 1 — Construir itens de verificagdo representativo dos contetidos. ]

Ll

[ 2 — Escolher o tipo de avaliagdo. ]
Il

[ 3 — Escolher o formato dos itens. ]
Il

[ 4 — Escolher fontes, meios e procedimentos de aplicagio. ]
Ll

[ 5 — Formatar e aplicar o instrumento de medida. ]
Il

[ 6 — Avaliar os resultados. ]

Fonte: Abbad, Borges-Ferreira e Nogueira (2006).

A mudanca de comportamento, nesta tese, estara ligada ao
impacto da transferéncia da capacita¢do para a pratica do oficio dentro
do canteiro de obra. E esta transferéncia ¢ significativa quando as
competéncias adquiridas na capacitagdo provocam a mudanca de atitude
no local de trabalho (PIDD, 2002).

Para Broad e Newstrom (1992), a transferéncia de capacitacgo é
a efetiva e continua aplica¢do de conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridos na capacitagdo, dentro ou fora do ambiente de trabalho, para
o local de trabalho.

A mudanga de comportamento (Impacto da capacitagdo no
trabalho) serd avaliada a partir da aplicacdo de questionario baseado no
conhecimento e entrevistas com o objetivo de identificar, como afirma
Reichel (2008):

e O que foi estudado foi colocado em pratica para a melhoria do
processo?

¢ Houve mudanga de postura ao agregar novos conhecimentos?

e As informagdes e ferramentas apresentadas foram disseminadas
para o grupo do qual faz parte?

e A qualidade ou rentabilidade dos processos sob sua condugdo
apresentaram ganho?
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Mensurar o resultado da capacitagdo, avaliacdo de resultados, é
um dos niveis de avaliacdo para identificar a eficdcia e eficiéncia da
capacitacdo, o objetivo deste momento de avaliagdo ¢é verificar se a
capacitacdo esta dando o retorno financeiro esperado para o que foi
proposto, ¢ comparar os beneficios monetarios da capacitagdo com os
custos do mesmo.

O Retorno sobre o investimento (Return On Investment - ROI)
“¢ considerado o processo mais eficaz para medir o resultado do
investimento em treinamento” (CAMPOS e GUIMARAES, 2009, p.
89).

Segundo Leme (2005), a primeira atitude para utilizar a
avaliacdo de resultados a partir do ROI ¢ ter implantado a capacitagdo
focada em competéncias conforme os resultados da avaliagdo de
desempenho e competéncias.

O modelo ROI foi proposto no final da década de 1970 e serve
como medida de avaliagdo do resultado de um investimento em
capacitacao.

Deste periodo até os dias atuais, passou por modificacdes e
aperfeicoamentos chegando a proposta mais aceita atualmente, que ¢é a
sugerida por Phillips (2002), exposta na figura 26.

Figura 26 - O modelo Return On Investment — ROI

Instrumento Proposito da Tabultand(;) 0s
de avaliagdo avaliagdo custos do
programa
A 4

v

Coleta Isole_mdo 0s Convertendo - Calculando o
de —| ef_eltos do | dados emrv_alores » retorno do
dados treinamento monetarios investimento

A
Timing da Niveis de Identificando
avaliacdo avaliacdo os beneficios
intangiveis

Fonte: Adaptado de Phillips (2002).

Phillips (2002) faz uma relacdo entre os beneficios monetarios
do programa de capacitacdo e os custos despendidos para construir e
aplicar esta capacitag@o. Esta relacdo, em sua grande maioria exposta em
percentual. Para Castro (2001), este custo despendido é pro-rateado
durante o primeiro ano de implantacio do programa ou pela vida
projetada do programa.
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No trabalho de Phillips (2002), o ROI ¢ colocado como uma 5*
etapa ao modelo proposto por Kirkpatrick (1994).

Na contextualizagdo da mensura¢do e tomada de decisdo a
partir da avaliacdo, nas fases de avaliagdo da reaco, da aprendizagem e
mudanca de comportamento, tem-se como base referencial a Psicologia,
Educagdo e Administragao.

Alves e Tamayo (1993); Oliveira-Castro, Sallorenzo e Gama
(1998); Abbad (1999); Alves, Pasquali e Pereira (1999); Pantoja, Lima e
Borges-Andrade (1999), sdo experiéncias extraidas do meio cientifico
que trata da avaliagdo nestas trés fases.

Para a fase de resultados, a base teorica pertence a campos do
conhecimento, tais como: a Matematica, Economia e Contabilidade, e
tem Schultz (1961); Mincer (1962); Mourdao e Borges-Andrade (2005)
como experiéncias que tratam desta fase.

No quadro 11, sdo apresentados os principais modelos de
avaliagdo de capacitacdo existentes na literatura, envolvendo

pesquisadores nacionais e internacionais.

Quadro 11 - Principais modelos de avaliagdo de capacitacao.

Autores Niveis de avaliacdo Componentes Principais caracteristicas
Kirkpatrick | Reagdo MODELO COM FOCO EM
(1976) Aprendizagem RESULTADOS.

Comportamento Niveis de avaliagdo sdo
Resultados sequenciais, lineares e
fortemente  correlacionados
entre si.
Hamblin Reacdo MODELO COM FOCO EM
(1978) Aprendizagem RESULTADOS.
Comportamento no Apesar de apresentar um
cargo modelo sequencial, resalta que
Organizac¢ao variaveis  distintas podem
Valor final influenciar diferentes niveis.
Borges- Reagdo - Insumos MODELO INTEGRADO
Andrade Aprendizagem - Procedimentos Insere  caracteristicas  do
(1982) Comportamento no | - Processos participante do curso, do
cargo - Resultados treinamento e do contexto e
Organizac¢ao - Ambiente propde modelo integrado de
Valor final (Necessidades, avaliagdo.
disseminagao,
suporte ¢ efeitos
em longo prazo
Baldwin e | Aprendizagem - Informagdes de | MODELO INTEGRADO
Ford (1988) | Comportamento no | entrada no | Insere  caracteristicas  do
cargo treinamento participante do curso, do
(Caracteristica do | treinamento em si e do
treinando, contexto e propde modelo
planejamento integrado de avaliagdo.
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instrucional e
ambiente do
trabalho)

- Resultados do
treinamento
(Aprendizagem e
retengdo)

- Condigdes de
transferéncia

(generalizagdo e
manutengdo  de

CHAs)
Abbad Aprendizagem - Caracteristicas | MODELO INTEGRADO
(1999) Reagdo do treinamento Avalia¢do da relagdo entre os
Comportamento no | - Caracteristicas | niveis de avaliagdo da reagdo,
cargo da clientela aprendizagem e
- Reagio ao curso | comportamento no cargo e
- Aprendizagem investiga diversas variaveis
- Suporte  a | preditivas de eficiéncia e
transferéncia eficacia no treinamento.
- Suporte
organizacional
- Impacto do
treinamento no
trabalho

Fonte: Adaptado de Zerbini (2007)

Os modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamplin (1974) sdo
considerados modelos de capacitagdo tradicionais e com foco no
resultado, enquanto que os modelos de Borges - Andrade (1982),
Baldwin e Ford (1988) e Abbad (1999) sdo denominados modelos
integrados, pois acrescentam caracteristicas individuais e contextuais
como fatores a influenciar os resultados da capacitacao.

Apesar desta evolugdo, sdo todos considerados modelos com
abordagem em apenas um nivel, diferente da concepcao de Koslowski et
al (2000) e Kontoghiorghes (2002), que apresentam um modelo que
adquire uma forma tridimensional, uma abordagem multinivel
(Individuo, equipe e organizagao),

Esta relacdo conceitual leva aos processos horizontal e vertical
de transferéncia de conhecimento, onde a transferéncia horizontal
refere-se a capacitacdo no mesmo nivel e a transferéncia vertical refere-
se aos fenomenos que explicam como os resultados da capacitagdo estdo
ligados aos diferentes niveis (ABBAD, PILATI e PANTOIJA, 2003).

A figura 27 apresenta um esquema multinivel, ilustrando a
tranferéncia vertical.
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Figura 27 - Esquema multinivel de transferéncia de capacitacdo

Contexto

e et
Transferéncia Horizontal
IEE O

."‘h 4"'-

Transferéncia Vertical

Transferéncia Horizontal
Rl e .

Fonte: Abbad, Pilati e Pantoja (2003).

Nesta tese, serd abordada a transferéncia horizontal, dando
énfase na transferéncia no nivel do individuo, para a realizacdo da
ultima etapa da avaliagdo, identificada a partir da construgdo do
instrumento Transferéncia de capacitacdo, na escala Impacto em
profundidade.

A partir desta revisdo geral introdutoria sobre avaliacdo da
capacitacdo, esta tese segue a revisdo bibliografica sobre o tema,
destacando a avaliagcdo durante a capacitagdo e ap0s a capacitacao.

Para Pilati e Abbad (2005), a aprendizagem ¢ uma sequéncia de
eventos que inicia com a participagdo na capacitacdo, obtendo a
apreensdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes (Competéncias)
armazenando as informag¢des na memoria de curto prazo, para, em um
momento seguinte, transferir para a memoria de longo prazo,
principalmente no momento de aplicacdo das competéncias adquiridas
no seu local de trabalho.

A partir desta defini¢do de aprendizagem, e para tornar didatico
a sequéncia de desenvolvimento desta tese, pode-se distinguir a
avaliacdo da capacitacdo em dois momentos: a avaliagdo do momento da
capacitacdo e a avaliagdo da transferéncia da capacitagdo (impacto da
capacitacdo).




117

4.5.1 Avaliagdo do momento da capacitacao

A avaliacdo do momento da capacitagdo gera resultados mais
rapidos de todo o processo, ¢ nos modelos de Kirkpatrick (1976) e
Hamplin (1974) esta inserido nos dois primeiros niveis — Avaliagdo da
Reagdo e Avaliacao da Aprendizagem.

O nivel de avaliagdo reacdo mede a opinido e satisfacdo dos
participantes sobre os diversos aspectos da capacitagdo (Hamblin, 1974),
segundo Abbad et. al. (2006) em um evento de capacitacdo ideal, este
deveria produzir reagdes favoraveis aos participantes.

Na avaliagdo da aprendizagem, esta mede a aquisi¢do do
participante de conhecimento, habilidades e atitudes (BORGES-
ANDRADE, ABBAD e MOURAO, 2012) prevista na capacitacio.

Sobre este momento da avaliacdo, realizada durante o processo
de capacitacdo, muitos trabalhos podem ser encontrados, tornando a
revisdo da literatura abrangente e com diversos pontos de vista.

No decorrer deste item, alguns trabalhos serdo comentados e
analisados para servirem de base metodologica para esta tese.

Wang e Wilcox (2006) examina a etapa de avaliagdo de alguns
programas sistematicos de capacitacdo encontrados na literatura,
descrevendo todo o processo de formagdo profissional: anélise,
planejamento, desenvolvimento, implementacdo e avaliacdo (Analysis,
Design, Develop, Implement, Evaluate, ADDIE).

A avaliagdo, a ultima etapa do molelo ADDIE, é muitas vezes
esquecida no momento de criagdo e implementacdo de programas de
capacitacdo, e esta ndo pode ser tratada como uma etapa separada
(WANG e WILCOX, 2006), é um esfor¢o continuo ao longo de todo o
processo (HANNUM e HANSEN, 1989).

Os autores concluem que h4 desafios para o profissional
responsavel pelo processo de capacitagdo: conhecer as abordagens e as
técnicas adequadas de avaliagdo para cada situacdo especifica de
capacitacdo, além de ter habilidades de medicao para criar ou utilizar os
instrumentos disponiveis para produzir resultados confiaveis.

Para 0o momento da avaliacdo da reagdo, Zerbini e Abbad
(2010) apresenta uma revisdo da literatura sobre o nivel de avaliacdo
reagdo, com énfase em cursos ofertados a distancia.

As autoras partem da discussdo dos conceitos, definigdes e
medidas, e se ha qualidade nos instrumentos aplicados e, por fim,
apresentam resultados de pesquisas publicadas.

A revisdo foi realizada com base na analise da produgio
nacional e estrangeira em um periodo de 1990 e 2009 (Quadro 12).
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Quadro 12 - Instrumento de reagdo nacional e estrangeira.

Autores Instrumentos Amostra Escala Resultados
Fatores obtidos
Cheung Avaliagao da | 2.021 estudantes | Concordancia | -
(1998 e | qualidade em | de um curso | de 5 pontos | Desenvolvimento
2000) ensino em curso a | semipresencial de | tipo likert (1- | do estudante: 7
distancia. bacharelado em | discordo itens, 0=86
educagdo. totalmente a 5 | - Avaliagdo: 7
- concordo | itens, a=90
totalmente) - Materiais de
aprendizagem: 7
itens, 0=85
- Face a face: 14
itens, 0=0,71
Alves, Reagdo ao curso 1200 funcionarios | Concordancia | - Utilidade do
Pasquali da antiga de 5 pontos treinamento para
e Telebras. Curso tipo likert (1- | a empresa: 14
Perreira presencial. discordo itens, 0=0,89
(1999). inteiramente a | - Apoio dos
5- concordo | gerentes x
inteiramente) | resisténcia do
gerente ao
treinamento: 16
itens, 0=91
- Qualidade do
curso: 9 itens,
a=0,88
- Aplicagdo do
curso no trabalho:
12 itens, a=0,89
- Componentes
do curso: 11
itens, 0=0,80
- Utilidade do
treinamento para
o empregado x
importancia para
a empresa: 18
itens, 0=0,55
Dean e Reacgdo aos 88 pessoas de um Concordancia | - Aspecto do
Webster | recursos curso de 5 pontos programa de
(2000) instrucionais em profissionalizante, | tipo likert (1- | computador: 13
cursos a a distancia. discordo itens, 0=0,79
distancia. inteiramente a | - Motivagdo para

5 - concordo
inteiramente)

estudar: 11 itens,
0=0,86

- Capacidade de
tranferir o
conhecimento
para o local de
trabalho: 12 itens,
0=0,94
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Abbad, Reac¢do ao curso 3.700 servidores Intensidade - Reagdo aos
Gama e publicos de 229 de 6 pontos: resultados,
Borges- cursos presenciais | Otimo (5), aplicabilidade e
Andrade de curta durag@o. Muito bom expectativas de
(2000) (4), Bom (3), suporte: 14 itens,
Regular (2), 0=0,95
Ruim (1) e - Reagdo a
Naio se aplica | programagio e ao
0) apoio: 10 itens,
a=0,89
- Reag@o ao
desempenho do
instrutor: 15
itens, 0=0,96
Carvalho | Reag@o aos 2329 participantes | Concordancia | - Resultado e
e Abbad | resultados e do curso IPGN, a de 11 pontos aplicabilidade: 7
(2006) aplicabilidade distancia. tipo likert (0- | itens, 0=0,88
discordo
totalmente a
10 -
concordo
totalmente)
Zerbini e | Reacdo ao 1441 participantes | Intensidade - Contexto de
Abbad ambiente de do curso IPGN, a de 11 pontos estudo: : 8 itens,
(2008) estudo e distancia. tipo likert (0- | a=0,85
procedimento de dificultou - Custos pessoais
intera¢ao minha e profissionais a
permanéncia participagdo em
no curso a 10 | curso a distancia:
- ndo 5 itens, 0=0,84
dificultou - Ferramenta de
minha interagdo: 5 itens,
permanéncia 0=0,83
nos cursos)
Zerbini e | Reacdo aos 812 participantes Intensidade - Procedimentos
Abbad procedimentos do curso IPGN, a de 11 pontos tradicionais: 12
(2009a) instrucionais distancia. tipo likert (0- | itens, 0=0,91
péssimo a 10 | - Recursos da
- excelente) web: 3 itens,
a=0,76
Zerbini ¢ | Reagdo ao 698 participantes Frequéncia de | - Desempenho do
Abbad desempenho do do curso IPGN, a 11 pontos instrutor
(2009b) instrutor distancia. tipo likert (0 unifatorial; 27
—nunca a 10 itens, 0=0,98
- sempre)
Varanda, | Reago a 1827 participantes | Intensidade - Interface grafica
Zerbini e | interface grafica do curso IPGN, a de 11 pontos do curso: 15
Abbad do curso distancia. tipo likert (0- | itens, 0=0,96
(2010) péssimo a 10
- excelente)

Fonte: Zerbini e Abbad (2010).
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Foi constatado que a maioria das pesquisas envolvendo este
nivel de avaliagdo utilizou questiondrios impressos em papéis,
respondidos pelos participantes com lapis ou caneta. Estes instrumentos
eram quase sempre com questdes fechadas, que, segundo Pilates e
Borges-Andrade (2005), limitavam as chances de detectar fatos ndo
previstos na capacita¢do, mas “por outro lado, reduz o tempo de analise
e aumenta a confiabilidade dos resultados” (ZERBINI e ABBAD, 2010,
p. 193).

A andlise dos dados ¢ predominantemente a partir da analise
fatorial, com amostras superiores ao recomendado que ¢ de cinco casos
por item, “sendo o ideal, dez casos por item” (ZERBINI e ABBAD,
2010, p. 197).

As autoras recomendam que a coleta de dados para avaliagdo da
reacdo em cursos a distdncia ou presencial deve ser realizada
imediatamente apds a o término da capacitagao.

E lembram que, em casos de aplicacdo de questionarios a
distancia, é importante desenvolver uma estratégia de sensibilizagdo
para aumentar a participacdo dos potenciais respondentes do
instrumento de avaliagdo.

A partir desta ampla revisdo realizada por Zerbini ¢ Abbad
(2010), trazendo uma revisdo da literatura sobre reacdes em curso a
distancia neste periodo temporal de 1990 a 2009, segue o trabalho de
Passmore e Velez (2012).

Passmore e Velez (2012) revisa criticamente a literatura
existente sobre os modelos de avaliagdo de recurso humano, verificam
as intervengoes e desenvolve um modelo pratico e robusto para uso por
profissionais e pesquisadores.

Neste trabalho, foram analisados onze modelos de avaliagao,
que sdo descritos no quadro abaixo com seus respectivos critérios de
avaliagdo e acrescidos comentarios a partir da leitura do pesquisador
desta tese.

Quadro 13 - Modelos de avaliacdo analisados por Passmore e Velez (2012).

Modelo de Critérios de avaliacao Comentarios
avaliacio
Kirkpatric (1) Reagao; - Os quatro niveis de avaliagdo levam a uma
(1994) (2) Aprendizagem; visdo simplificada sobre a eficacia da
(3) Comportamento; capacitagdo (GUERCI, BARTEZZAGHI e
(4) Resultados SOLARI, 2010).

- E um modelo hierarquico, onde os niveis
superiores precisa das informagdes dos niveis
inferiores.

Kaufman and | (1) Habilitagdo e - E mantido os quatro niveis de Kirkpatric e
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Keller (1994)

reagdo

(2) Aquisigdo

(3) Aplicagdo

(4) Saidas
organizacionais

(5) Resultados sociais

acrescenta um quinto nivel de avaliagdo do
impacto social.

- Enfase na avaliagio continua ou formativa e
ndo depender exclusivamente dos dados do
nivel anterior para melhorar a instrugdo
(KAUFMAN, KELLER ¢ WATKINS, 1995).
- ndo constituem uma ferramenta de
diagnostico real para o capacitando melhorar a
transferéncia de capacitacdo para o trabalho
(ANTOS e BRUENING, 2006).

CIRO (Warr et

(1)Contetdos/contextos

- Contextos e insumos devem ser analisados

al., 1970) (2) Entradas antes de reagdes e resultados (WARR et. al.,
(3) Reagdo 1970)
(4) Resultados - Os pontos fortes do modelo CIRO ¢é o seu
foco na medi¢do antes e depois do programa
de capacitagdo, e o ponto fraco ¢ ndo medir a
mudanga de comportamento (TZENG,
CHIANG e LI, 2007).
CIPP Model (1) Contextos - O CIPP esta para avaliagdo de contexto (ou
(2) Entradas planejamento), a entrada (ou estruturagio),
(3) Processos processo (ou execugdo) e produto (ou
(4) Produtos reciclagem) (KHALID, REHMAN e
ASHRAF, 2012).
- 0 modelo pretende responder a questdes
fundamentais: o que precisa ser feito?
(Contexto); Como deve ser feito? (Entrada);
Esta sendo feito? (Processo); Sera que tera
sucesso? (Produto) (OWSTON, 2008).
- O modelo ¢ excessivamente abstrato e dificil
de implementar na pratica (BENNETT, 1997).
Phillips  Five- | (1) Reacdo e ac¢do - O modelo combina os quatro niveis de
Level ROI planejada avaliagdo desenvolvidos por Kirkpatrick e
(2) Aprendizagem adiciona um quinto nivel, o Retorno Sobre o
(3) Aprendizagem Investimento.
aplicada no trabalho - Dificuldade de isolar os fatores
(4) Resultados de organizacionais que contribuiram para o ROI
negocios a partir da capacitacdo (HOGAN, 2007).
(5) Retorno sobre o
investimento
Brinkerhoff’s (1) Definigdo de - O modelo acrescenta dois niveis
Six-Stage objetivos preliminares para o modelo de Kirkpatrick,
Model (2) Desenho do com o objetivo de avaliar as necessidades e a
(Brinkerhoff, programa concepgdo da capacitagdio ( HOLTON e
1998) (3) Implementacéo do NAQUIN, 2005).
programa - O modelo tem uma série de limitagdes, uma
(4) Resultados vez que consiste tanto de avaliacdo formativa
imediatos quanto somativa, que somente € possivel em
(5) Resultados casos ideais ( HOLTON e NAQUIN, 2005).

intermediarios ou de
uso
(6) Impactos e valores

IPO (Bushnell,

(1) Entradas

- Muito utilizada na avalia¢do da formagdo de
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1990)

(2) Processos
(3) Resultados/saidas

recuso humano, principalmente na educagdo
profissional e capacitagdo.

- Este modelo divide o processo de formagao
em trés fases principais: a implementagdo da
formagao, a avaliagdo e, por fim, o ajuste da
capacitagdo com base nos resultados da
avaliagdo.

- O modelo ajuda o desenvolvimento do
design instrucional, ao conceber, avaliar e
retroalimentar a capacitagdo (BUSHNELL,
1990).

HRD
Evaluation and
Research
(Holton, 1996)

(1) Apredizagem
(2) Desempenho
individual

(3) Organizagao

- Modelo pode ser utilizado antes do momento
da capacitagdo como diagnostico para
identificar problemas de transferéncia de
conhecimento, ou apdés o momento da
capacitagdo como uma ferramenta de
avalia¢@o do processo.

- Como um ponto negativo, o modelo apenas
descreve a influencia que ha entre os fatores
analisados, sem indicar a intera¢do entre eles
(KIRWAN e BIRCHALL, 2006).

Success Case | (1) Focoe - Muito utilizado para avaliar capacitagdo de

Method planejamento da recurso humano no aspecto da relagdo

(Brinkerhoff, avaliacdo interpessoal.

2003). (2) Criagdo de modelo - E um modelo relativamente simples de
de impacto implementar a avaliagdo, e em um curto
(3) Medidas de taxas de | espago de tempo ter resultados satisfatorios,
sucesso além de ter um feedback mostrando o que
(4) Condugio de pode ser melhorado (BRINKERHOFF, 2005).
entrevistas verificando - Uma desvantagem do modelo ¢ a
0 sucesso e insucesso subjetividade da analise por parte do avaliador
(5) Formulagéo das (CASEY, 2006).
conclussdes.

Dessinger- (1) Avaliacao - O principal objetivo do modelo é formular

Moseley  Full- | formativa juizos sobre o mérito da intervengdo de

Scope (2) Avaliagdo somativa | melhoria de desempenho do programa de

(Dessinger e | (3) Avaliagdo capacitacao aplicado.

Moseley, 2006). | confirmativa - E um modelo de avaliagdo continuo em todo

(4) Meta-avaliagao

o processo de capacitagio (SCHANKMAN,
2004).
- E um modelo de avaliagdo com resultados de
longo prazo (DESSINGER E MOSELEY,
2006).

Fonte: Adaptado de Passmore e Velez (2012).

A partir da analise realizada pelos autores, com um resumo
exposto no quadro acima, € proposto o SOAP - M (Self, Other,
Achievements, Potential, Meta-Analysis), um modelo de avaliagdo em
cinco niveis, semelhante ao modelo de Kirkpatric, mas que procura
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trazer uma avaliagdo quantitativa e qualitativa ao processo de
capacitacdo (PASSMORE e VELEZ, 2012).

Estes cinco niveis s@o realizados em forma de processos
independentes, que ndo tém uma sequéncia obrigatoria e sua analise
depende do nivel de avaliagdo que se deseja realizar, como ilustra a
figura 28.

Figura 28 - Niveis de avaliagdo do modelo SOAP-M.

Self Other
\_/_ \_/_

Achievements Potential
J J

Meta-analysis

Fonte: Adaptado de Passmore ¢ Velez (2012).

O nivel 1 (Self) é um diagnoéstico baseado na autoavaliagdo do
capacitando ou da instituicdo receptora do evento de capacitagdo,
trazendo um feedback para o promotor da capacitagdo.

No nivel 2 (Other), o diagnostico ¢ realizado pelo superior
funcional do capacitando a partir de um questionario com diversas
classificacdes.

Em um terceiro momento (Nivel 3 - Achievements), o foco é
mudado para a analise do impacto dos conhecimentos recém-adquiridos
em tarefas-chaves, que depende do tipo da organizacao.

Com os resultados dos niveis anteriores, € possivel, no nivel 4
(Potential) avaliar os resultados da intervengdo, a partir da capacitagdo,
no desempenho da organizacdo.

No nivel 5 (Meta-analysis), ¢ possivel avaliar a partir da
combinagdo de varios estudos, olhando o impacto da intervengdo com
grupos diferentes e em organizagdes diferentes.

Os autores confirmam que o modelo tem pontos fracos, que
incluem o desafio para o uso da estrutura de niveis 4 e 5, devido a
complexidade e os custos envolvidos na utilizacdo de um questionario
psicrométrico ou a realizagdo de meta-andlise estatistica.

Seguindo a proposta de instrumentos de avaliagdo da
capacitagdo, temos o modelo 4QTE de autoria dos pesquisadores
Grohmann e Kauffeld (2013).
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Grohmann e Kauffeld (2013) apresenta um questionario,
denominado 4QTE, para avaliar os quatro niveis sugeridos por
Kirkpatric (1976) de uma forma eficiente em termos econdmicos ¢
tempo de aplicagdo. Com possibilidade de aplicagdo em diversos
contextos de formagao profissional. Neste instrumento ¢ avaliado:

e Nivel 1: avalia a satisfacdo global com a capacitacdo ¢ a
percepcdo da utilidade desta para sua vida profissional;

e Nivel 2: avalia as habilidades e conhecimentos adquiridos a
partir da capacitacdo;

e Nivel 3: avalia a alteragdo no comportamento como uma
consequéncia da participagdo na capacitacao.

e Nivel 4: avalia os resultados organizacionais de maneira
qualitativa, temporal e financeira com a participagdo do seu
recurso humano no evento de capacitacao.

Para validar o instrumento de medida de capacitagdo, os autores
aplicaram a uma amostra de 1134 capacitando de cursos de formagao
profissional em diferentes ramos do setor produtivo.

O resultado é um instrumento do tipo questionario composto
por 36 itens, associado a uma escala de concordancia de 11 pontos do
tipo Likert, atribuido a seis escalas: satisfagdo, utilidade, conhecimento,
aplicagdo a pratica, resultados organizacionais individuais e resultado
organizacional global.

Os autores afirmam que, com este instrumento de avaliagdo, ¢
possivel avaliar uma grande variedade de capacitagdes e comparar
capacitagdes semelhantes, organizados dentro de uma instituicdo ou em
diferentes centros de formagao.

Martins e Zerbini (2015) propdem a verificagdo de evidéncias
de validade dos instrumentos de Reagdo ao Desempenho do instrutor
(ZERBINI e¢ ABBAD, 2009a) e de Reacdo aos Procedimentos
Instrucionais (ZERBINI e ABBAD, 2009b), colocados na tabela 10.

Tabela 10 - Instrumentos utilizados na pesquisa (Martins ¢ Zerbini, 2015).

Instrumento Fatores N°de Alfa | Cargas fatoriais

Itens Min Mix

Reacgdo aos Procedimentos tradicionais 12 0,91 0,53 0,79

procedimentos Recurso da web 3 0,76 0,40 0,88

instrucionais

Reagdo ao Desempenho do instrutor 27 0,98 0,69 0,88

desempenho do

instrutor

Fonte: Martins e Zerbini (2015).
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Os instrumentos acima foram modificados, pelos pesquisadores,
para adequar ao contexto de educagdo superior a distdncia e hibrido,
trabalhado por Martins e Zerbini (2015), o que difere do original que
tinha como contexto curso técnicos, profissionalizantes ou de carater
aberto.

Os instrumentos foram aplicados de maneira virtual e presencial
a um grupo de 1.694 alunos, tendo um retorno de 19% ao instrumento
de Reagdo aos procedimentos instrucionais e 17,5% ao de Reagdo ao
desempenho do instrutor.

Nesta tese, foram observadas estas informagdes sobre o
percentual de retorno na aplicacdo dos instrumentos, analisando as
solugdes de sucesso e as falhas comentadas nos trabalhos analisados,
visando conseguir a melhor estratégia de aplicagdo para conseguir o
mais alto percentual de retorno possivel.

As autoras afirmam que os alunos ndo diferem os
procedimentos instrucionais, ditos tradicionais, comuns tanto a cursos
presenciais como a distancia, tais quais: objetivos, planejamento e
sequéncia de conteudos, carga hordria, linguagem utilizada, etc.; dos
aspectos especificos do ensino a distancia, como: foéruns, informagdes
disponibilizadas no ambiente virtual de aprendizagem (links, lembretes,
etc.) e troca de mensagens via internet.

E que as escalas adaptadas e reaplicadas no presente estudo e
em contexto diferente apresentam validade de contetdo e de estrutura
interna. Assim ¢ possivel perceber a aplicagdo da metodologia de
avaliacdo e dos instrumentos usados em diferentes niveis de capacitagao.

A partir desta revisdo do tema avaliagdo da capacitagdo, tendo
como foco o momento da capacitacdo, constata-se uma prevaléncia de
importancia na avaliagdo ao nivel de aprendizagem e da reagdo ao
analisar as reveréncias trabalhadas neste item. H& um predominio de
instrumento associados a uma escala de concordancia de 5 pontos tipo
Likert e, a aplicacdo de questiondrios ¢ a metodologia aceita para a
coleta dos dados. O inicio e o fim da capacitagdo sdo os momentos
predominantes na coleta destes dados, que sdo tratados, quase sempre, a
partir da analise estatistica.

4.5.2 Avaliagdo da transferéncia de capacitagdo

A avaliagdo apos a realizac¢do da capacitagdo deve ser realizada
para medir os efeitos deste em um longo prazo. Segundo Borges-
Andrade, Abbad e Mourdo (2012), este momento pode acontecer em
dois ou trés niveis:
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e Comportamento no cargo ou utilizacgdo no trabalho dos
conhecimentos, habilidades e atitudes pelos participantes das
acdes de capacitagdo;

e Organizacdo ou mudancas que podem ter ocorrido no
funcionamento da organiza¢do em que atuam os participantes da
capacitagdo;

e Valor final ou alteragdes na producdo, nos servigos, nos
beneficios sociais ou econémicos desta organizacdo que realizou
a capacitagao.

Esta tese realizou a avaliacdo da transferéncia de capacitagdo ao
nivel de comportamento no cargo, por estar em consonincia com o
objetivo desta tese, ao avaliar se as competéncias levantadas para o
oficio em questdo tem impacto no comportamento do capacitado em seu
local de trabalho.

O comportamento no cargo, ou impacto da capacitagdo no
trabalho, ou transferéncia de capacitacdo, “¢ definido como o efeito de
longo prazo exercido pelo treinamento nos niveis de desempenho,
motivacdo e atitudes do participante” (ABBAD, PILATI e PANTOJA,
2003, pag. 2006).

A transferéncia de capacitagdo para o local de trabalho e uma
variavel crucial para a avaliagdo da capacita¢do, pois indica se as
competéncias adquiridas na capacitagdo sdo de fato aplicadas na pratica
do oficio (AGUINIS e KRAIGER, 2009; SAKS e BURKE, 2012).

Chiabrau e Lindsay (2008) afirmam que a capacitagdo s ¢
eficaz se os conhecimentos e as habilidades adquiridas e a atitude
formada sdo transferidos para o local de trabalho, e que a medida deste
resultado deva ser um processo natural de avaliacao.

Transferéncia de capacitagdo, dividida em Impacto em
profundidade e impacto em amplitude, que, segundo Abbad, Pilati e
Pantoja (2003), podem ser assim entendidos:

e Impacto em amplitude: mede os efeitos gerais da capacitacio
sobre o desempenho de tarefas realizadas no oficio, que podem
estar relacionada ou ndo ao contetdo aprendido na capacitagao.

e Impacto em profundidade: mede os efeitos da capacitacdo em
tarefas realizadas no oficio a partir de contetido estritamente
aprendido na capacitag@o.

Nesta tese, a avaliagdo sera realizada a partir da compreensio
da transferéncia de capacitagdo a partir do impacto em profundidade.
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Impacto da capacitagdo no trabalho em profundidade (IMP-p)
refere-se a transferéncia de capacitacdo, isto €, a aplicacdo eficaz dos
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) adquiridos durante acdes
instrucionais (BALDWIN e FORD, 1988).

Na literatura, ¢ possivel encontrar algumas propostas de
Instrumentos de medidas de transferéncia de capacitagdo e uma revisao
consistente da literatura envolvendo o tema: avali¢do da tranferencia de
capacitacdo, dentre estes trabalhos, temos Abbad (1999); Alvarez, Salas
e Garofano (2004); Saks e Belcourt (2006), Burke e Hutching (2007),
Cheng e Hampson (2008); Oliveira (2010), Silva (2011) e Veloso et. al.
(2015).

Abbad (1999) construiu e validou um instrumento de medida de
impacto na capacitacdo, aplicados a 1270 participantes de 226 cursos de
uma organizagao publica brasileira.

Este instrumento de avaliacdo consistia em 12 itens, como
apresentado no quadro 14 abaixo, dos quais sete para verificar o impacto
da capacitacdo no desempenho e cinco para verificar o impacto nas
atitudes.

Quadro 14 - Itens do instrumento de impacto da capacitagdo no trabalho.

ITENS

1 — Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual o que foi ensinado no treinamento.

2 — Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado no
treinamento.

3 — As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse menos erros,
em meu trabalho, em atividades relacionadas ao conteido do treinamento.

4 — Recordo-me bem dos contetidos ensinados em treinamento.

5 — Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com maior rapidez.

6 — A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao
contetido do treinamento.

7 — A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que ndo pareciam
estar relacionadas ao conteudo do treinamento.

8 — Minha participagdo no treinamento serviu para aumentar minha motivagdo para o
trabalho.

9 — Minha participagdo neste treinamento serviu para aumentar minha autoconfianga (agora
tenho mais confianca na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

10 — Apds minha participagdo no treinamento, tenho sugerido, com mais frequéncia,
mudanga nas rotinas de trabalho.

11 — Este treinamento que fiz, tornou-me mais receptivo a mudangas no trabalho.

12 — O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo
algumas novas habilidades.

Fonte: Pilati e Abbad (2005).

Este instrumento, composto por 12 itens, possui indicadores
para avaliacdo do desempenho, da motivagdo e da atitude.
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Alvarez, Salas e Garofano (2004), a partir dos modelos de
avaliacdo de Kirkpatrick (1976) e Hamplin (1974), constrdi seu modelo
integrado de avaliagdo e efetividade de treinamento (IMTEE), alterando
a hierarquia existente e propondo novos niveis (Figura 29).

Figura 29 - Modelo integrado de avaliagéo e efetividade de treinamento (IMTEE)

\ﬁ Andlise da necessidade de capacitagdo }—1/

Modelo e contetido Alteragdes na Organizagdo da etapa
da capacitagdo aprendizagem final
| Vv i v WV
T
Autoeficacia Aprendizagem Desempenho Desempenho
Reagio pos-capacitagao é cognitiva > na de % Resultados
capacitagdo transferéncia

ih ih ih

Caracteristicas individuais
Caracteristicas da capacitagdo
Caracteristicas organizacionais

Caracteristicas Caracteristicas individuais
individuais Caracteristicas da capacitagdo

Fonte: Alvarez, Salas e Garofano (2004).

Os autores apresentam os inter-relacionamentos existentes entre
as variaveis e as caracteristicas da capacitagdo, tendo como referéncia as
atitudes conseguidas apds a capacitacdo, quando mensuradas no nivel de
avaliacdo da transferéncia de capacitagdo.

Neste modelo, as caracteristicas individuais, da capacitagdo e da
organizacdo sdo os fatores a influenciar os resultados a partir da
transferéncia de conhecimento para o local da realizacdo do oficio.

Saks e Belcourt (2006) realizaram uma pesquisa sobre os
efeitos das atividades desenvolvidas em trés momentos do processo de
formagdo profissional, antes da capacitacdo (envolvimento dos
superiores, politica de qualificacdo da organiza¢do), durante a
capacitacdo (feedback da capacitagdo, promocdo) e apos a capacitacdo
(apoio da organizagdo, suporte dos superiores hierarquicos).

Dentre os resultados alcangados, os pesquisadores destacam que
os momentos antes e apOs a capacitagdo estdo mais fortemente
relacionados a0 momento da transferéncia da capacitagdo do que as
atividades relacionadas ao momento da capacitacao.

No trabalho de Burke e Hutching (2007), ¢ realizada uma
revisdo da literatura em 170 artigos com o tema principal em
transferéncia da capacitacdo, publicada em periodicos relevantes nas
ultimas duas décadas anteriores ao ano de publicagdo do artigo.
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Foi constatada pelos pesquisadores uma prevaléncia da
utilizacdo de questiondrios, fechados e estruturados em itens, aplicados
aos egressos da capacitagdo em um Unico ou em dois momentos, ao final
da capacitagdo ou no inicio e fim da capacitagdo.

Os principais fatores a influir no momento da transferéncia da
capacitacdo para o local do oficio sdo as caracteristicas da clientela,
desenho da instrugdo e ambiente de trabalho (BURKE e HUTCHING,
2007).

Na mesma linha de pesquisa, Cheng e Hampson (2008)
procuram entender o processo de transferéncia de capacitacio a partir de
um estudo de revisdo da produgdo cientifica publicada.

No primeiro momento, realiza uma contextualizagdo historica
sobre a transferéncia de capacitagdo entre os anos de 1960 e 1980,
dando énfase a formacgdo conceitual do tema e aos modelos “classicos”
que servem de base para os trabalhos atuais nesta drea de pesquisa,
destacando os trabalhos de Kirkpatric (1967), Hamblin (1974), Noe
(1986), Baldwin e Ford (1988).

Depois de 1990, os autores afirmam haver um crescimento
significativo de trabalhos empiricos sobre transferéncia de capacitacao
para o local de trabalho, influenciados principalmente pelos trabalhos de
Noe (1986) e Baldwin e Ford (1988).

Nesta analise, ¢ verificado que o processo de transferéncia
consiste em duas varidveis principais: motivagdo para transferir ¢ o
comportamento de transferéncia.

Apos os anos 2000, ¢ constatada uma redugdo neste volume de
pesquisas e as pesquisas realizadas tendem para a avaliagdo a partir de
modelos integrados.

Segundo os autores, hd inconsisténcia nos resultados dos
trabalhos avaliados e que estes modelos podem néo ser adequados para
avaliar o processo de transferéncia de capacitacao.

O modelo desenvolvido por Oliveira (2010) ¢ uma metodologia
para analisar a transferéncia do conhecimento com base na capacitagido
do recurso humano da construgao civil.

Oliveira (2010) parte das varidveis relacionadas a transferéncia
de conhecimento ao local de trabalho e a analisa em trés categorias:
caracteristicas individuais, da capacitagdo ¢ do ambiente de trabalho,
concluindo serem estas a associada ao processo de transferéncia de
capacitacdo para o local do oficio.

Os dados foram coletados a partir de entrevistas, questionarios e
observacgdes diretas e submetidos a analises estatisticas exploratorias,
teste paramétricos, analise fatoriais e de regressao multipla.
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As informagdes gerais sobre os instrumentos propostos pela
autora sdo apresentadas na tabela 11.

Tabela 11 - Informagdes gerais sobre os instrumentos.

INSTRUMENTO SECC)ES DO INSTRUMENTO N° DE
ITENS
Perfil dos participantes - Dados gerais 03
- Dados pessoais 04
- Dados profissionais 09
Avaliagao do treinamento e - Avaliagdo do curso de treinamento 07
instrutor - Avaliag@o do modelo instrucional 04
- Avaliagdo do instrutor do treinamento 08
Avaliag@o da motivagao - Avaliag@o da motivagdo para aprender 16
- Avaliagdo da motivacdo para transferir 12
Avalia¢do do ambiente da - Avaliagdo do apoio da empresa 11
empresa - Avaliagdo do apoio do supervisor 18
Avaliacdo da transferéncia de - Avaliagdo da transferéncia 10
treinamento

Fonte: Oliveira (2010).

\

O instrumento referente a avaliacdo da transferéncia de
capacitacdo conta com o numero de 10 itens, que, com uma relacao
cruzada com os demais instrumentos, traz informac¢des importantes para
0 processo analisado.

Em Silva (2011), o objetivo principal ¢ identificar as varidveis
preditoras do impacto de uma capacitacdo no desempenho individual
dos egressos e a sua relacdo com os resultados organizacionais. Para
isto, foi realizado um estudo correlacional, com abordagens qualitativa e
quantitativa.

O estudo foi realizado a partir da seqiiéncia logica apresentada
na figura 30.

Figura 30 - Representagdo das Etapas do Delineamento de Pesquisa Proposto.

Construgio do lConstrucéo e lAna}ise
Modelo tedrico de pesquisa modelo I6gico validagdo de escalas multivariadas de
(IMPACT) de medicas dados
(Estudo 1) (Estudo 2) (Estudos 3,4 ¢ 5)

Fonte: Adaptado de Silva (2011).

Para a coleta dos dados, utilizaram duas escalas, Impacto de
treinamento em profundidade e suporte a transferéncia de treinamento,
que foram construidas e validadas para este estudo, além de
questionarios ja utilizados na instituicdo foco da pesquisa, relacionados
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ao perfil dos alunos (clientela), ao impacto em amplitude (geral) e aos
fatores de apoio.

A aplicagdo do conjunto de questionarios foi realizada por
correio eletronico da instituicdo que serviu de laboratério para a
pesquisa e ocorreu em dois momentos distintos, ao final de setembro de
2010 e ao final de novembro de 2010, de forma a obter respostas de
egressos que tivessem concluido o curso ha mais de sessenta dias.

Esta coleta totalizou 3.376 alunos, com 1.725 respostas validas,
dando um indice de retorno de 51,09%.

Para a analise dos dados, foi utilizada a analise fatorial
exploratoria e multivariada de regressdo sobre a amostra.

O autor destaca como contribuicdes desta pesquisa a utilizacdo
de modelo légico para orientar a avaliagdo da capacitagdo e o
estabelecimento de poder preditivo do impacto da capacitagdo no
trabalho sobre indicadores de resultados organizacionais até a dimensao
de eficacia.

Veloso et. al. (2015) realizou um estudo para identificar e
compreender os fatores que afetam a transferéncia de aprendizagem para
o local de trabalho.

Para coletar os dados desta pesquisa, utilizou o Inventario do
Sistema de Transferéncia da Aprendizagem — LTSI, proposto por
Holton et. al. (1997).

Este instrumento consiste de um questionario estruturado onde
os participantes manifestam sua opinido numa escala de respostas do
tipo Likert de cinco pontos, que vai do “discordo completamente” (1) ao
“concordo completamente” (5).

Os autores partiram de uma entrevista com uma amostra para
verificar se houve mudanca de comportamento no momento apos a
capacitacdo. Dentre os casos afirmativos, foi aplicado o questionario
procurando verificar os seguintes temas:

1) Percepcdo da transferéncia: “O que mudou no seu trabalho com a
capacitagao?”;

2) Utilizacdo de novas ferramentas: “Que ferramentas ndo utilizava e
passou a utilizar?”

3) Metodologias: “Que novas formas de trabalhar conheceu?”

4) Facilitadores da transferéncia: “O que facilitou a introdu¢do de
alteragdes no local de trabalho?”

5) Obstaculo a transferéncia: “O que dificultou a introducdo de
alteracdes no local de trabalho?”
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O resultado da coleta de dados contou com 98 participantes e
foi analisado por meio do programa Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS — versao 19).

Os autores concluiram que o modelo aplicado reflete o que os
capacitandos identificaram como importante para que houvesse a
transferéncia da aprendizagem para o local de trabalho.

Com esta revisdo realizada sobre a transferéncia de capacitacio
para o local de trabalho, procura-se chegar ao objetivo deste item, que €
verificar em que medida as competéncias adquiridas com a aplicac¢do da
capacitacdo s3o efetivamente aplicados pelo capacitando, em seu
contexto de trabalho.

Assim sera possivel verificar como a construgdo e aplicagdo de
um design instrucional para capacitar o montador de sistema solar
fotovoltaico ird gerar a ligagdo entre as competéncias definidas e a
aplicacdo no local de trabalho.

Desta maneira procura-se validar as competéncias definidas a
partir da utilizacdo do método Delphi, e os instrumentos de avaliagdo
proposto para o momento de capacitagcdo e a apds a capacitagdo, no local
de trabalho, para este oficio.

Dentre as constata¢des observadas na analise realizada nos itens
4.5.1 e 4.5.2, podem-se destacar alguns aspectos interessantes que
colaboraram para o objetivo desta tese.

A avaliacdo do momento da capacitagdo: o foco é os niveis de
avaliacdo da Aprendizagem e da Reacfo, enquanto que no momento da
avaliacdo da transferéncia de capacitacdo nos niveis de mudanc¢a de
comportamento.

Nas referéncias internacionais apresentadas ¢ predominante a
utilizacdo de meta-analise, equacdo estrutural e andlise de regressdo
como método estatistico inferencial aplicado de tratamento e analise dos
dados, enquanto que, nas referéncias nacionais, o predominio ¢ da
analise estatistica a partir da regressao.

Ha o predominio da utilizacdo de questionarios aplicados aos
egressos das capacitagdes, que relatam a sua percepgdo a partir do
preenchimento destes de maneira quantitativa.

O momento de aplicacdo do questiondrio aconteceu, quase
sempre, ao final da capacitacdo e depois de decorrido um periodo de
aplicacdo no oficio. Este periodo decorrido variou de poucas semanas
até 12 meses, com um predominio maior nos trés primeiros meses apos
a aplicacdo da capacitacdo.
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4.6 O design instrucional

Com a terceira revolug¢do industrial, iniciada em meados da
década de 1940, também denominada revolugdo cientifica e tecnologica
ou revolu¢do informacional, o ambiente fisico das instituicdes
educacionais e de formagdo profissional deixou de serem considerados
os Uunicos espagos de producdo e socializagdo do conhecimento
(BURNHAM et. al., 2009).

Dentre as caracteristicas principais deste momento histdrico,
temos o uso crescente das Novas Tecnologias da Informagdo e
Comunicagdo (NTCI) a apoiar os processos de producdo industrial e
formagdo de recurso humano para esta nova realidade. Neste ultimo
ponto, apoiada, sobretudo, a partir do ensino a distancia (EAD).

A capacitagdo a distdncia pode ser entendida como ‘“‘um
conjunto de acdes educacionais, sistematicamente planejadas,
desenvolvidas na maior parte do tempo no contexto de flexibilidade
espacial e temporal entre professor e aluno, de sincronidade e
assincronidade, de interagdo e interatividade e de abertura dos espagos
fisicos, utilizando-se de meios tecnologicos que facilitam o
aperfeicoamento e a aquisi¢ao de conhecimentos, habilidades e atitudes”
(ZERBINI e ABBAD, 2005, p. 3).

Esta capacitagdo a distdncia pode ser viabilizada através de
Ambientes Virtuais de Aprendizagem (AVAs), que sdo plataformas
(hardware e softwares) que agregam ferramentas e interfaces para a
realizagdo da comunicagdo sincrona ou assincrona (ALVES, 2009).

Para dar uma direcdo Unica a estas capacitagdes, 0 Ministério da
Educagdo (2007) conceitua Ambiente Virtual de Aprendizagem como
sendo:

programas que permitem o armazenamento, a
administracdo e a disponibilizagdo de contetidos
no formato Web. Dentre esses, destacam-se: aulas
virtuais, objetos de aprendizagem, simuladores,
foruns, salas de bate-papo, conexdes a materiais
externos, atividades interativas, tarefas virtuais
(webquest), modeladores, animagdes, textos
colaborativos (wiki).

Dentre os ambientes mais utilizados atualmente, varios sao
desenvolvidos por grupos de pesquisa, tais como: Aulanet, Blackboard,
CoSE, Eureka, e-Prolnfo, Learning Space, Moodle, WebCT, TelEduc.
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A plataforma Moodle (Modular Object Oriented Dynamic
Learning Envirionment) foi criada por Martin Dougiamas, na Curtin
University of Technology em Perth na Australia no ano de 1999 e tinha
como objetivo fomentar um espago de colaboracdo do momento de
aprendizagem em uma grande comunidade aberta, em que seus usuarios
trocariam experiéncias, saberes e métodos de ensino/aprendizagem.

E uma plataforma orientada a objeto e modular, sendo possivel
disponibilizar materiais para a formacdo em diferentes formatos, bem
como diversas formas de atividades, ou objetos unificados.

O modelo proposto nesta tese, que teve como base a construgo
de um design instrucional, hospedado na plataforma Moodle
disponibilizada pelo Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia do Piaui (IFPI), solicitado a partir do memorando
apresentado no apéndice 02.

Esta compreensdo de possibilidades da plataforma estd inclusa
na rede conceitual do Moodle, ilustrada a partir da figura 31:

Figura 31 - Ambiente virtual de ensino - aprendizagem.

[ Objeto unificado (Padrdo Scorm) ][ Software livre ][ Mediagao tecnologica da UaB ]

Aceita Caracteriza-se como Constitui-se como

| | |

‘ AMBIENTE VIRTUAL DE ENSINO - APRENDIZAGEM

MOODLE Fur{l}ona na
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7 \\\
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Colaborativo

Permite dialogo e
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v Y% v v

Porque

Diario de Wiki Calendéri Questionario
bordo Glossario Mensagem :le[r! ario Relatério POO
Licdo Laboratério Férum 13[ ]w;s Acesso Suporte
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Exercicios (Workshop) Meta-curso avaliagdo

Fonte: De Bastos et. al. (2009).
O termo design instrucional ¢ aqui entendido como

[...] acdo intencional e sistematica de ensino que
envolve o planejamento, o desenvolvimento e a
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aplicagdo de métodos, técnicas, atividades,
materiais, eventos e produtos educacionais em
situagdes didaticas especificas, a fim de promover,
a partir dos principios de aprendizagem e
instru¢do conhecidos, a aprendizagem humana.
[...] (FILATRO, 2008, p.3).

r

Para Gagné (1985), a instru¢do ¢ um conjunto de eventos
extremamente planejados e desenhados com o objetivo de apoiar os
processos de aprendizagem.

Campos et. al. (1998) define design instrucional como um ciclo
de atividades baseados em teorias de aprendizagem, em que sdo
definidos os objetivos educacionais, as informag¢des necessarias e o
modelo de avaliagdo.

E um processo de concepgio e desenvolvimento de um projeto,
que, nesta tese, levou a capacitagdo profissional ao montador de sistema
solar fotovoltaico, tendo por base os fundamentos do Design
instrucional, que tem influencia direta das ciéncias humanas, ciéncias da
informacao e ciéncia da administragao.

As trés ciéncias constituem o tripé formador da filosofia do
Design instrucional, como visto na figura 32.

Figura 32 - Fundamentos do Design instrucional

Psicologia do comportamento

Psicologia do desenvolvimento Comunicagdes

humano Midias audiovisuais
Psicologia social Gestao da informagio
Psicologia do cognitiva Ciéncia da Computagio

Ciéncias da
informagdo

Ciéncias
humanas

Design
instrucional

Ciéncias da o
administracdo Abor.dagem 51§le1nlca
Gestdo de projetos

engenharia da produgao

Fonte: Filatro (2008).

Das ciéncias humanas, vieram as contribuigdes de diversos
psicologos, que introduziram a formacgdo de adultos nos modelos de
capacitacdo, tendo como base tedrica o construtivismo. A ciéncia da
informacdo oferece o "tratar da informacdo dentro de um ambiente
tecnologico" (BATISTA e MENESES, 2008, pag. 11). A abordagem
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sistémica, a gestdo de projetos e a engenharia da producdo foram as
principais contribuicdes das ciéncias da administragao.

O modelo de capacitacdo aqui proposto foi desenvolvido a
partir do alinhamento construtivista, que ¢ conseguido pela garantia de
que as atividades de aprendizagem e avaliagdo estdo diretamente
relacionadas com o resultado da capacitagdao (BIGGS e TANG, 2007),
como apresentado na figura 33.

Figura 33 - Alinhamento construtivista

Resultados da
aprendizagem na
capacitagao

Atividades de
avaliagdo

Atividades de
aprendizagem

Fonte: Adaptado de Biggs e Tang (2007).

Procura-se levar o capacitando a “aprender-a-aprender”, para
que este adquira na capacitagdo as competéncias necessarias a formacao
de seu oficio, pautada nesta teoria que diz “ndo ¢ o professor que ensina,
mais sim o aluno que aprende” (INACIO, 2007, p. 25).

Neste momento, levou-se em consideragdo a observagao
levantada por Jonassen (1998, p. 7), que diz:

“Com frequéncia, a tentativa é implementar
inovacdes sem considerar importantes aspectos
fisicos, organizacionais e culturais do ambiente
nos quais a inovagdo estd sendo implementada.
Ao conceber e implementar ambientes
construtivistas de aprendizagem, ¢ importante
acomodar fatores contextuais para uma
implementacdo bem-sucedida”.

Para alcancar a aplicagdo plena destas técnicas de capacitagdo,
apoiada no referencial tedrico adotado, foi levado em conta os principios
da Andragogia, revendo as possibilidades de capacitacdo dirigidas a
adultos, publico alvo desta tese.

Este termo, Andragogia, significava
ajudar o adulto a aprender” (KNOWLES, 1990).

A educacdo voltada para adultos (Andragogia) difere-se da
educacdo voltadas para criancas e adolescentes (Pedagogia) em varios
aspectos, como ilustrado no quadro 15, e esta de acordo com o perfil do
publico alvo desta tese.

113

. arte e a ciéncia de
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Quadro 15 - Principais diferengas entre Pedagogia e Andragogia.

Pedagogia

Andragogia

Os aprendizes sdo dependentes.

Os aprendizes sd3o independentes e auto
direcionados.

Os aprendizes sd3o motivados de forma

Os aprendizes sdo motivados de forma

(aulas, leituras designadas).

extrinseca  (recompensas,  competi¢do, | intrinseca  (satisfagdo  gerada  pelo
etc...). aprendizado).

A aprendizagem ¢ caracterizada por | A aprendizagem ¢é caracterizada por
técnicas de transmissdo de conhecimentos | projetos inquisitivos, experimentagdo e

estudos independentes.

O ambiente de aprendizagem ¢ formal e
caracterizado pela competitividade e por
julgamento de valor.

O ambiente de aprendizagem ¢é mais
informal e caracterizado pela equidade,
respeito matuo e cooperacdo.

O planejamento e a
conduzidos pelo professor.

avaliagdo sdo

A aprendizagem pressupde ser baseada em
experiéncias.

A avaliagdo ¢ realizada basicamente por
meios externos (notas de testes e provas).

As pessoas sdo centradas no desempenho
de seus processos de aprendizagem.

Fonte: DeAquino (2007).

De acordo com Kaufmann (2000), a Andragogia oferece as
diretrizes de aprendizagem para o capacitando que tenha tendéncia a
autonomia ¢ a auto-instrucdo. Nesta tese, esta autonomia e auto-
instrucdo fordo auxiliada e dirigida pela presenga virtual de um
formador no momento teérico.

Bellan (2005) destaca que a aprendizagem de adultos, olhada
através da Andragogia, leva a uma revisdo do papel do formador visto
no modelo tradicional de ensino/aprendizagem.

O capacitando, no modelo de aprendizagem pautado na
Andragogia, s3o conscientes de suas habilidades, experiéncias e
praticas, assim envolvem-se mais no processo passando o formador para
o papel de facilitador do processo ensino/aprendizagem.

Finger (2003) destaca que o termo facilitar neste caso estd
relacionado com o conceito de crescimento pessoal e profissional, a
chamada aprendizagem autodirigida. Orientada pelo formador e com
participacdo intensa do capacitando.

No sentido da construgdo desse design instrucional, a
Andragogia sera utilizada no conceito de instru¢ao de adultos. Este ¢ um
conceito menos amplo que o de educagdo de adultos, segundo Ludojoski
(1972), a educacdo de adulto parte de uma concepgdo antropologica e a
instrugdo de adulto de uma visdo didatica da aprendizagem.

Mesmo assim, o apoio da Andragogia garante que a construgao
do conhecimento leve em consideracdo a bagagem sociocultural do
capacitando a partir do meio social ou profissional em que ele esta
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inserido, onde este passa da condi¢ao de ser o objeto da aprendizagem
para ser o seu sujeito (DEMO, 2002).

Existem quatro estilos definidos de aprendizagem: o ativo, o
reflexivo, o tedrico e o pragmatico (KOLB, 1984; BELHOT, 1997,
ALONSO e GALLEGO, 2002).

e Estilo ativo: valoriza a experiéncia, ¢ agil, mente aberta e
entusiasma-se com tarefas novas;
e Estilo reflexivo: atualiza dado, estuda, reflete e analisa;
Estilo tedrico: é logico, estabelece teorias, principios, modelos,

sintetiza;

e Estilo pragmatico: aplica a idéia e faz experimentos.

O quadro 16 abaixo sintetiza, dentre as diversas interfaces
disponiveis no ambiente moodle, o que deve ser priorizada para cada
estilo de aprendizagem a compor o desenho instrucional.

Quadro 16 - Relagdo entre estilos de aprendizagem e interfaces do moodle.

Estilo de aprendizagem

Ativo

Reflexivo

Teorico

Pragmatico

- Forum geral (Padrio);
- Tarefa com envio de
arquivo;

- "Chats";

- Sala de "chat" aberta;
- Material "link";

- Link "compendium
mapa";

- Link "FM
webconferéncia";

- Material "Pagina
web";

- Arquivo imagem;

- Arquivo MP3;

- Arquivo FLASH;

- Arquivo Quicktime;

- Arquivo Windows
Media;

- Arquivos do offices -
power point, movie
maker.

- Material "Pagina de
texto simples";

- Material "HTML";
- Material "Wiki";

- Material "Link";

- Link "FM web
conferéncia";

- Material "Pagina
web";

- Material
"Referéncia";

- Arquivo do office;

- Arquivo PDF;

- Pasta de arquivos;

- Contetido multi-
linguas;

- Cada usudrio inicia
um topico;

- Discussdo simples;
- Tarefa offline;

- Glossario exemplo
gerado pelo professor;
- Glossario definido
pelo professor;

- Glossario de termos
comun;

- Um diario.

- Material "Pagina de
texto simples";

- Material "HTML",;
- Material "Wiki";

- Material "Link";

- Material "Pagina
web";

- Material
"Referéncia";

- Arquivo do office;

- Arquivo PDF;

- Pasta de arquivos;

- Cada usudrio inicia
um topico;

- Discussdo simples;
- Tarefa com envio de
arquivo;

- Tarefa offline;

- Glossario exemplo
gerado pelo professor;
- Glossario definido
pelo professor;

- Glossario de termos
comuns;

- Pesquisa de opinido
com resultados
anénimos;

- Um didrio.

- Material "HTML";

- Material "Wiki";

- Material "Link";

- Material "Pagina
web";

- Arquivo MP3;

- Arquivo FLASH;

- Arquivo Quicktime;
- Arquivo Windows
Media;

- Executar programa;

- Links automaticos;

- Plugins Multimidias;
- Forum Geral (padrio);
- Sala de "chat" aberta.

Fonte: Adapto de Barros (2009).
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No momento da constru¢do do ambiente a ser ofertado no
moodle, procura-se colocar a intersec¢ao das caracteristicas apresentadas
em cada estilo, para haver um ambiente de aprendizagem capaz de
alcangar os objetivos propostos a toda a amostra capacitada, gerando
assim resultados possiveis de ser comparado a partir da aplicacdo de um
instrumento de coleta de dados, nesta tese apresentados no apéndice, que
posteriormente passou por um tratamento estatistico para gerar
resultados.

Para alcancar esta capacitagdo profissional, varias sdo as
tecnologias que permitem maximizar os resultados da assimilagdo
(KRUGER-ROSS ¢ WATERS, 2013; LIAW ¢ HUANG, 2013; SKOGS,
2013) por parte do capacitando, como pode ser observada na figura 34
abaixo.

Figura 34 - Uma visdo da classificagdo de ofertas atuais de tecnologias de EaD e seu
potencial de cargas sensoriais visuais e auditivas, e relacionamento/sincronismo.
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Fonte: Sanchez et. al. (2015).

Neste processo de capacitagdo profissional, deve haver
interatividade, que, segundo Possari (2009, p. 58), “pressupde que o
autor/emissor/professor construa uma rede, um conjunto de
possibilidades a explorar, ofereca um conjunto intrincado de lugares



140

dispostos a interferéncia e as modificacdes; mensagem modificavel em
mutacdo do leitor/receptor/aluno”.

Esta comunicagdo interativa é também abordada por Gomez
(2004), que sugere diversos dispositivos pedagogicos para alcangar esta
comunica¢do, tais como: videoconferéncia, forum, “chat”, glossario,
etiqueta, “help”, FAQ, hipertexto, para potencializar a construgdo
colaborativa do conhecimento.

A definicdo desta oferta de tecnologia, relacionada com os
possiveis estilos de aprendizagem, colaborardo com a formatagdo da
prototipagem, um momento dentro da constru¢do do design instrucional
que ird resultar no ambiente de aprendizagem que serd ofertada a
capacitacdo proposta por esta tese.
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5 MATERIAIS E METODOS

A definicdo precisa das competéncias necessarias a formagao do
montador de sistema solar fotovoltaico associada a uma aplicagdo da
capacitacdo planejada, testada e validada para este objetivo conseguira
alcangar um nivel de transferéncia superior as levantadas em trabalho
cientificos publicados, que demonstram que somente de 10% a 15% do
aprendido em processos de capacitagdo sdo transferidos para a execugdo
do oficio (BALDWIN e FORD, 1988; BROAD e NEWSTROM, 1992;
KONTOGHIORGES, 2002; SANTOS ¢ STUART, 2003; PILATI e
BORGES-ANDRADE, 2005; DEVOS et. al., 2007, HUTCHINS e
BURKE, 2007).

Ma (2004) observa que as competéncias podem se tornar
obsoletos ao longo do tempo e, com isto, é necessario realizar
programas de formagado continuada no ambiente de trabalho.

Nesta etapa, a pesquisa desenvolvida estd diretamente
relacionada a alcangar os objetivos especificos, quanto a defini¢ao das
competéncias, a construcdo da capacitagdo nos dois modelos a serem
comparados e a avaliacdo dos modelos de capacitacdo para comparagao
estatistica.

5.1 Método de abordagem

Neste item € descrito as opgdes metodoldgicas adotadas nesta
tese e a logica de desenvolvimento do processo de pesquisa, apresentado
no gradro 17.

Quadro 17: Resumo do enquadramento metodolégico

Enquadramento metodolégico Item
Logica da pesquisa Predominio do método indutivo
Natureza do objeto da pesquisa Pesquisa exploratoria
Procedimentos técnicos Pesquisa bibliografica e experimental
Extratégia da pesquisa Constructive Research (Pesquisa construtiva)
Processo de pesquisa Fontes primarias; Abordagem quantitativa
Resultado da pesquisa Pesquisa aplicada

O método cientifico € “o conjunto de processos ou operagdes
mentais que se devem empregar na investigacao” (SILVA e MENEZES,
2005, p.25), e sdo classificados em: dedutivo, indutivo, hipotético-
dedutivo, dialético e fenomenoldgico (GIL, 1999; LAKATOS e
MARCONI, 1993).

Apesar de um método cientifico unico de pesquisa nao ser
capaz de desvendar o complexo mundo da ciéncia, a prevaléncia neste
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trabalho de tese € o método indutivo, tendo uma contribuigdo da légica
dedutiva no momento da avaliacdo, a partir do modelo de capacitacdo
proposta.

Quanto a natureza do objeto da pesquisa cientifica, Gil (2002)
classifica a pesquisa em trés grandes grupos: exploratoria, descritiva e
explicativa.

Neste trabalho de tese o cunho é de uma pesquisa exploratoria,
pois envolvem: (a) levantamento bibliografico; (b) entrevistas com
pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e
(c) analise de exemplos que "estimulem a compreensao" (SELLTIZ et.
al., 1967, p. 63).

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, foram
percorridos dois itens da classificacdo de Gil (1999), ao iniciar com
levantamento bibliografico, analise de exemplos e experiéncias praticas
(pesquisa bibliografica), procurando identificar o que tem sido feito a
nivel mundial e no Brasil sobre capacitagdo, competéncia e sistemas
solar fotovoltaico para aplica¢do na construgdo civil. Com isso, tem-se o
objetivo de confirmar a existéncia de lacuna que justifique a questdo de
pesquisa.

O outro item, a pesquisa experimental, prevé a selecdo das
varidveis que sdo capazes de influenciar os objetivos tragados e a
defini¢do das formas de controle e avaliagdo do resultado esperado apds
a construgao, aplicacdo e avaliagdo do modelo de capacitagdo proposto.

Paralelo a este levantamento e analise, é realizado um
levantamento de como sdo os cursos de capacitacdo para montador de
sistema solar fotovoltaico no Brasil, que aqui é denominado como
capacitacdo “tradicional”. O objetivo deste momento € construir um
curso de capacitagdo com as mesmas caracteristicas para ser comparado
com o modelo a ser proposto.

Apbs serem conhecidas e analisadas essas experiéncias, parte-se
para a construcdo do modelo de capacitacdo sugerido pela tese (design
instrucional) baseado em competéncias, que, para Fleury e Fleury (2001,
p.- 188) é “um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que
agreguem valor econdémico a organizacdo e valor social ao individuo”.

A partir deste “saber” exigido deste funcionario, deve-se chegar
a um modelo que alie teoria a pratica, exigindo que o aprendiz realize
tarefas que reproduzam com extrema fidelidade as situagdes que ird
encontrar na pratica profissional do seu oficio.

Para a constru¢do do modelo, optou-se pela estratégia da
pesquisa construtiva (Constructive Research), que, para Kasanen, Lukka
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e Siitonen (1996) é um procedimento de pesquisa para produzir
“construgdes inovadoras” para resolver problemas reais e fornecer
arcabougco tedrico a area a qual esta ¢é aplicada.

A pesquisa construtiva tem como caracteristicas (KASANEN;
LUKKA e SIITONEN, 1996): a) o foco em problemas do mundo real
para que sejam resolvidos na pratica; b) a produgdo de uma construgéo
inovadora buscando resolver o problema proposto; c¢) uma
implementacdo a constru¢do desenvolvida, testando sua aplicabilidade
pratica; d) cooperacdo entre os pesquisadores para que haja um
aprendizado baseado na experimentagdo; e¢) uma forte ligagdo a um
conhecimento tedrico prévio e f) a reflexdo acerca das evidéncias
empiricas baseadas na teoria. Logo a principal caracteristica da pesquisa
construtiva € que as “construgdes” sdo criadas e desenvolvidas, ndo
havendo a possibilidade de serem descobertas.

Com os dois tipos de capacitacdo construidos, a realizacdo do
experimento ocorreu segundo a figura 35.

Figura 35 - Etapas do experimento

Competéncias
Y
Capacitagdo Capacitagdo Design
tradicional instrucional
y
Avaliagdo

Para avaliar a eficiéncia da capacitacdo no modelo tradicional e
no modelo proposto, foi realizada a coleta dos dados, a partir de dados
primarios, e analisados por métodos estatisticos através de software
especificos.

A andlise estatistica validou os instrumentos construidos para a
avaliagdo da capacitagdo, nos dois modelos analisados, e serviu de
avaliacdo na comparacdo de eficiéncia entre ambos os modelos, o
tradicional e o proposto.
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Esta tese se trata de uma pesquisa aplicada, do ponto de vista da
natureza, ja que “objetiva gerar conhecimentos para aplicagdo pratica e
dirigida a solugdo de problemas especificos” (SILVA e MENEZES,
2005, p.20), pois estuda a qualificagdo de recurso humano para o setor
da construgao civil.

Com este resumo dos aspectos metodoldgicos, procura-se dar
uma visdo geral da metodologia a ser seguida nesta tese e que esta
detalhada a partir deste momento, descrevendo todo o processo de
definicdo das competéncias, passando pela capacitagdo e culminando
com a realizacdo da avaliacdo.

5.2 O método delphi na identificacio das competéncias

A partir do referencial tedrico analisado no item 4.4.1 e das
consideragdes levantadas no item 4.4.2 do capitulo quatro, foi realizada
a identificacdo das competéncias necessarias ao montador de sistema
solar fotovoltaico a partir da aplicacdo do método Delphi.

A aplicagdo deste método, para alcangar o objetivo deste
momento, percorre-se o fluxograma apresentado na figura 36 abaixo,
sugerido pelos trabalhos de Hallowell e Gambatese (2010).

Figura 36 - Procedimento sugerido para execugdo do método Delphi.
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Fonte: Adaptado de Hallowell e Gambatese (2010).

Para isto, o primeiro momento foi a defini¢do dos integrantes a
compor o grupo de especialista para a defini¢do destas competéncias.

No momento da identificagdo e selecdo de especialistas, foi
levado em conta o trabalho de Roger e Lopez (2002), em que o
especialista deva atender pelo menos dois dos seguintes requisitos:
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a) Foi autor principal ou secundario de duas ou mais publicagdes na
area de estudo;

b) Apresentador em conferéncias de trés ou mais publicagdes sobre o
tema tratado nesta tese;

¢) E membro ou presidente de uma institui¢do ou comité relacionado
ao tema desta tese;

d) Foi empregado com pelo menos 5 anos de experiéncia trabalhando
com a pratica de assuntos relacionados ao tema;

e) Docente de uma instituicdo de ensino superior dentro do campo de
estudo em analise.

Nesta tese, foi definido o nimero de 12 especialistas para
compor o quadro, pois esta quantidade atende as caracteristicas do
estudo em questdo e o numero disponivel de potenciais especialistas no
segmento profissional foco desta tese.

O quadro de especialista conta com profissionais que atuam em
canteiros de obra, professores e pesquisadores que utilizam em seu
trabalho o sistema solar fotovoltaico, divididos em partes iguais,
resultando em quatro profissionais em cada area de atividade.

Foi realizado um contato por telefone com os 12 especialistas,
selecionados ao acaso de um grupo inicial de 21 possiveis especialistas,
colocando-lhe o objetivo do trabalho de tese e 0 método que seria usado
para alcancar as competéncias para o profissional foco da tese (um dos
objetivos especificos).

Com a concordancia dos especialistas em participar desta
pesquisa, estes foram novamente contatados por e-mail e informados
sobre a importancia deles, ao prestar as informagoes, ¢ a importancia do
trabalho para o meio cientifico e produtivo.

Anexo a este e-mail, foi enviada uma carta convite ao
especialista (Apéndice 03) contendo o objetivo do trabalho, descrevendo
o método Delphi para a coleta dos dados, o resumo da tese, o conceito
de competéncia (Segundo Fleury e Fleury, 2008), a descricdo sumaria
do oficio de montador de sistema solar fotovoltaico e os resultados
esperados desta etapa.

Witkin e Altschuld (1995, p. 204) apontam que o uso de
tecnologias pode facilitar a aplicagdo do método Delphi, pois possibilita:
"(1) o armazenamento, processamento ¢ a velocidade da capacidade de
transmissdo a partir de computadores; (2) a manutencdo do anonimato
do especialista, e; (3) a possibilidade de feedback répido”.

Durante a etapa de sensibiliza¢do dos especialistas, houve uma
baixa e durante a primeira rodada da aplicacdo do método Delphi, houve



146

trés baixas, estas baixas foram substituida por quatro novos
especialistas.

Chegou-se assim ao quadro 18 que traz as caracteristicas dos
especialistas participantes de todo o processo de aplicagdo do método
Delphi.

Quadro 18 - Caracteristicas gerais dos especialistas.

Experiéncia Atividade
Especialista Tempo de Experiéncia Profissional
atividade internacional | Pesquisador Docente do canteiro
(Anos) de obra
01 08 X X
02 11 X X X
03 06 X
04 04 X X
05 23 X X X
06 16 X X X
07 27 X X X
08 09 X X
09 05 X
10 21 X X X
11 12 X X
12 05 X

A execucao do método Delphi, a partir dos passos sugeridos por
Hallowell and Gambatese (2010), resultou nesta tese, em trés rodadas
ilustradas na figura 37 abaixo:

Figura 37 - Rodadas para alcangar as competéncias do montador de sistema
solar fotovoltaico
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Na primeira rodada, foi exposto a concepcdo tedrica da
capacitacdo a partir das competéncias e realizada a pergunta - Quais
competéncias sdo necessarias para o montador de sistema solar
fotovoltaico?

Paralelo a concepcdo dos especialistas, foi realizada uma
analise da literatura pertinente ao tema e entrevistas com profissionais
ligados ao tema de pesquisa para que fosse construido um grupo inicial
de competéncias. Aqui foram inclusas as competéncias sugeridas por
trés dos especialistas que ndo foram até o final do processo de aplicagdo
do método Delphi.

O resultado deste momento, ap6s a numeracao, eliminacdo de
repeticdes ou semelhancas, gerou a matriz de competéncia inicial,
(Quadro 19) ilustrada abaixo:

Quadro 19 - Matriz de competéncias iniciais.

Especialistas
Competéncia | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 12
Executar a | x X X X X X X X X X X X
instalagdo de um
sistema solar
fotovoltaico.
Identificar e | x X X X X X X X X X X X
caracterizar um
sistema
fotovoltaico.
Interpretar X X X X X X X X X X X
projetos, normas
e legislagdo.
Planejar a | x X X X X X X X X X
atividade
Estar seguro na X X X X X X X X X X X
atividade laboral.
Manter X X X X X X
preventivamente
e corretivamente
o sistema
fotovoltaico.
Conhecer X X X X X X X X X
telhados e
coberturas
Conhecer a NR | x X X X X X X X
10 e NR 35
Ter X X X X X X
conhecimento de
instalagdes
elétrico-prediais.
Efetuar a X X X X X X X X X
orientagao e
inclinagio de
um modulo
solar
fotovoltaico
Ensaiar um X X X X X
modulo solar
fotovoltaico
Montar os | x X X X X X X X
painéis  solares
fotovoltaicos em
diversas
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configuragdes.
Compreender a X X X X X X X X X
necessidade e
utilizar EPI e
EPC.

Acessar X X X X X X
softwares,
sabendo gravar e
recuperar um
arquivo,
direcionando  as
atividades
profissionais.
Realizar X X X X X X
orgamento de
sistemas  solares
fotovoltaicos.
Elaborar projetos X X X X
de sistemas
solares
fotovoltaicos

Fonte: Modelo adaptado de Santos (2001).

Nesta tese, a matriz de competéncia inicial resultou em 16
competéncias e 48 elementos da avaliagdo de competéncia.

As competéncias resultantes da matriz de competéncias inicial,
juntamente com os elementos da avaliagdo de competéncia, foram
encaminhadas aos especialistas que foram indagados sobre a
concordancia (S) ou ndo (N) de cada uma destas competéncias para o
profissional montador de sistema solar fotovoltaico.

Nesta segunda rodada, o consenso comegou a ser formado, foi
possivel perceber algumas revisdes nas respostas da primeira rodada e a
colocacdo de juizos sobre a importancia de cada item apresentado sobre
as competéncias.

O processo de feedback leva os especialistas a analisar e
reavaliar as respostas fornecidas na rodada anterior, podendo assim
manter, modificar e at¢ mudar com a realizag¢@o das interagdes seguintes
(MEYRICK, 2003).

Com as respostas da segunda rodada, foi determinado o nivel de
concordancia a partir da expressao abaixo:

c (1 V") 100
= —_ ] *
¢ Ve

Onde:

Cc = coeficiente de concordancia expresso em porcentagem,;

Vn = quantidade de especialistas em desacordo com o critério
predominante;

Vt = quantidade total de especialistas.
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O resultado da aplicagdo da equacdo a matriz de competéncias
gerou uma nova matriz, denominada matriz de competéncias com nivel

de concordancia (Quadro 20).

Quadro 20 - Matriz de competéncias com nivel de concordéncia.

Especialistas Coeficiente
Competéneia | 1 |2 |3 |4 |5|6 |78 10|11 |12 de
concordancia
(%)
Execlu‘af 4 alx [ x [ x [ x |[x|[x|x|X X X X
instalagdo de um 0,
sistema solar 100,00%
fotovoltaico.
Identificar e X X X X X X X X X X X
caracterizar um 0
e 100,00%
fotovoltaico.
Inte_rpretar X X X X X X X X X X X
projetos, normas 0,
¢ legislagdo. 100,00%
Planejar a | x X | x | x| x | x|x X X X 91,66%
atividade
Es_ta_r seguro na X X X X X X X X X 83,33%
atividade laboral.
Manter X X X | X | x| X X X
preventivamente )
e corretivamente 66,66%
o sistema
fotovoltaico.
Conhecer X X X X X X 58,33%
telhados e
coberturas
Conhecer a NR X X X X X X 58,33%
10 e NR 35
Ter X | x X X X X 58,33%
conhecimento de
instalagdes
elétrico-prediais.
Efleluar a X X X X X X 50,00%
orientagao e
inclinagdo de
um modulo
solar
fotovoltaico
Ensaiar um X X X X X X 50,00%
modulo solar
fotovoltaico
Montar os | x X X X X X
painéis  solares 0,
fotovoltaicos em SO’OOA)
diversas
configuragdes.
Compreender a X X X X X
necessidade e 0
utilizar EPI e 41’66A)
EPC.
Acessar X X X
softwares, 0,
sabendo gravar e 33,33%
recuperar  um
arquivo,
direcionando  as
atividades
profissionais.
Realizar X X
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orgamento de 25,00%
sistemas  solares

fotovoltaicos.

Elaborar projetos X X

de sistemas 0,
solares 16,66%
fotovoltaicos

Fonte: Modelo adaptado de Santos (2001).

Na literatura, foi encontrado um referencial de Cc > 60% para
que a concordancia seja considerada aceitavel e validada, gerando assim
Y competéncia a compor a matriz de competéncia (SANTOS, 2001).

A partir da aplicacdo do método Delphi para a obtengdo das
competéncias do montador de sistema solar fotovoltaico, chega-se ao
quadro 21 abaixo, que consta as competéncias requeridas para este
profissional e os elementos necessdrios para a avaliagdo destas
competéncias.

Quadro 21 - Competéncias: Montador de sistema solar fotovoltaico.

UNIDADE DE COMPETENCIA

MONTAR O SISTEMA SOLAR FOTOVOLTAICO

COMPETENCIA

AVALIACAO DE COMPETENCIA

Estar seguro na atividade
laboral.

- Identificar os perigos no manuseio de sistemas eletrificados;
- Utilizar equipamentos de prote¢do individual (EPI) e
equipamento de protecdo coletiva (EPC);

- Compreender a importancia da Comissdo Interna de
Prevengao de Acidentes (CIPA);

- Identificar e compreender a sinalizagdo de seguranga em
obras e ambientes de trabalho.

Planejar a atividade

- Verificar as condi¢des do local de trabalho;

- Selecionar materiais, ferramentas e equipamentos;

- Definir a disposicdo dos materiais, ferramentas e
equipamentos;

- Prever a duragio do trabalho;

- Organizar e limpar o local de trabalho

- Identificar locais de descartes de residuos

Interpretar projetos,
normas e legislacdo.

- Ler e interpretar elementos de projetos elétricos;
-Interpretar padrdes, normas técnicas e legislagdo pertinente;
- Conhecer as aplica¢des da NR 10 e NR 35.

Identificar e caracterizar
um sistema fotovoltaico.

- Identificar os componentes de um sistema fotovoltaico
(Mbdulo, bateria, controlador, inversor, medidor e elementos
de proteg¢do);

- Compreender as
fotovoltaicos;

- Compreender o funcionamento de um sistema fotovoltaico
integrado a edificacdo e ligado a rede elétrica.

caracteristicas e tipos de modulos

Executar a instalagio de
um sistema solar
fotovoltaico.

- Identificar e interpretar um projeto elétrico de um sistema
fotovoltaico;
- Executar interconexdes de médulos fotovoltaicos;
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- Executar estruturas de fixagao e suporte;

- Manipular e conectar acumuladores de cargas;

- Montar equipamentos de controle;

- Instalar medidores de consumo de energia -elétrica,
inversores, caixas de conexao e dispositivos de prote¢do.
Manter preventivamente | - Planejar a gestdo da manutengao;

e corretivamente o | - Realizar a manutengdo de um sistema fotovoltaico integrado
sistema fotovoltaico. ou ndo a edificagio;

- Localizar e reparar falhas no sistema;

- Realizar testes, ajustes e ensaios;

Com as competéncias definidas nesta etapa, teremos a base para
a etapa seguinte que € a construcdo e aplicagdo da capacitacdo, nos
modelos tradicionais e a partir do design instrucional a ser proposto.

5.3 A construcio da capacitacio

A capacitag@o profissional ha muito tempo tem sido realizada a
partir da oferta de cursos presenciais, algumas mediadas pelas
Tecnologias da Informac¢do e Comunicagdo (TICs). Segundo Bastos
(2010), estas TICs utilizam, sobretudo, o quadro-negro, retroprojetor, as
transparéncias, o mimeografo, televisdo.

Com revolu¢do dos microcomputadores ¢ a chegada de
inovagdes tecnoldgicas na comunicagdo, a capacitagdo profissional
passa a dispor das novas TICs (NTICs), que sdo ferramentas e processos
eletronicos para acessar, recuperar, guardar, organizar, manipular,
produzir, compartilhar e apresentar informagdes (SUNKEL, 2006). “A
principal diferenca entre as duas tecnologias ¢ a interatividade”
(MOURAO, ABBAD e ZERBINI, 2014, pag. 536).

Neste momento, procura-se alcangar um dos objetivos
especificos propostos ao comparar a capacitacdo ofertada no modo
presencial, realizada, sobretudo a partir das TIC com o modelo de oferta
a distancia, realizado a partir do design instrucional e apoiado nas NTIC,
¢ levar a interatividade & formacgdo profissional do oficio ligado a
construgdo civil.

A partir de um levantamento realizado nos sistemas de
capacitagdo profissional que ofertam cursos para o setor de construcdo
civil, tais como: o sistema “S”, Institutos Federais de Educacao,
sindicatos patronais, organizagoes do terceiro setor, entidades de classe
e instituicdes privadas, foi possivel constatar que a capacitagdo ¢
predominantemente ofertada no modelo presencial, com uma menor
participacdo da oferta a distdncia, como pode ser observado no grafico 5
abaixo.
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Grafico 5 - Como sdo ministradas as capacitagdes na construcdo civil.

Meétodos de capacitagdo

H Presencial (76,8%)
Ensino a distancia (17,4%)

B Qutros (5,8%)

Dentro do percentual identificado para a capacitacdo a
distancia, a oferta predominante ¢ para capacitagdes em que o oficio esta
ligado a parte administrativa da construgdo civil, tais como: a formacao
de almoxarife, seguranca no trabalho, desenhistas de edificacdes,
administragdo da obra.

Para o meio operacional, em que estd o montador de sistema
solar fotovoltaico, a oferta ¢ predominantemente realizada no método de
capacitacao presencial.

Qualquer que seja o método de oferta, ha de se considerar que a
capacitacdo esta inserida em um sistema que tem como partes, a analise
das necessidades, o planejamento, a execucdo e a avaliagio (MOURAO,
ABBAD e ZERBINI, 2014), que retroalimentam o sistema de
capacitagdo profissional, construindo modelos de oferta passiveis de
serem comparados.

Nos itens que seguem procura-se colocar como foi realizado o
planejamento e execugdo da capacitagdo no modelo tradicional e no
modelo proposto, a partir do design instrucional.

5.3.1 A Capacitagao tradicional

Para a construcdo da capacitagdo no modelo tradicional parte-se
do levantamento de cursos de capacitacdo ofertados no Brasil no periodo
de 20 de janeiro de 2014 a 29 de maio de 2015, resultando em 32
instituigdes promotoras de capacitacdo profissional para o oficio foco
desta tese.
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Dentre as instituigdes promotoras, 62,5% sdo instituigdes
privadas e 37,5% sdo instituicdes publicas, sindicatos patronais,
organizagdes do terceiro setor e entidades de classe.

Dentre as instituigdes promotoras da capacitagdo, varias
realizaram a capacitagdo em diversos momentos € estas se encontram
concentradas nas regides Sul e Sudeste do Brasil com 86,4% do total,
ficando as regides Centro-Oeste, Nordeste e Norte com 13,6%.

Com os dados levantados, foi realizada uma analise estatistica
descritiva para determinar se havia casos espurios, verificar a hipdtese
de normalidade, determinar os minimos ¢ maximos, o desvio padrao e a
média aritmética sobre os dados de carga horaria encontrada nessas
capacitacdes, chegando aos resultados apresentados na tabela 12 abaixo:

Tabela 12 - Carga horaria das capacitagdes realizadas no Brasil.

Instituicées Minimo | Maximo Média Desvio
(horas) (horas) (horas) padrio
- Institui¢des privadas 12 60 22,5 2,8
- Instituigdes publicas, sindicatos
patronais, organizagdes do terceiro setor e 16 72 34,2 3,4
entidades de classe.

Foi constatada, nestas capacitagdes, a divisdo da carga horaria
em um momento tedrico, perfazendo uma carga horaria média de 18,6
horas e outro momento pratico, com uma média de 10,4 horas.

Para esta tese, adotou-se a carga horaria de 24 horas teoricas e 8
horas praticas. Para a composi¢do desta carga horaria, levaram-se em
consideragdo os dados levantados e apresentados na tabela acima e as
entrevistas realizadas com os instrutores e promotores destas
capacitagdes sobre o tema boas praticas e cargas horarias eficientes.

Definida as competéncias e a carga horaria da capacitagdo,
iniciou-se o processo de construgdo da capacitagdo tradicional.

Esta capacitacdo pode ser realizada usando diversas técnicas,
como visualizadas na figura 38, proposta por Chiavenato (2005).

Com foco no objetivo especifico desta tese, desenvolver um
modelo de capacitagdo tradicional a ser comparado com o modelo
proposto, percebe-se que esta ¢ uma reflexao das técnicas de capacitagdo
apresentadas por Chiavenato (2005), no momento em que aborda
contetidos e processos (quanto ao uso), na formagao e na qualificacdo do
montador de sistema solar fotovoltaico (quanto ao tempo) e a ser
realizado em qualquer ambiente de capacitagdo, mas, com a pratica,
simulando o canteiro de obra (quanto ao local).
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Figura 38 - Classifica¢@o da tecnologia educacional de capacitagdo

Orientadas para o || Leitura, instrugdo programada, instru¢do
P conteudo. assistida por computador.
Quanto - —— -
. ao uso. |—p] Orientadas para o Dramgtl_zagao, treinamento da
Q processo. sensibilidade, desenvolvimento de grupos.
g
g | | Mista (Contetido Estudos de casos, jogos e simulagdes,
2 € processo). conferéncias e varias técnicas on-the-job.
=)
8 Quanto | Antes do ingresso || Programa de inducdo ou de integragdo a
< a0 na empresa. empresa.
s tempo. | ol Apos o ingresso Treinamento no local (em servigo) ou fora
B=| (Epoca) na empresa. do local de trabalho (fora de servigo).
15}
~q') . r .
= > No local de Treinamento em tarefas, rodizio de cargos,
Quanto trabalho. enriquecimento de cargos.
ao local. | 9| Fora do local de Aulas, filmes, painéis, casos,
trabalho. dramatizagao, debates, simulagdes, jogos.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2005).

Neste processo de aprendizagem a partir da capacitacdo,
mudangas ocorrem no capacitando e podem ser explicadas a partir das
teorias de aprendizagem, onde Abbad e Borges-Andrade (2004)
destacam duas: a behaviorista e a cognitivista.

Na teoria  behaviorista, também  conhecida  como
comportamentismo, teoria comportamental, andlise experimental do
comportamento, o foco ¢ a mudanca de comportamento a partir da
interacdo do individuo com o seu ambiente.

A teoria cognitivista, desenvolvida pelo bidlogo, filésofo e
epistemologo suico Jean Piaget, enfatiza que a mudanca de
comportamento, influenciada pelo ambiente, resultaria na aquisi¢do de
conhecimentos, habilidades e atitudes.

Convém aqui destacar uma terceira corrente tedrica da
aprendizagem, a teoria construtivista que, resumidamente, a construcao
do conhecimento ocorre a partir das experiéncias do aprendiz e de suas
interagdes com o ambiente em que estad inserido.

Leung (2002) sintetiza as teorias citadas ao colocar que, no
behaviorismo, a aprendizagem ¢é conseguida a partir de sequéncias
estruturadas que ird modelar, estabilizar e refor¢ar o conhecimento.

No cognitivismo, o conhecimento ¢ pré-determinado e
transferido para o capacitando durante o processo de aprendizagem e, no
construtivismo, o capacitando constroi individualmente o conhecimento.



155

Nestas duas ultimas teorias, a partir das experiéncias e da
interacdo com o ambiente de cada capacitando, ¢ construido formacao
do oficio.

No caso desta capacitagdo, é levar o capacitando, apds, a
construgdo do momento tedrico, a realizar a simulacdo da pratica
profissional a partir das aulas praticas nos centros de formac¢do em que
estd sendo desenvolvido o experimento da tese, o laboratorio de
eletrotécnica e o laboratorio de construgdo civil do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Piaui (IFPI) e no Centro de pesquisa
e capacitagdo em energia solar da Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC).

Para isto, a construcgdo, aplicagdo e avaliagcdo da capacitagcdo no
modelo tradicional seguiu o fluxograma apresentado na figura 39
abaixo:

Figura 39 - Construgédo da capacitagdo tradicional

[ Entrevista estruturada ]

1

1

| =
' =
: v 3
! [ Especialistas Identifica¢do g
M das =
| ~ . L
! [ Anélise documental competencias =
1

Texto base [ Piloto ]
Texto de apoio +

[ Implementagao ]

[ Avaliagdo ]

Com a determinag@o das competéncias no item 5.2, segue-se a
elaborag@o do material didatico que serviu de apoio para a construcao da
capacitacao.
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Na producdo do material didatico, com referéncia aos textos,
eram textos designados de textos base e textos de apoio.

Esse texto base “deve possibilitar ao aluno, por meio de um
processo dialdgico, construir seu conhecimento sobre a area ou tema em
foco” (NEDER, 2009, pag. 17).

Algumas questdes importantes foram levadas em conta na
construgdo desse texto base, como ilustrada no quadro 22:

Quadro 22 - Questdes importantes para construcdo do texto base.

Construciio do texto base

- Audiéncia: Para quem foram escritos? ¢ sua audiéncia suficientemente parecida com a dos
capacitandos que se tem em perspectiva?

- Objetivos: Sao os objetivos didaticos suficientemente parecidos com os que propomos para
as capacitagdes convencionais?

- Inicio: Que conhecimentos prévios sdo necessarios para o estudo do texto ofertado?

- Extensdo: O tema se revela apropriado para o capacitando? E suficientemente amplo,
profundo, preciso e atualizado?

- Enfoque didatico: Ensina ou simplesmente atua como referéncia de reforco de algo
aprendido em outro lugar?

- Estilo: O estilo do material se ajusta aos capacitandos? E atrativo, tem uma boa estrutura
textual? E interessante?

- Proposta: Esta adequada a proposta politico - pedagdgica da capacitagdo?

- Relevancia: E extremamente relevante para a discussio que se quer trazer para a
capacita¢do?

- Processo: Possibilita ao capacitando ser sujeito do processo de construgdo do
conhecimento?

Fonte: Adaptado de Rowntree (1999) e Neder (2009).

A partir das recomendagdes indicadas e de um trabalho de
pesquisa sobre o tema construgdo do material didatico e as observacgdes
sugeridas pelos especialistas consultados, chega-se a uma relagdo
unidade - titulo - competéncia - carga horaria, apresentada no quadro 23.

Quadro 23 - Relagdo unidade, titulo e competéncias no texto base

Unidade Titulo Competéncia a alcan¢ar Carga
horaria
Unidade 1 | Seguranca na atividade | Estar seguro na atividade 2 horas
laboral laboral.
Unidade 2 | Planejando a atividade Planejar a atividade 2 horas
Unidade 3 | Projetos, normas e | Interpretar projetos, normas e 2 horas
legislacdo. legislacdo.
Unidade 4 | O Sistema fotovoltaico Identificar e caracterizar um 6 horas
sistema fotovoltaico.
Unidade 5 | Instalagdo solar | Executar a instalagdo de um 8 horas
fotovoltaica sistema solar fotovoltaico.
Unidade 6 | Manutengdo e corre¢do | Manter preventivamente e 4 horas
do sistema fotovoltaico corretivamente o  sistema
fotovoltaico.
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Neste processo de capacitagdo, o capacitando ¢ motivado a
tornar-se mediador do processo ensino/aprendizagem, junto com o
instrutor e diante dos demais capacitandos, ¢ a construgdo coletiva do
conhecimento, da habilidade e das atitudes, que, segundo Vygotsky
(2008), para obter uma aprendizagem eficaz deve haver uma
transformacao.

Como resultado, o texto base para a realizagdo da capacitacio
estd constituido de seis unidades, que da suporte a constru¢do de cada
uma das competéncias definidas pelo método Delphi, como no quadro
definido a seguir:

Quadro 24 - Conteudo do texto base.

Unidade Tema
Unidade 1 1.0 - Seguranca na atividade laboral.
1.1 - Conceitos basicos.
1.2 - Causas de acidente de trabalho.
1.3 - CIPA
1.4 - EPl e EPC.
1.5 - Sinaliza¢@o de seguranca.
Unidade 2 2.0 - Planejando a atividade.
Unidade 3 | 3.0 — Projetos, normas e legislagdo.
Unidade 4 | 4.0 - O Sistema fotovoltaico.
4.1 — O sistema solar fotovoltaico.
4.2 — Um pouco de historia.
4.3 — Componentes do sistema solar fotovoltaico.
Unidade 5 5.0 — Instalagdo solar fotovoltaico.
5.1 — Associagdo de modulos fotovoltaicos.
5.2 — Orientagdo e inclinagao dos mddulos solares fotovoltaicos.
5.3 — Aplicagdes diversas.
Unidade 6 6.0 — Manutengao e correg¢ao
6.1 — Dispositivos de protegao.
6.2 — Comissionamento e ligacao.

Os textos de apoio foram constituidos por textos
complementares extraidos de livros, revistas, jornais, que apoiaram as
pesquisas desenvolvidas pelo capacitando e ampliaram a oferta de
informagao.

Outro elemento a fazer parte deste momento de construgdo do
conhecimento sobre o tema foram os videos, textos e paginas
disponibilizadas na internet e colocadas no momento presencial para dar
inicio e contextualizagdo a unidade a ser trabalhada, ou ampliar o
conhecimento do capacitando a cerca da unidade trabalhada, como
ilustra o quadro a seguir.
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Quadro 25 - Material de apoio as unidades.

Unidade Material de apoio

Unidade 1 http://www.presidencia.gov.br/legislacao/
http://www.trtsp.jus.br/geral/tribunal2/LEGIS/CLT/INDICE.html
https://www.youtube.com/watch?v=v_xa9F3yhhM

Unidade 2 http://aalaborais.blogspot.com.br/
http://www.infoescola.com/educacao-fisica/ginastica-laboral/
http://www.osetoreletrico.com.br/web/a-revista/974-descarte-de-materiais-
eletricos.html

Unidade 3 http://www.portalsolar.com.br/a-regulamentacao-dos-creditos-de
energia.html
http://americadosol.org/regulamentacao/

Unidade 4 http://www.americadosol.org/guiaFV/
http://americadosol.org/tipos-de-modulos-fotovoltaicos/
http://web.ist.utl.pt/palmira/solar.html
http://revistagalileu.globo.com/Revista/Common/0,,EMI334255-17770,00-
COMPENSA+INSTALAR+UM+PAINEL+SOLAR.html

Unidade 5 http://techne.pini.com.br/engenharia-civil/188/artigo285977-1.aspx
http://www?2.aneel.gov.br/aplicacoes/atlas/pdf/03-Energia_Solar(3).pdf

Unidade 6 https://www.youtube.com/watch?v=gWOkxSfxeHw

Construida a etapa tedrica, a etapa pratica teve como foco os
temas: configuracdo de sistemas, montagem e instalacdo dos quadros
CC, instalagdo dos inversores, diagramas de instalacdes em diversas
configuragdes, montagem de estruturas metalicas, estruturas de fixagao
dos painéis fotovoltaicos, instalagdo dos painéis, cabeamento,
conectores € terminais.

Estes temas foram abordados a partir da realizagdo sequencial
de preparagdo e montagem de um sistema solar fotovoltaico, realizado
em laboratdrio, simulando a pratica real do oficio. Era o momento
pratico da realizagdo da capacitacdo.

Para validar esta capacitagdo tradicional, foi elaborado e
aplicado um experimento piloto (Figura 40) com o objetivo de testar o
método de trabalho e orientar a investigacdo como um todo.

Figura 40 - Realiza¢do do experimento piloto no modelo tradicional.
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O experimento piloto contou com um nimero de cinco pessoas
que passaram pela capacitacdo planejada. Esta quantidade ficou definida
apés o questionamento a um grupo de especialistas em capacitaciao
sobre qual o nimero necessario a um experimento piloto com as
caracteristicas desta tese.

Neste momento da aplicagdo do experimento piloto, foi possivel
verificar a pertinéncia das competéncias levantadas e a aplicabilidade da
instrugdo planejada, foi realizado ajuste no texto base e corrigido a
seqiiencial de realizagdo da etapa pratica sobre orientagdo do instrutor.

O momento seguinte foi a implementacdo da capacitacdo, ¢ a
etapa de participagdo de todos os atores envolvidos na capacitagdo e
culminara com a verificagdo dos resultados obtidos — avaliagao.

Este momento de implementagdo ocorreu no periodo de 14 de
setembro de 2015 a 11 de dezembro de 2015 no laboratorio de
eletrotécnica e no laboratério de construgdo civil do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Piaui (IFPI) e no Centro de pesquisa
e capacitagdo em energia solar da Universidade Federal de Santa
Catarina (UFSC).

A figura 41 abaixo ilustra os centros de realiza¢do da etapa da
capacitagdo no modelo tradicional.

Figura 41 - Centros de capacitacdo profissional utilizados na tese.

A amostra era composta por seis turmas com um numero médio
de vinte capacitandos, que resultou, depois de retirada dos desistentes ¢
exclusdo dos que ndo conseguiram o desempenho satisfatorio no
processo, em cento e quatorze capacitandos na etapa da capacitagdo
tradicional.

A realizag@o desta etapa de formacdo presencial, a capacitacdo
tradicional, esta ilustrada na figura 42 abaixo:
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Figura 42 - Realizagdo da formagao presencial.

O perfil desta amostra ¢ apresentado na tabela 13 abaixo,
resultado do perfil descrito no item 3.2 do capitulo trés, que tras os
dados demograficos dos participantes da capacitacao.

Tabela 13 - Perfil dos participantes da capacitagdo tradicional

Perfil Média aritmética Desvio padrio
Faixa etaria 27,2 anos 8,3 anos
Grau de instru¢ao 6,8 anos 1,6 anos
Tempo de trabalho na construgdo civil 2,3 anos 1,7 anos
Rendimento bruto mensal 1,4 SM 1,2 SM

Obs.: SM = Salario minimos.

Uma das preocupagdes neste trabalho de pesquisa foi elaborar
uma capacitagdo que tivesse os mesmos recursos de aprendizagem
(texto, textos extras, videos, ...) em ambos os modelos ofertados para
comparacdo neste experimento, para nao haver diferencas nos recursos
usados mas, apenas na metodologia de oferta.

Outra questdo levada em conta foi tornar as duas amostras
analisadas o mais homogénea possivel, este fato foi conseguido no
momento da triagem e selecdo das inscrigdes, realizadas para a
capacitacao ofertada nos dois modelos.

5.3.2 A Capacitagdo proposta

A partir da revisdo teorica realizada nos capitulos anteriores e
das consideragdes levantadas no item 4.6 do capitulo quatro, foi possivel
balizar a constru¢do da capacitagdo no modelo proposto, a partir da
construgdo de um design instrucional, disponibilizado na plataforma
moodle.

A capacitagdo ofertada neste modelo teve duragdo prevista 32
horas, realizado 24 horas a distancia via internet com tutoria ativa e 8
horas presencial. O total de inscrito ficou em cento e quarenta e quatro,
divididos em seis turmas, com cento e dezessete concluindo o curso.

Para isto, seguiu-se o fluxograma apresentado na figura abaixo:
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Figura 43 - Construcdo do Design instrucional
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Segundo Rothwell e Kazanas (2015), a partir do momento que
uma estratégia de ensino ¢ estabelecida, esta ird conduzir as varias
etapas que envolvem a aprendizagem, fornecendo elementos para definir
métodos, desenvolver materiais, definir recursos didaticos, estabelecer a
comunica¢do e orientar a condu¢do da aprendizagem e desenvolvimento
de atividades de apoio a capacitacao.

Para estabelecer estas estratégias de ensino, deve-se apresentar
um roteiro logico, um algoritmo de selecdo, que compreende as

seguintes indagacdes (ROTHWELL e KAZANAS, 2015):

e Que objetivos de desempenho desejamos alcangar?

e Quais estratégicas instrucionais sdo mais adequadas para
atingirmos estes objetivos, levando em conta o publico e os
fatores relevantes do processo de capacitagdo?

e Qual o universo de abrangéncia da a¢do de capacitacdo
(instru¢do de massa, instrugdo individualizada, grupo de
aprendizagem ou experiéncia direta)?
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A primeira indagagdo é resolvida com a determinagdo das
competéncias no item 5.2, onde se deu a primeira etapa da construgdo do
design instrucional, que ¢ o Diagnoéstico, onde é feito o levantamento
das necessidades da capacitagao.

Esta necessidade estd ligada ao saber fazer, ¢ a diferenca entre
as necessidades exigidas pelo cargo objeto desta tese e o que este
profissional sabe fazer.

Ha diferencas e semelhancas entre diagnostico de competéncias
e avaliacdo de necessidades da capacitagdo. Para Guimardes, Bruno-
Faria e Brandao (2006) as semelhangas sdo:

e a coleta e analise de informagdes sdo realizadas nos diversos
niveis organizacionais e existe a vinculagdo com a estratégia e os
objetivos da organizacao;

e remetem ao nivel individual.

Segundo os mesmos autores, a diferenca esta associada ao
propésito de cada método. O diagnostico de competéncia, para subsidiar
a gestdo de pessoas nos mais diversos subsistemas, desde a selecdo de
pessoal até as agdes de treinamento e desenvolvimento (T&D) e a
avaliagdo de necessidades, apenas para subsidiar as agdes de T&D.

Neste diagnostico, foi levado em conta o publico alvo desta
capacitacdo, apresentado no perfil descrito na tabela 14 abaixo, bem
como identificado as limitagdes recomendadas por Filatro (2008): de
quantos profissionais dispomos?, quais as restrigdes técnicas?, em
quanto tempo precisamos alcancar os objetivos? e quais 0s riscos
envolvidos?.

Esta tabela 14 tras o resultado do perfil descrito no item 3.2 do
capitulo trés:

Tabela 14 - Perfil dos participantes do design instrucional

Perfil Média aritmética Desvio padrio
Faixa etaria 25,4 anos 8,7 anos
Grau de instrug¢do 7,2 anos 1,4 anos
Tempo de trabalho na construgdo civil 1,8 anos 1,6 anos
Rendimento bruto mensal 1,5 SM 1,4 SM

Obs.: SM = Salario minimos.

Com a determinagdo das competéncias e a etapa de diagnostico
vencida, foi possivel a formulagdo dos objetivos instrucionais, item
essencial para a construcdo de uma modalidade de entrega da instrugdo e
uma perfeita realizacdo da sua avaliagdo, além de orientar o capacitando
em seu processo de aprendizagem (MAGER, 1976).
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O passo seguinte foi o desenho do design instrucional, que, a
partir dos objetivos instrucionais descritos, levara o capacitando a
adquirir as competéncias informadas na matriz de competéncia.

Para Abbad, Nogueira e Walter (2006, p. 259), “as teorias de
desenho ou planejamento instrucional orientam o planejador a escolher
as melhores maneiras de auxiliar as pessoas a aprender ¢ a desenvolver
novas competéncias”.

Este desenho resultou em um protdtipo, que segundo Preece;
Rogers e Sharp (2005) ¢ uma representacdo limitada de um projeto que
permite aos usuarios interagirem com ele e explorarem sua
conveniéncia.

Este prototipo passou pela analise de trés colaboradores, o
primeiro especialista em curso a distancia, um segundo especialista em
capacitagdo de recurso humano e o terceiro um profissional de canteiro
de obra com perfil semelhante a amostra que participaria da capacitagdo.

O objetivo era corrigir falhas no ambiente de aprendizagem,
tornar pratico o acesso, interativo e de facil manuseio.

Analisado e aprovado o prototipo, chega-se a definicdo do
design instrucional que resultou no ambiente apresentado na figura 44.

Figura 44 - Capacitacdo ofertada no ambiente Moodle.
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Foi definida uma estrutura em tdpicos que vai da unidade 1 a 6
contendo os mesmos itens abordados na capacitagdo tradicional.

A escolha da plataforma moodle para o experimento desta tese,
deve-se ao abordado no item 4.6 do capitulo quatro, a grande utilizacao
nas instituicdes de ensino e formagdo no Brasil, da indicacdo dos
especialistas consultados para a definigdo deste momento, além de ser
uma plataforma livre.

Para a realizagcdo da comunicag@o entre o instrutor e a amostra
que foi capacitada, no momento da formacgdo a distancia, utilizou-se
uma mescla da comunicagao sincrona e assincrona.

A comunicagdo sincrona realizada a partir do chat (com
predominio visual - textos) e chamadas com skype (combinagdo
audiovisual), e a comunicacao assincrona, realizada a partir forum (para
apresentagdo de textos e imagens) e do wiki (materiais audiovisuais,
como texto e imagem).

Nesta pagina inicial do ambiente virtual de aprendizagem
(AVA), colocado na plataforma moodle, contém: guia didatico; texto
base; texto e link de apoio; o grupo de participantes e as formas de
comunicacao.

O guia didatico é um pequeno texto informando o “passo a
passo” do curso de capacitagdo ofertado, as ferramentas a utilizar, o
significado dos icones presentes nos textos de base e de apoio. Este guia
procura aproximar o processo cognitivo do aluno ao material didatico e
ao AVA, para que este trabalhe de forma autébnoma, com o apoio do e-
moderador.

Este e-moderador é um auxiliar do instrutor da capacitagdo que
estd presente, em alguns momentos de forma on-line e outras off-line,
para dar suporte a formagdo, orientando o capacitando no processo de
formacao.

De acordo com Salmon (2000, p.39), o principal papel
do e-moderador consiste em "promover o envolvimento dos
participantes de forma que o conhecimento por eles construido seja
utilizavel em novas e diferentes situacgoes".

Para ajustar o design instrucional, testar e deixar com a
formatacdo final para a etapa de implementacdo, foi realizado um
experimento piloto.

O experimento piloto contou com um niimero de cinco pessoas
que passaram pela capacitagdo formatada a partir da criacdo do design
instrucional colocado no ambiente virtual de aprendizagem moodle. Esta
quantidade ficou definida a partir das mesmas considera¢des levantadas
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para a realizacdo do experimento piloto no modelo de capacitagdo
tradicional.

Figura 45 - Realizag@o do experimento piloto no modelo proposto.

Na implementagdo, foi realizada a execucdo e condugdo do
programa de capacitagio proposta. E a etapa de participagdo de todos os
envolvidos: capacitando, instrutor, e-moderador e pesquisador, que
culminou com a verificagdo dos resultados obtidos — avaliagao.

Este momento de implementagdo ocorreu no periodo de 13 de
outubro de 2015 a 23 de janeiro de 2016 no Campus Teresina Zona Sul
do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Piaui, com a
realizagdo da etapa pratica no laboratorio de eletrotécnica e no
laboratorio de construgdo civil do mesmo instituto ¢ no Centro de
pesquisa e capacitagdo em energia solar da Universidade Federal de
Santa Catarina.

Primeiro foi realizado a inscricdo do capacitando pelo
administrador da plataforma que enviou um e-mail pedindo a
confirmagdo no curso, que, concordando, recebeu um login, senha e o
enderego virtual do ambiente de aprendizagem, segundo o modelo
presente no apéndice 04.

Com o enderego virtual recebido da institui¢do promotora da
capacitagdo, este pode acessar a pagina inicial.

Para cada uma das seis turmas, a plataforma moodle contendo a
capacitacao ficou disponivel por um periodo de 45 dias.

Apbs a realizagdo das vinte e quatro horas a distancia via
internet na plataforma, no periodo temporal mencionado, o capacitando
entrava em contato por e-mail com o pesquisador para marcar a
realizagdo da etapa de oito horas presencial, que estava disponivel em
seis turmas com durag¢dao de um dia em dois turnos (Quadro 26).

Quadro 26 - Datas de realizagdo do momento presencial no Design Instrucional.

Turma Turma 01 Turma 02 Turma 03 Turma 04 Turma 05 Turma 06
Data 31/10/2015 14/11/2015 28/11/15 12/12/2015 09/01/2016 23/01/2016
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Apbs a retirada dos desistentes e exclusdo dos que ndo
conseguiram o desempenho satisfatorio no processo, dos cento e
quarenta e quatro matriculados inicialmente, a amostra resultou em
cento e dezessete capacitandos no modelo proposto.

A avaliacdo, proxima etapa da pesquisa, envolve o
acompanhamento, a revisdo e a manutengdo do sistema proposto,
gerando os dados que fizeram parte da analise estatistica no
desenvolvimento da tese.

5.4 A avaliagdo da capacitacio

A partir da avaliacdo, é possivel verificar se as competéncias
definidas foram alcangadas com a realizagdo da capacitacdo, € o
momento de verificar se os objetivos tragados foram alcancados (GIL,
2001).

Existem algumas razdes pelas quais ndo ¢ realizada a avaliagdo
da capacitagdo como uma etapa necessaria ao processo de formacao
profissional, dentre elas, podemos destacar: (1) muitos profissionais
ligados a formagdo profissional desacreditam na avaliagdo como um
instrumento formativo ou ndo estdo capacitados para conduzir e tirar
resultados deste processo (SWASON, 2005); (2) Outros profissionais
ndo as realizam por falta de confianca em saber se seu processo de
capacitacdo agrega ou ndo valor a organiza¢do ou tem impacto positivo
sobre o recurso humano capacitado (SPITZER, 2005); (3) falta de uma
cultura organizacional que apoéie os programas de capacitagdo
desenvolvidos internamente ou externamente a organizagdo, bem como
a pouca valorizagdo do recurso humano disposto a evoluir
profissionalmente a partir da capacitacdo (DESIMONE et. al., 2002).

As razdes apresentadas acima contrastam com o que tem sido
feito atualmente a partir de pesquisas cientificas, em que diversos
pesquisadores apontam a importincia da avaliagdo da capacitagdo no
processo de formagdo do recurso humano, tais como, Borges-Andrage,
Abbad e Mourdo (2012); Saks e Burke (2012); Grohmann e Kauffeld
(2013); Boahin e Hofman (2014); Martins e Zerbini (2015) e Veloso et.
al. (2015).

Logo, esta etapa da tese apresenta a avaliacdo da capacitacdo
realizada nos dois modelos, o modelo tradicional e o modelo proposto a
partir do design instrucional.

Parte-se da construgdo e validagao dos instrumentos de medida,
o momento da coleta dos dados, aplicacdo dos instrumentos, culminando
com a analise estatistica dos dados levantados.
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Esta avaliagdo foi realizada em trés niveis: Reagao,
Aprendizagem e Impacto da capacitagdo, como disposto no fluxograma
da figura 46.

Figura 46 - Modelo de avaliagdo da capacitacao
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A opgdo, nesta tese, por estes trés niveis de avaliagdo, deve-se
ao apresentado e discutido no item 4.5 do capitulo quatro.

5.4.1 Constru¢do dos instrumentos de medida

Para a constru¢do dos instrumentos de medidas partiu-se do
levantamento de instrumentos ja validados na literatura especializada,
realizado a partir da revisdo bibliografica exposta no item 4.5 do
capitulo quatro.

Nao havendo instrumentos construidos e validados para o
objeto foco desta tese, parte-se para a construgdo e validagdo dos
instrumentos utilizados, que, nesta tese, fez-se a opc¢do pelo
questiondrio.

Neste momento de construcdo ou adequagdo do questionario ao
proposto por esta tese, foram levadas em consideracdo as
recomendagdes de Young e Lundberg (2005), quanto a melhor maneira
de construir e aplicar este instrumento.

Segundo Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2012), ha trés
razdes principais para a prevaléncia dos questiondrios como instrumento
de coleta dos dados: (1) possibilidade de abordar grande quantidade de
assuntos e variaveis; (2) a facilidade de aplicagdo e (3) facilidade de
tabulacao dos dados coletados.

Aguinis e Kraiger (2009) refor¢am a opc¢ao pelo questiondrio ao
afirmar que estes t€ém demonstrado uma alta usabilidade em termos de
eficiéncia de tempo de aplicacao.

Os instrumentos utilizados nesta tese foram denominados de
Aprendizagem da capacitacdo, Reagdo a capacitacdo e Impacto da
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capacitacdo. Sendo o instrumento Aprendizagem da capacitacdo
dividida em duas escalas de respostas: Estratégia de aprendizagem e
Avaliagdo da aprendizagem e a Reacdo a capacitacdo dividido em duas
escalas de respostas: Procedimentos instrucionais e Desempenho do
instrutor.

A Estratégias de aprendizagem estd relacionada a capacidade
cognitiva e habilidade comportamentais utilizadas pelo capacitando para
organizar o processo psicologico de aprendizagem, como atengdo,
aquisicdo, retencdo e memorizagdo do conteudo apreendido na
capacitacao.

A partir da avaliacdo da aprendizagem, procura-se verificar o
quanto foi retido no processo de capacitacdo, ¢ o quanto foi adquirido de
conhecimento na area de formagao que auxiliara a construc¢ao do oficio.

Com relagdo a avaliagdo da reacdo, segundo Hamblin (1978);
Kirkpatrick (1994); Abbad e Borges Andrade (2004) e Brown (2005), a
esta refere-se a auto avaliacdo do participante da capacitagdo sobre os
aspectos relacionados a programagdo, apoio ao desenvolvimento da
aprendizagem, desempenho do instrutor, aplicabilidade e utilizagdo da
capacitagdo, resultados e suporte organizacional.

Fez-se, nesta tese, a opg¢do pela avaliagdo da reagdo aos
procedimentos instrucionais e ao desempenho do instrutor, que sdo
fortes varidveis a influenciar a transferéncia de capacitagdo para o
momento da realizacdo do oficio, como verificado na revisdo
bibliografica.

Para a construcdo dos itens referente ao instrumento de reagdo,
levou-se em conta o conjunto de referencias trabalhadas na revisdo
bibliografica com prevalencia do Modelo de Avaliagdo Integrado e
Somativo — MAIS de Borges-Andrade (2006), além dos trabalhos
apresentados como referéncia no quadro abaixo.

Com relacdo ao Impacto da capacitacdo no Trabalho, quarto
componente do modelo de Kirkpatrick, este refere-se aos efeitos
especificos da capacitagdo sobre o desempenho do participante em
atividades diretamente relacionadas competéncias adquiridas na
capacitagio. E a aplicagdo eficaz, no contexto do trabalho, das
competéncias adquiridas na capacitagio (BALDWIN e FORD,198S;
FORD e KRAIGER,1995).

O quadro 26 abaixo apresenta a denominagdo dos instrumentos
elaborados, a especificacdo do instrumento e as principais referéncias
analisasdas e que deram base a constru¢do destes instrumentos de
avaliagao da capacitagao.
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Quadro 27 - Denominagdo, especificagio e referéncia do instrumento de avaliaggo.

Instrumento Especificacio Principais referéncias
-Aprendizagem da E a organizago do processo Warr e Allan (1998);
capacitagdo de aprendizagem e o quanto
Estra_tegja de aprendl.zagem foi retido neste momento. Wang ¢ Wilcox (2006);
Avaliagao da aprendizagem
Warr e Downing (2000);
Zerbini e Abbad (2008).
-Reacdo a capacitagdo E a aplicagdo eficaz, no Abbad (1999);
Procedimentos instrucionais contexto do trabalho, das
Desempenho do instrutor comps:tenflas adquiridas na Cheung (2000);
capacitagao.
Dean e Webster (2000);

Borges-Andrade (2006);

Zerbini e Abbad (2009a);
Zerbini e Abbad (2009b);
Martins e Zerbini (2015).
-Impacto da capacitagdo E a aplicacdo das Borges-Andrade (2006);
Impacto da capacitagdo em competéncias apreendidas na | Zerbini (2007);
profundidade capacitacdo no contexto de Grohmann e Kauffeld
trabalho. (2013);

Veloso et. al. (2015).

Com os instrumentos elaborados para cada um dos niveis de
avaliagdo, foi realizada a validagdo destes instrumentos para posterior
aplicacdo e levantamento de dados.

Para Pasquali (1998), a validacao dos instrumentos de medida ¢é
um processo metodologico que avalia a qualidade do instrumento e deve
ser realizada por especialistas (Juizes) em nivel de analise semantica
(compreensdo dos itens) e de contetudo (relagdo do item ao analisado).

Para a analise seméantica, foram convidados seis juizes: dois
eram profissionais atuantes em canteiro de obras com formacao superior
em engenharia, dois eram pesquisadores na area de recurso humano e
dois eram trabalhadores da construgdo civil com perfil semelhante a
amostra da capacitagdo a ser ofertada.

A andlise de contetido contou com a participacdo de seis juizes
convidados para relacionar o item do questionario com a defini¢do do
atributo e dimensdes apresentadas para o modelo de avaliagdo proposto.

Dentre estes juizes, trés eram especialistas em medidas de
comportamento e trés eram profissionais de canteiro de obra com fungao
relacionada a area de recurso humano.
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Pasquali (1998; 2004) afirma que, para alcancar a validade de
contetdo, ¢ necessario que os itens do questionario analisado atinjam ao
menos 70% de concordancia entre os juizes.

Os juizes foram convidados, a partir do documento apresentado
no apéndice 05, a colaborar na realiza¢do desta tese. Aqui foi destacada
sua fungdo e a importancia da contribui¢do de cada um para a perfeita
realizagdo da pesquisa.

A tabela 15 abaixo sintetiza os resultados da validagdo destes
dos juizes.

Tabela 15 - Resultado da validagdo dos juizes.

Instrumento Média Desvio padrio
Estratégia de aprendizagem 92% 4%
Avaliacdo da aprendizagem 78% 6%
Procedimentos instrucionais 87% 9%
Desempenho do instrutor 95% 4%
Impacto da capacitagdo em profundidade 86% 7%

A partir das modificagdes sugeridas na andlise semantica e de
contetido realizada pelos juizes, os instrumentos foram alterados e
aperfeicoados.

A escala de resposta Estratégia de aprendizagem, teve
modificagdes no numero de itens, que passou de 15 itens para 10 itens,
perdendo os itens:

- Fiz anotacdes sobre o conteudo da capacitagdo (Média = 58%);

- Repeti mentalmente o contetido da capacitacao (Média = 62%);

- Realizo associa¢do entre o conteido proposto e as competéncias do
oficio (Média = 53%));

- Cumpro os horéarios estabelecidos para estudos e atividades (Média =
38%);

- Fiz questionamento sobre quando eu havia aprendido (Média = 68%);

A escala de respostas Avaliacdo da aprendizagem foi
modificada no enunciado de alguns itens e em quantidade de itens, pois
foi sugerida a relagdo de um item para cada uma das duas competéncias
iniciais e dois itens para cada uma das competéncias seguintes,
perfazendo um total de 10 itens a compor a escala.

Dentre as modificagdes no enunciado, temos como exemplo
"Sei a utilizagdo dos equipamentos EPI e EPC" que passou a ser "
Consigo compreender a utilizagdo dos EPI e EPC".

Pequenas modificagdes foram realizadas na escala de respostas
Procedimentos instrucionais. Esta escala perdeu um item: "Concorda
com a linguagem utilizada no material da capacitacdo”" (Média = 52%),
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o argumento dos especialistas era que "o capacitando ndo tem
conhecimento tedrico para julgar a linguagem utilizada".

Outra modificagdo foi relacionada ao enunciado que passou de
"E possivel fazer ligagdo entre o conteudo proposto e os objetivos do
curso" para "H4 ligacdo entre os conteudos propostos € os objetivos do
curso oferecido".

A escala de resposta Desempenho do instrutor passou por
modifica¢des no enunciado de dois itens: (1) "O instrutor integra teoria e
pratica em suas explicacdes" que passou a ser "O instrutor associa teoria
e pratica em suas explicagdes" e em (2) "E parabenizada pelo instrutor a
participacdo do capacitando nas atividades propostas no curso" que
passou a ser "O instrutor elogia a participa¢do nas atividades propostas
no curso".

Quanto ao numero de itens, esta escala perdeu os seguintes
itens: "Demonstra bom humor durante a participacdo na capacitagao"
(Média = 36%) , e " O instrutor utiliza expressdes de afeto ao falar com
voce" (Média = 42%), que pela analise dos especialistas, ficaria vago na
andlise do modelo design instrucional. Como também: "Participa em
todos os momento das discussdes nos meios de comunicagao" (Média =
38%), por haver uma desvantagem de analise no modelo tradicional ao
compara com o modelo do design instrucional proposto.

Na escala de respostas Impacto da capacitacdo em
profundidade, que, antes da analise semantica ¢ de conteido, havia 14
itens, foi reduzido para 10 itens, perdendo os itens abaixo relacionados:

- Participo de reunides de orientacdo com o restante da equipe para
definir e planejar a execucdo da atividade prevista.

- Recordo — me bem dos contetidos ensinados na capacitacao.

- Minha participagdo na capacitagdo serviu para aumentar minha
motivagao para o trabalho.

- A capacitagdo que fiz beneficia meus colegas de trabalho, que
aprendem comigo novas competéncias.

Nesta escala de respostas, também houve pequenas
modificagdes de enunciado, como, por exemplo: "Estou certo de que
participar desta capacitagdo me ajudar no trabalho e na vida
profissional" que passou a ser "Estou certo de que participar desta
capacitagdo me trara beneficios".

Como resultado deste processo de adequacdo, a partir das
contribui¢des dos juizes e o ajuste com o numero de itens, as escalas de
respostas ficaram como representada na tabela 16 abaixo:
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Tabela 16 - Informagdes sobre os instrumentos utilizados

Instrumentos Escalas obtidas Numero de | Representagdo
itens

Aprendizagem Estratégia de aprendizagem 10 Apéndice 06

Avaliacdo da aprendizagem 10 Apéndice 06

Reacdo Reacdo aos procedimentos instrucionais 8 Apéndice 07

Reagdo aos desempenho do instrutor 12 Apéndice 07

Transferéncia | Impacto em profundidade 10 Apéndice 08
de capacitacdo

Nesta tese, o instrumento de avaliagdo de ambos os modelos
sdo iguais, diferem apenas nas terminologias, como, por exemplo,
“ambiente do curso” foi substituido por ‘“ambiente virtual de
aprendizagem”. Este procedimento visa garantir a comparagdo
estatistica da avaliacdo feita entre o modelo tradicional e o design
instrucional proposto.

5.3.2 Coleta dos dados

O primeiro passo para iniciar a coleta dos dados foi definir o
tamanho da amostra a ser aplicada os instrumentos de medida
elaborados, esta deveria ser relevante para a analise estatistica a ser
realizada para sua validagdo.

A definicdo do numero de capacitando em cada um dos
modelos apresentados nos itens 5.2.1 e 5.2.2 deste capitulo cinco, esta
diretamente relacionado com a analise apresentada sobre o tamanho da
amostra a ser aplicada o instrumentos de medida.

Para Cattell (1978), a razdo entre trés e seis respondentes por
item deve ser o minimo recomendado para a definicdo do numero de
elementos a compor a amostra.

Gorsuch (1983) e Hair et. al. (2005) recomendam haver um
nimero minimo de cinco respondentes por item do instrumento de
avaliacdo.

Contudo, percebe-se, a partir das duas citacdes acima e da
analise bibliografica realizada, ndo haver um consenso na literatura
sobre o tamanho minimo da amostra para o tipo de pesquisa aqui
realizada, pois a qualidade da analise estatistica depende de diversos
fatores além do tamanho da amostra, dentre eles, a qualidade do
instrumento de coleta destes dados.

Aplicando-se a estatistica indutiva para popula¢des finitas ndo
muito grandes a partir da equacdo (1) abaixo, com uma margem de erro
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de 2% e confiabilidade de 95%, tem-se uma amostra de
aproximadamente 4,3 respondentes por item.

n=(Nxzi,*p*q)/E*(N—1)+25,*p*q (1)
Onde:

p = % de ocorréncia esperada para a propriedade

q=100-p

N = amplitude da populacdo
E = erro maximo admitido
n = amplitude da amostra

Logo, adota-se, nesta tese, a propor¢cdo minima de cinco
respondentes por item, quantidade que estd de acordo com os
pesquisadores citados, as recomendac¢des obtidas na referéncia
bibliografica analisada no capitulo quatro e a aplicagdo da estatistica
indutiva.

Segundo Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2012), ha duas
formas de coleta de dados em programas de capacitagdo: por observacao
€ por comunicagao.

Por observacao, entende-se que o pesquisador coletara os dados
a partir de sua observagdo ou utilizando um equipamento
mecanico/eletrdnico, sendo que, em qualquer meio de coleta, os fatos
ocorreram a partir da percepcao do pesquisador que emitira um juizo de
valor a cerca do dado coletado.

A coleta de dados por comunicagdo ¢ aquela que se pergunta
diretamente ao participante ou a outras fontes primdrias sobre as agdes
realizadas na capacitacao.

Nesta tese, a coleta de dados ocorreu por comunicagdo, a partir
da aplicag@o dos instrumentos Aprendizagem da capacitacdo, Reagdo a
capacitagdo e Impacto da capacitagdo, elaborados para este fim.

Para esta coleta gerar dados com qualidade para o momento da
analise, deve-se planejar o periodo temporal adequado, que, segundo
Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2012, p. 31):

“A escolha do momento de coleta de dados ¢
muito importante porque dessa decisdo ira derivar
um conjunto de resultados, dentre eles a
possibilidade ou ndo de se avaliar a efetividade do
treinamento, uma vez que algumas agdes
demandam um tempo maior ¢ outras um tempo
menor para surtir efeitos”



174

Esta pesquisa coletou os dados em trés momentos distintos
como disposto no quadro 28:

Quadro 28 - Momento da coleta dos dados

Momento da coleta de dados
Capacitagdo

Instrumento Tradicional Proposto
Aprendizagem Ao final da capacita¢do Ao final da capacitacdo
Reagdo Ao final da capacita¢do Ao final da capacitacdo
Impacto da capacitagdo. Ao final da capacitagdo e | Ao final da capacitagdo e aos

aos 30, 60 € 90 dias apés a | 30, 60 e 90 dias apés a

capacitacdo. capacitacdo.

Para a aplicag@o do instrumento Aprendizagem da capacitagio e
Reagdo a capacitagdo, no modelo de capacitagdo tradicional, este
momento aconteceu no periodo de 14 de setembro de 2015 a 11 de
dezembro de 2015 durante a realizagdo da capacitagdo, sempre no dia do
encerramento de cada turma.

No modelo proposto a partir do design instrucional, este
momento de aplicagdio dos instrumentos de Aprendizagem da
capacitacdo e Reacdo a capacitacdo ocorreu durante a realizacdo da
unidade seis da capacitagdo, com o instrumento hospedado no ambiente
de aprendizagem moodle.

O instrumento Impacto capacita¢do foi, em ambos os modelos,
aplicado em quatro momentos distintos, como ilustra a figura 47 abaixo:

Figura 47 - Momento de aplicagdo do instrumento Impacto da capacitagao.

1% coleta: Ao final da capacitagdo.

2% coleta: 30 dias apoés a capacitagdo.

3% coleta: 60 dias apds a capacitagdo.

4% coleta: 90 dias apos a capacitagdo.

Este momento aconteceu no periodo de 03 de outubro de 2015
(data de encerramento da primeira turma no modelo tradicional) a 25 de
abril de 2016 (data da ultima coleta do egresso da capacitagdo no
modelo proposto a partir do design instrucional).

No modelo tradicional, a primeira coleta de dados aconteceu no
encerramento da capacitacdo ¢ no modelo design instrucional, no
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momento presencial, em cada uma das turmas que realizaram a
capacitacao.

As demais coletas de dados aconteceram no canteiro de obras
ou nas dependéncias das empresas em que o capacitado estava
exercendo seu oficio.

A figura 48 abaixo ilustra um momento de coleta de dados do
instrumento Impacto da capacitacdo realizada no canteiro de obras.

Figura 48 - Coleta de dados do instrumento Impacto da capacitagao.

YA
=

Em ambos os locais de coleta, o chefe imediato deste
capacitado era previamente contatado por telefone onde o pesquisador
informava o objetivo desta etapa e a importancia deste momento para a
pesquisa e solicitava um agendamento para este momento de coleta.

Apobs a capacitagdo, 0s egressos que conseguira colocacdo no
mercado de trabalho foram exercer seu oficio em varias regides do pais,
ficando esta distribui¢do geografica como apresentada na tabela 17
abaixo:

Tabela 17 - Distribui¢do da amostra avaliada pelas regides do pais.

Capacitacio
Regido Tradicional Proposto
Norte 9,67% 5,55%
Nordeste 70,96% 69,44%
Sul 9,67% 5,55%
Sudeste 3,22% 16,66%
Centro Oeste 6,45% 2,77%

E possivel perceber que a amostra inicialmente capacitada ndo
foi toda avaliada nesta etapa devido a varios fatores, dentre eles, pode-se
destacar: o ndo conseguir a colocagdo no mercado em tempo habil para
esta pesquisa, o exercer do oficio em uma regido com dificuldades de
logistica e custo para esta pesquisa e a impossibilidade de contato apos a
realizagdo do evento de capacitacao.
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As respostas dos participantes aos questionarios eram
registradas em arquivos de dados eletronicos no programa Excel e, em
seguida, importados pelo Statistical Package for the Social Science
(SPSS), versao 21.0.

Para sensibilizar e alcangar o maior nimero possivel de
respostas, algumas estratégias foram utilizadas, no momento da
finalizacdo da inscricdo, havia um informativo falando sobre a
capacitacdo e a importancia do momento de avaliacdo (Apéndice 09),
antes da aplicacdo de cada instrumento de avalia¢do foi enviado um e-
mail (Apéndice 10) refor¢ando a sua importancia.

No modelo design instrucional, que a aplica¢do do instrumento
Aprendizagem da capacitacdo e Reagdo a capacitacdo ficavam no
ambiente de aprendizagem moodle, a partir da verificacdo do indice de
retorno destas avaliagdes, foi realizado um contato extra por telefone ou
e-mail com os participantes que ndo responderam o instrumento com o
objetivo de aumentar este indice de retorno.

Na tabela 18 abaixo, ¢ possivel observar o percentual de
resposta alcancada para cada um dos trés instrumentos de avaliagdo
proposto.

Tabela 18 - indice de retorno de resposta dos instrumentos.

Instrumentos Escalas obtidas Indice de retorno Indice de retorno
Capacitagdo Capacitagio
tradicional proposta
Inicial Final Inicial Final
Aprendizagem | Estratégia de aprendizagem 100% 100% 100% | 86,03%
Avaliago da aprendizagem 100% 100% 100% | 79,41%
Reagdo Reagdo aos procedimentos 100% 100% 100% | 82,35%
instrucionais
Reagdo aos desempenho do 100% 100% 100% 84,55%
instrutor
Transferéncia | Impacto em profundidade 100% | 25,83% | 100% | 26,47%
de
capacitagdo

Na tabela, o momento inicial foi o planejado e definido para a
coleta do dado e o momento final, o que, apds contatos extras
(telefonico ou e-mail) consegue-se o preenchimento do instrumento de
avaliacdo proposto.

Como resultado da coleta de dados, apds a aplicagdo dos
intrumento de medidas desenvolvidos para esta tese, a amostra
resultante ficou quantificada de acordo com a tabela 19:
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Tabela 19 - Numero de respondentes por instrumento.

Instrumentos Escalas Capacitacio
Tradicional Proposta
Aprendizagem Estratégia de aprendizagem 114 117
Avaliacdo da aprendizagem 114 108
Reacdo Reagdo aos procedimentos instrucionais 114 112
Reacdo aos desempenho do instrutor 114 115
Transferéncia | Impacto em profundidade 31 36
de capacitagdo

E possivel perceber na tabela acima que a amostra de cada
escala satisfaz o minimo definido para validacdo estatistica dos
instrumentos Aprendizagem da capacita¢do ¢ Reagao a capacitagio.

Contudo o instrumento Transferéncia de capacitacdo ndo
alcangou a relacdo de cinco capacitandos para cada item do
instrumento, como definido nesta tese, devido a fatores ja relatados.
Ficando a validacdo estatistica do instrumento comprometida mas
ndo influindo nas andlises da evolucao temporal da amostra.

Os instrumentos estdo organizados em uma escala de frequéncia
do tipo Likert de cinco pontos associados aos numeros (1) nunca, (2)
pouco, (3) médio, (4) muito e (5) sempre.

Apbs o processo de coleta, os dados foram organizados e
condensados nas tabelas constantes no apéndice 11.

Nas tabelas 34 a 35 deste apéndice 11, estdo os resultados do
Instrumento Aprendizagem da capacitacdo, no modelo de capacitagdo
tradicional e no modelo proposto.

Nas tabelas 38 a 41 deste mesmo apéndice 11, estdo os
resultados do Instrumento Reag¢do a capacitacdo, no modelo de
capacitacao tradicional e no modelo proposto.

Nas tabelas 42 a 49 no apéndice 11, estdo os resultados do
instrumento Impacto em profundidade, no modelo de capacitacdo
tradicional e no modelo proposto, a partir das quatro coletas de dados
analisados.

No capitulo seguinte sdo descrito as analises estatisticas
utilizando os dados levantados nesta etapa de coleta e o resultado
alcancado com esta analise.



178

6. RESULTADOS
6.1 Analise estatistica dos dados

Com os dados levantados, foi realizada a analise estatistica para
dois objetivos especificos (1) a valida¢do dos instrumentos de medida
desenvolvidos e (2) a comparagdo entre o modelo tradicional e o modelo
proposto, desenvolvido a partir de um design instrucional para a
capacitacdo do montador de sistema solar fotovoltaico.

Para verificar a consisténcia, validade e representatividade das
escalas para a pesquisa realizada, foi utilizada a analise fatorial. A
escolha deste procedimento estatistico e os passos seguidos estdo
pautados na revisdo bibliografica realizada no capitulo quatro.

Segundo Laros (2005, pag. 163), a andlise fatorial "¢ um dos
procedimentos psicrométricos mais frequentemente utilizados tanto na
constru¢do, quanto na revisdo e avaliagdo de instrumentos".

Kerlinger (1986) tem caracterizado a analise fatorial como
um dos métodos psicrométricos mais poderosos para reduzir a
complexidade de uma grande quantidade de varidveis a uma
estrutura relativamente simples, consistindo de um nimero menor de
fatores.

Nesta tese, a opcao foi pela analise fatorial exploratéria ante
a andlise fatorial confirmatdria, devido as razdes apresentada no
trabalho de Carroll (1983), que usa como critério para a utilizagdo da
analise fatorial confirmatdria: (1) a hipotese a ser testada tem apoio
forte de uma teoria psicologica ou (2) quando a hipdtese a ser testada
tem uma base de dados anteriores que fornegam uma analise
empirica, ndo acontecendo estes critérios, qualquer outro levara a
analise fatorial exploratoria.

Neste tipo de analise, € testado se os instrumentos propostos
se adequam aos dados a serem levantados (LAROS, 2005).

O primeiro passo foi avaliar se a matriz de dados obtida ¢
passivel de utilizagdo deste tipo de analise (PASQUALIL 1998), e, para
isto, foi utilizado o critério de Kaiser — Meyer — Olkin (KMO). Este
indice revela o quanto ¢ adequada a aplicagdo da analise fatorial
exploratoria para o conjunto de dados levantados (HAIR et. al., 2005).

Foi realizado o teste de normalidade utilizando o método
Kolmogorov - Smirnov com 95% de confianga, apesar de a analise
fatorial exploratoria ser relativamente robusta contra violacdes e
normalidade (GORSUCH, 1983).
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Para a determinagdo do numero de fatores a ser retido em
cada um dos instrumentos, foi utilizado o método de andlise paralela
— AP (HORN, 1965; VELICER et. al., 2000; CRAWFORD et. al.,
2010), a partir da utilizagdo do programa computacional FACTOR
(LORENZO-SEVA ¢ FERRANDO, 2006), devido ao método ndo
esta incluido no programa computacional base (SPSS) para a andlise
estatistica desta tese.

A opcao por este método deve-se a semelhanga com o teste
“scree plot” adotado no programa computacional base desta tese e
por uma maior precisdo do resultado (LORENZO-SEVA e
FERNANDO, 2006; LEDESMA e VALERO-MORA, 2007
HERNANDEZ et. al., 2015; GREEN et. al., 2016).

Ap6s a determinagdo do numero de fatores, foi realizada a
rotagdo de fatores, com objetivo de encontrar uma solugdo simples ¢
interpretavel, em que cada varidvel apresente uma carga fatorial
elevada em poucos fatores (ABDI, 2003; LAROS, 2005).

Para isto, o procedimento de rotacdo utilizado foi o Varimax,
presente no pacote estatistico base utilizado nesta tese, e com
aplicag@o nos mais variados trabalho de pesquisa, como visto no item
4.5 do capitulo quatro.

Como resultado deste processo de validagdo estatistica e com as
contribui¢des dos juizes analisadas e expostas no item 5.3.1 deste
capitulo, as escalas de respostas tiveram os resultados representados na
tabela 20 abaixo:

Tabela 20 - Instrumentos de avaliagdo propostos e validados.

Instrumentos Escalas obtidas Numero | Alfa Cargas fatoriais Representagio
de itens Minimo | Maximo
Aprendizagem | Estratégia de 10 0,90 0,58 0,86 Apéndice 05
aprendizagem
Avaliagdo da 10 0,87 0,55 0,91 Apéndice 05
aprendizagem
Reacdo Reagdo aos 8 0,83 0,56 0,82 Apéndice 06
procedimentos
instrucionais
Reagdo aos 12 0,92 0,62 0,94 Apéndice 06
desempenho do
instrutor
Transferéncia | Impacto em 10 0,95 0,52 0,74 Apéndice 07
de profundidade
capacita¢ao
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A partir da tabela acima, € possivel verificar que as escalas
sugeridas apresentam consisténcia (CORTINA, 1993; SCHMITT,
1996), pois o alfa de Crombach varia de 0,83 a 0,95 e que elas sdo
validas e representativas (STREINER, 2003), pois as cargas fatoriais
variam de 0,52 a 0,94.

Para Tabachnick e Fidell (2014), o valor 0,32 deve ser
considerado como minimo para qualificar o item como um
representativo da varidvel, pois este corresponde a 10% da variancia
explicada.

Comrey e Lee (1992) classificam as cargas fatoriais maiores
que 0,71 como excelentes, maiores que 0,63 como muito boas,
maiores que 0,55 boas, maiores que 0,45 razoaveis e maiores que
0,32 como pobres.

Para a comparacdo entre o modelo tradicional e o modelo
proposto, os dados coletados passaram por um novo tratamento
estatistico.

Foram realizadas andlises descritivas e exploratdrias com o
objetivo de verificar a entrada dos dados, a presenca de casos extremos,
a distribuicdo dos casos omissos, a distribui¢do de frequéncia das
variaveis, conforme orientagdes de Tabachnick e Fidell (2014).

O célculo da média foi realizado a partir da média de dados
agrupados, onde foi substituido os pontos da escala likert por inteiros
consecutivos -2, -1, 0, 1, 2, em um processo conhecido como
codificagdo (FREUND, 2006) e entdo usa-se a equacado (2) abaixo:

Média = x, + (Zu.f/n) % C

Onde:

X = ponto médio da classe (pontos central da escala likert);

n = numero total de itens;

¢ = intervalo da classe (nesta tese unitario);

Y u. f = soma dos produtos dos inteiros consecutivos pela frequéncia da
classe.

Nas tabelas abaixo, sdo apresentados os resultados descritivos
dos itens dos questionarios apds o tratamento estatistico informado, para
o instrumento Aprendizagem da capacitacdo, nas escalas Estratégias de
aprendizagem e Avaliacdo da aprendizagem.

Como as amostras sdo oriundas de populagcdes amostradas
normais e a amostra ¢ suficientemente grande, n > 30 (FREUND, 2006)
usou-se, nesta tese, o teste z de duas amostras para o teste relativo a
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diferenga entre as médias obtidas da amostra que realizou a capacitagdo
no modelo tradicional e a média da amostra que realizou a capacitagdo
no modelo proposto.

A analise estatistica descrita inicia-se com a avaliacdo dos
resultados do instrumento Aprendizagem da capacita¢do, colocada nas
tabelas 21 e 22:

Tabela 21 - Resultado descritivo do Instrumento Aprendizagem - Estratégias de
aprendizagem

APRENDIZAGEM
Estratégias de aprendizagem
Resultado descritivo

Tradicional Proposto
Meédia Desvio | Média Desvio

padrdo padrdo | Teste
Item Y4
Ja tenho um conhecimento prévio 1,52 0,74 1,36 0,75 1,07
sobre o tema desta capacitaco.
Estou motivado a aprender nesta 2,98 1,33 3,08 1,28 0,38
capacitacdo.
Realmente aprendi o conteido 3,40 1,32 3,96 1,29 2,14
ensinado na capacitagio.
Associo os conteudos da capacitagdo 2,82 1,16 2,90 1,05 0,36
aos meus conhecimentos prévios.
Questionei-me sobre o0 quanto eu 2,70 1,28 3,58 1,03 3,78
aprendi nesta capacitacdo.
Busquei auxilio no instrutor para 3,24 1,44 3,58 1,43 1,19

esclarecer duvidas sobre o contetido
da capacitagdo.

Troquei informagdes com os outros 3,06 1,49 3,38 1,47 1,08
participantes da capacitagdo sobre os
conteudos abordados.

Esforcei-me mais quando o assunto da 2,66 1,41 3,38 1,38 2,58
unidade ndo me motivava a estudar.

Revisei e fiz anotagdes sobre as 2,70 1,40 3,48 1,42 2,76
unidades vistas na capacitagao.

Realizei a atividade proposta ao final 3,24 1,35 3,36 1,37 0,44

de cada unidade.

Nas tabelas 34 e 35 (Apéndice 11), que traz os resultados da
coleta de dados para o Instrumento Aprendizagem da capacitacdo na
escala de resposta Estratégia de aprendizagem, ao analisar a
concentracdo de respostas, € possivel observar que, no item "Ja tenho
um conhecimento prévio sobre o tema desta capacitagdo", em ambos os
modelo a predominancia dos pontos 1 (nunca) e 2 (pouco) da escala
Likert e no item "Estou motivado a aprender nesta capacitacdo" uma
predominancia nos pontos 3 (médio) e 4 (muito) da escala, levando a
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uma analise de que a amostra ndo tem um conhecimento significativo do
tema da capacitagdo, mas estdo motivados a adquirir estes
conhecimentos para a preparacdo do oficio profissional a que estdo se
propondo.

Os itens restantes desta escala, diretamente ligados a estratégias
de aprendizagem, levam uma tendéncia das respostas da amostra que
passaram pela capacita¢do tradicional concentrarem no item 4 (muito) e
da capacitagcdo no modelo proposto concentrarem no item 5 (sempre).

Este fato € mais representativo ao analisar a média das respostas
das amostras capacitadas, presentes na tabela 21, com médias
ligeiramente superiores ao comparar a amostra capacitada no modelo
tradicional e no modelo proposto.

Quando verificado a diferenga entre as médias, realizada a partir
do teste z, observa-se que esta diferenca ¢ significativa em apenas 40%
dos itens analisados, para o nivel de significancia de 0,05.

Destacam-se, na analise desta escala, os elevados valores do

desvio padrao em quase todos os itens, este fato é esperado devido a
heterogeneidade entre as maneiras de aprender desenvolvida e utilizada
por cada um dos elementos da amostra.
Para o instrumento Aprendizagem da capacitagdo na escala de respostas
Avaliagdo da aprendizagem (Tabelas 36 e 37), hd uma concentragdo de
respostas entre 3 (médio) e 4 (muito) para a amostra no modelo de
capacitagao tradicional e de 4 (muito) e 5 (sempre) no modelo proposto.

Fato confirmado pela andlise da tabela 22, em que as médias
para o modelo de capacitagdo proposto sdo maiores que no modelo de
capacitagdo tradicional em todos os itens.

Tabela 22 - Resultado descritivo do Instrumento Aprendizagem - Avaliagdo da
aprendizagem.

APRENDIZAGEM
Avaliagao da aprendizagem
Resultado descritivo

Tradicional Proposto
Meédia Desvio | Média Desvio
padrdo padrdo | Teste
Item Z
Consigo compreender a utilizagdo dos 3,24 1,30 3,44 1,25 0,78

EPI e EPC.
Consigo selecionar os materiais, 3,90 0,99 4,40 0,90 2,63
ferramentas e equipamentos a utilizar
em uma atividade.

Leio e interpreto os elementos do 3,80 1,09 420 1,03 1,89
projeto elétrico.
Conheco as aplicagdes da NRIO e 3,70 1,25 4,20 1,05 2,17
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NR35.
Identifico os componentes de um 4,08 1,03 4,58 0,70 2,84
sistema fotovoltaico.
Compreendo o funcionamento de um 4,18 0,77 4,48 0,71 2,02
sistema fotovoltaico.

Interpreto um projeto elétrico de um 3,70 1,23 3,92 1,18 0,91
sistema fotovoltaico.

Executo interconexdes de modulos 3,96 1,03 4,20 0,97 1,20
fotovoltaicos.

Consigo planejar a gestdo da 3,70 1,28 3,84 1,23 0,56
manutengao.

Consigo realizar a manutengdo de um 3,98 1,06 4,08 1,03 0,48

sistema fotovoltaico.

Apesar de 60% das diferencas de média observadas ndo serem
significantes do ponto de vista estatistico, para o nivel de significancia
de 0,05, quando definido os limites do intervalo de confianga para a
diferenca entre as médias, ha uma tendéncia da média do modelo
proposto ser maior que a média do modelo tradicional para o nivel de
confianga adotado, podendo afirmar que o método de capacitagdo
proposto tende a produzir notas superiores ao método tradicional.

Nas tabelas 23 e 24, sdo apresentados os resultados descritivos
dos itens dos questionarios apds o tratamento estatistico informado para
o Instrumento Reacdo a capacitagdo, nas escalas Reacdo aos
procedimentos instrucionais e Reacdo ao desempenho do instrutor.

Tabela 23 - Resultado descritivo do Instrumento Reagdo a capacitagdo - Reagdo aos
procedimentos instrucionais.

REACAO
Reagdo aos procedimentos instrucionais
Resultado descritivo

Tradicional Proposto
Meédia Desvio | Média Desvio
padrao padrao | Teste
Item Z
Ha ligagdo entre os contetidos 2,86 1,29 3,24 1,25 1,49

propostos e o0s objetivos da
capacitacdo ofertada.
Ha ligagdo entre os contetidos 2,96 1,26 3,84 1,36 3,35
propostos na capacitagdo e seus
objetivos pessoais.

Esta clara a linguagem utilizada no 3,60 1,32 4,12 1,19 2,07
material da capacitagdo proposta.

Foi util a novidade e lembretes 4,10 1,13 4,36 0,96 1,24
utilizadas no ambiente da capacitagdo

proposta.

Gostei da organizagdo da capacitagdo 3,66 1,15 3,96 1,14 1,31

em relagdio ao texto base e sugestdes
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de materiais complementares.

Foi didatico a seqiiéncia das unidades 3,44 1,15 4,24 1,06 3,62
apresentada na capacitagao.

Estava compativel a carga horaria da 430 1,04 4,36 1,14 0,28
capacitagdo com quantidade de

conteudo.

Foram ftteis os icones organizadores 4,48 0,97 4,70 0,68 1,31
propostos no material didatico.

Para o instrumento Reagdo a capacitacdao na escala de respostas
Reagdo aos procedimentos instrucionais, hda uma concentra¢do de
respostas entre 4 (muito) e 5 (sempre) para a amostra analisada em
ambos os modelos, mostrando que o capacitando avalia de forma
positiva a qualidade dos procedimentos instrucionais ofertados, tanto no
modelo tradicional quanto no modelo proposto.

Destaca-se o item "Foram Uteis os icones organizadores
propostos no material didatico" com porcentagem de aprovacdo altos,
tanto no modelo tradicional, que 78% consideram muito 1til e sempre
util, quanto no modelo proposto, que 92 % da amostra consideram muito
util e sempre util. Confirmando a hipotese de que pequenas inovacdes
presentes no material didatico tornam a constru¢do de competéncias
mais significativas para o capacitando.

Ao comparar as médias entre os modelos de capacitacdo,
observa-se que ndo ¢ estatisticamente significante para 70% dos casos,
pois o resultado ndo excede 1,96 para o nivel significancia de 0,05.

Isso mostra que o resultado da avaliagdo para o instrumento
Reacgdo a capacitagdo na escala de resposta Reagdo aos procedimentos
instrucionais tem o mesmo resultado em ambos os modelos de
capacitacao.

Tabela 24 - Resultado descritivo do Instrumento Reagéo a capacitagdo - Reagdo ao
desempenho do instrutor.

REACAO
Reagdo ao desempenho do instrutor.
Resultado descritivo

Tradicional Proposto
Média Desvio | Média Desvio
padrao padriao | Teste
Item Z
O instrutor associa teoria e pratica em 3,84 1,13 3,98 0,96 0,67
suas explicagoes.
O instrutor ressalta os beneficios 3,60 1,07 4,02 1,06 1,97

praticos do curso proposto nos
contatos com os participantes.

O instrutor fornece respostas que 3,36 1,10 3,84 0,89 2,40
esclarecem completamente as dividas
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dos participantes.
O instrutor indica caminhos para 4,04 1,01 3,38 0,97 3,34
solucionar as duvidas ao invés de dar
as respostas prontas.

O instrutor elogia a participagdo nas 3,92 0,97 3,38 1,01 2,74
atividades propostas no curso.
O instrutor respeita o ritmo de 3,86 0,97 3,30 1,11 2,69

aprendizagem dos participantes.
O instrutor tem facilidade ao ministrar 438 0,97 4,08 0,97 1,55
os conteudos da capacitacdo.
O instrutor faz critica construtivas. 3,90 1,09 3,70 1,09 0,92
O instrutor procura  estratégias 3,98 0,89 3,88 0,96 0,54
diferentes até que vocé compreenda o

assunto.

O instrutor leva em consideragdo 4,06 1,17 3,98 0,98 0,37
minhas idéias e participagdo na

capacitacdo.

O instrutor utiliza linguagem de facil 428 1,07 422 1,06 0,28
compreensao.

O instrutor indica outras fontes de 3,90 0,97 4,34 1,04 2,18

consulta sobre o tema da capacitagdo.

Para o instrumento Reagdo a capacitacdao na escala de respostas
Reagdo ao desempenho do instrutor, ha uma concentragdo de respostas
entre 4 (muito) e 5 (sempre) para a amostra analisada no modelo de
capacitacdo tradicional, a excecdo fica por conta do item “O instrutor
fornece respostas que esclarecem completamente as duvidas dos
participantes” que teve suas respostas concentradas entre 3 (médio) e 4
(muito).

Para o modelo de capacitacdo proposto, os itens “O instrutor
indica caminhos para solucionar as duvidas ao invés de dar as respostas
prontas”, “O instrutor elogia a participagdo nas atividades propostas no
curso” e “O instrutor respeita o ritmo de aprendizagem dos
participantes” tiveram suas respostas concentrada entre 3 (médio) e 4
(muito). Os demais itens da escala concentragdo suas respostas entre 4
(muito) e 5 (sempre).

Ao analisar as médias e o desvio padrdo desta amostra, percebe-
se uma concentra¢do em torno do item 4 (muito), em ambos 0s casos,
com um desvio padrdo maximo de 1,17 para o modelo tradicional e de
1,09 para o modelo proposto.

Ao comparar as médias, em 60% dos casos, ¢ estatisticamente
significante, pois o resultado excede 1,96 para o nivel significdncia de
0,05.
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De forma geral, o desempenho do instrutor é avaliado muito
bom em ambos os modelos e ndo h4d uma varidncia significativa nas
respostas.

Na compara¢do das médias, ha um resultado estatisticamente
mais significativo quando ¢ trabalhada a capacitagio no modelo
proposto.

Nas tabelas 25 a 28 sdo apresentados os resultados descritivos
dos itens dos questiondrios apds o tratamento estatistico informado, para
o Instrumento Impacto em profundidade nos quatro momentos de coleta
de dados: Ao final da capacitagdo, 30 dias apds a capacitacdo, 60 dias
apos a capacitagdo e 90 dias ap0s a capacitagao.

Tabela 25 - Resultado descritivo do Instrumento Impacto em profundidade: 1* coleta
de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
1* Coleta: Ao final da capacitagdo
Resultado descritivo

Tradicional Proposto
Média Desvio | Média Desvio

padrao padrao | Teste
Item Z
Estou certo que esta capacitagdo 3,16 1,40 3,20 1,39 0,14
ajudou-me a adquirir um
conhecimento que ainda ndo sabia.
Uso diariamente o que aprendi na 2,10 1,63 1,46 0,91 2,42
capacita¢cdo em meu trabalho.
Acredito que esta capacitagdo 1,38 0,95 1,40 0,67 0,12
possibilitara a integracdo com outros
profissionais.
Estou certo de que participar desta 3,10 1,40 3,18 1,37 0,29
capacitacdo me trouxe beneficios.
Estou motivado a entender que a 3,16 1,52 3,26 1,48 0,33
capacitacdo foi util para mim.
Estou interessado em melhorar meu 3,00 1,23 3,34 1,26 1,37

trabalho a partir dos conhecimentos
adquiridos nesta capacitagio.

Tentar usar o que aprendi na 2,36 1,40 2,42 1,50 0,21
capacitacdo irda me fazer gastar mais
energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo 3,16 1,43 3,22 1,43 0,21
que aprendi na capacitagdo.

Estou certo que o aprendido nesta 2,94 1,45 3,18 1,40 0,84
capacitagdo ¢ relevante para meu

trabalho.

Tenho a intengdo de aplicar o 3,18 1,29 3,54 1,39 1,34

conhecimento adquirido nesta
capacita¢do no trabalho.
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Tabela 26- Resultado descritivo do Instrumento Impacto em profundidade: 2° coleta

de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
2" Coleta: Trinta dias apds capacitacao.

Resultado descritivo

Tradicional Proposto
Média Desvio | Média Desvio

padrao padriao | Teste
Item Z
Estou certo que esta capacitagdo 3,20 1,25 3,24 1,24 0,16
ajudou-me a adquirir um
conhecimento que ainda néo sabia.
Uso diariamente o que aprendi na 2,42 1,09 3,92 1,32 2,06
capacita¢cdo em meu trabalho.
Acredito que esta capacitagdo 3,00 1,36 3,26 1,35 0,96
possibilitara a integragdo com outros
profissionais.
Estou certo de que participar desta 3,14 1,25 3,60 1,25 1,85
capacitacdo me trouxe beneficios.
Estou motivado a entender que a 3,38 1,52 3,58 1,46 0,67
capacitacdo foi util para mim.
Estou interessado em melhorar meu 3,08 1,18 3,62 1,26 2,22
trabalho a partir dos conhecimentos
adquiridos nesta capacitagio.
Tentar usar o que aprendi na 2,18 1,32 2,14 1,23 0,16
capacitacdo irda me fazer gastar mais
energia e tempo.
Consigo usar em meu trabalho tudo 3,20 1,41 3,68 1,36 1,73
que aprendi na capacitagdo.
Estou certo que o aprendido nesta 3,30 1,43 3,68 1,39 1,35
capacitagdo ¢ relevante para meu
trabalho.
Tenho a intengdo de aplicar o 3,76 1,32 3,86 1,29 0,38
conhecimento adquirido nesta
capacita¢do no trabalho.

Tabela 27 - Resultado descritivo do Instrumento Impacto em profundidade: 3% coleta

de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
3% Coleta: Sessenta dias apds capacitagdo.

Resultado descritivo

Tradicional Proposto
Média Desvio | Média Desvio
padrdo padrdo | Teste
Item Z
Estou certo que esta capacitagdo 3,38 1,16 3,64 0,88 1,27
ajudou-me a adquirir um
conhecimento que ainda ndo sabia.
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Uso diariamente o que aprendi na 2,80 1,21 3,68 0,94 4,06
capacitacdo em meu trabalho.

Acredito que esta  capacitagdo 3,04 1,29 3,52 1,13 1,98
possibilitara a integracdo com outros

profissionais.

Estou certo de que participar desta 3,42 1,07 4,20 1,01 3,75
capacitacdo me trouxe beneficios.

Estou motivado a entender que a 3,66 1,47 4,28 1,13 2,37
capacitacdo foi util para mim.

Estou interessado em melhorar meu 3,60 1,34 4,08 1,07 1,98

trabalho a partir dos conhecimentos
adquiridos nesta capacitagio.

Tentar usar o que aprendi na 2,04 1,19 1,94 1,06 0,44
capacitagdo ird me fazer gastar mais
energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo 3,68 1,36 4,12 1,15 1,74
que aprendi na capacitagio.

Estou certo que o aprendido nesta 3,82 1,32 4,14 1,14 1,30
capacitagdo ¢ relevante para meu

trabalho.

Tenho a intencdo de aplicar o 3,88 1,32 4,26 1,17 1,52

conhecimento adquirido nesta
capacitacdo no trabalho.

Tabela 28 - Resultado descritivo do Instrumento Impacto em profundidade: 4° coleta
de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
4* Coleta: Noventa dias apds capacitagio.

Resultado descritivo

Tradicional Proposto
Meédia Desvio | Média Desvio
padrao padrao | Teste
Item Z
Estou certo que esta capacitagdo 3,52 1,09 3,92 0,75 2,13

ajudou-me a adquirir um
conhecimento que ainda nio sabia.

Uso diariamente o que aprendi na 3,74 0,78 430 0,84 3,46
capacitacdo em meu trabalho.

Acredito que esta capacitagdo 3,56 1,05 4,02 0,87 2,39
possibilitara a integragdo com outros
profissionais.

Estou certo de que participar desta 4,08 0,92 448 0,89 221
capacitacdo me trouxe beneficios.

Estou motivado a entender que a 4,40 1,07 4,40 1,05 0,02
capacitacdo foi util para mim.
Estou interessado em melhorar meu 4,04 1,11 430 0,89 1,30

trabalho a partir dos conhecimentos
adquiridos nesta capacitagio.

Tentar usar o que aprendi na 1,80 0,93 1,58 0,84 1,25
capacitacdo ird me fazer gastar mais
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energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo 426 1,08 4,34 0,96 0,39
que aprendi na capacitagio.

Estou certo que o aprendido nesta 422 1,07 4,42 1,03 0,95
capacitagdo ¢ relevante para meu

trabalho.

Tenho a intencdo de aplicar o 434 0,98 4,72 0,93 1,99
conhecimento adquirido nesta
capacitacdo no trabalho.

Na primeira coleta de dados, realizada no momento imediato a
realiza¢do da capacitagdo, no instrumento Impacto em profundidade ha
uma concentragdo de respostas entre 2 (pouco) e 3 (médio) para a
amostra analisada em ambos os modelos.

Algo esperado, visto que sdo resultados imediatamente apods a
realizac¢do da capacitagdo.

A partir da segunda mediacdo, realizada trinta dias apds a
capacitagado, verifica-se um deslocamento da concentragdo das respostas
para os itens posteriores da escala, chegando a uma concentragdo entre 4
(muito) e 5 (sempre) na quarta medicdo, realizada 90 dias apds a
capacitacao.

A excegdo fica no item “Tentar usar o que aprendi na
capacitacdo ira me fazer gastar mais energia e tempo” em que a média
tende para 1 (nunca) e 2 (pouco), como era de esperar, pois este item
entrou como um balanceamento para testar a validacdo das respostas
informada pela amostra.

As observacdes realizadas acima podem ser verificadas no
quadro abaixo, onde ¢ colocado o item do instrumento Impacto em
profundidade e no interior deste o grafico mostrando a evolugdo da
coleta nos quatro momentos temporais.

No eixo horizontal estdo referidas as coletas, 1* coleta: Ao final
da capacitagdo, 2% coleta: trinta dias apds a capacitagdo, 3 coleta:
sessenta dias apOs a capacitacdo, 4" coleta: noventa dias apods a
capacitagdo e, no eixo vertical, a média alcangada pelo item para o
modelo de capacitacdo tradicional e para o modelo de capacitagdo
proposto.

Verifica-se assim que a amostra capacitada nos dois modelos
avaliados desenvolvem os conhecimentos, habilidades e atitudes
(competéncias), a partir da capacitacdo e o transferiu para a pratica do
oficio.
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Quadro 29 - Resultado grafico da coleta de dados para o instrumento Impacto em

profundidade.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
Resultado da coleta de dados

Estou certo que esta capacitagdo ajudou-me a adquirir um conhecimento que ainda nao

sabia.
4
3,8
..
3.6 ==¢=="Tradicional
3.4 74 ‘
Design
32— v instrucional
3 T T T )
13 23 33 43
Uso diariamente o que aprendi na capacitagdo em meu trabalho.
42 -
3,2 / === Tradicional
22 +—¢p Design
Instrucional
1,2 T T T )
13 23 33 43

Acredito que esta capacita¢do possibilitara a integragdo com outros profissionais.

4,2
32
2,2

>

1,2

e=g== Tradicional

Design
/ instrucional

12 2a 3a 42

Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe beneficios.
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5
45 /./._ e=g==Tradicional
4
«=i==Desing
3,5 1 . .
instrucional
3 A T T T )
la 23 3a 43
Estou motivado a entender que a capacitacdo foi util para mim.
5
4,5 /.7_ e=¢==Tradicional
4
35 1 7 Desig
instrucional
3 T T T )
la 23 33 43

Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos conhecimentos adquiridos nesta

capacitacdo.
4,5
4 ..
=== Tradicional
3,5
3 e=i==Desig
instrucional
2,5 T T T )
la 23 3a 4a

Tentar usar o que aprendi na capacita¢do ird me fazer gastar mais energia e tempo.

2,7
=== Tradicional
2,2
1,7 “===Design
instrucional
1,2 T T T )
12 22 32 42
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Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na capacitagdo.

4,5

4 al Tradicional

3.5 Design
3 instrucional
12 28 32 48

Estou certo que o apreendido nesta capacitacdo ¢ relevante para meu trabalho.

4,5 —
/ === Tradicional
3,5 /
3 - Design

instrucional

2,5 T T T )
12 2a 3a 42

Tenho a inteng@o de aplicar o conhecimento adquirido nesta capacitagdo no trabalho.

4,5

/ === Tradicional
4
3,5 4 /‘___—( Design

/ instrucional

3 T T T )
12 2a 3a 42

Quando analisado as diferencas entre as médias obtidas no
modelo tradicional e no modelo proposto, € possivel observar que, com
o passar temporal das coletas esta diferenca de média torna-se
estatisticamente significante em 50% das diferencas.

Nos itens do instrumento em as médias do modelo proposto sdo
maiores do que a média no modelo tradicional, mas a determinag¢ao do
teste z ndo comprova diferenga estatistica significativa, € possivel
verificar a partir da determinacdo de um intervalo de confianga de 95%
que estas sdo maiores no modelo proposto.
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Estes fatos mostram que a constru¢do de competéncias ¢ a
transferéncia de capacitacdo no modelo proposto ¢ estatisticamente mais
relevante que no modelo tradicional.

A “caracteristica da clientela” pode ser um diferencial relevante
na explicacdo de haver um maior impacto da capacitagdo no modelo
proposto quando comparado ao modelo tradicional, pois, segundo
Zerbini e Abbad (2005), os capacitandos de ensino a distancia t€ém em
seu repertdrio competéncias de autogestdo da aprendizagem e sdo
fortemente influenciados por varidveis motivacionais, além de ter uma
maior facilidade de identificar os beneficios que esta capacitagdo pode
oferecer em resultados futuros (LACERDA E ABBAD, 2003).

6.1 O modelo proposto

Mudangas que vém ocorrendo no campo da capacitagdo
profissional mostra a necessidade de busca por modelos alternativos e
mais eficientes, pois os modelos atuais mostram-se com pouca
eficiéncia para atender as novas demandas de qualificacdo e capacitagdo
profissional (MARTINS, 2012).

Neste modelo atual de recurso humano para a construcao civil,
ja ndo ha mais espago para o profissional com tarefas apenas bragal,
onde a ndo exigéncia de experiéncias levava a prevaléncia da quantidade
sobre a qualidade (KRUGER, 2002).

Cooperando com esta loégica de mudanca no oficio do recurso
humano da construg¢do civil, Cardoso e Pereira (2004) enfocam a
importancia da capacitacdo do recurso humano existente e da preparacao
dos que chegaram aos canteiros de obra.

Apesar de trabalhos sobre qualificacio de mao de obra na
construgdo civil estar presente em publicagdes de referéncia da 4rea,
como Vvisto no capitulo quatro, o abordar desta qualificag@o a partir das
competéncias necessarias para a formagdo do montador de sistema solar
fotovoltaico ¢ inédita, mesmo havendo trabalhos que enfoquem a
necessidade da formacdo a partir das competéncias (HIROTA, 2001;
BORGES-ANDRADE, 2006; FERREIRA JR., 2012).

Com o avanco das novas Tecnologias da Informagdo e
Comunicac¢do (NTICs), diversas capacitagdes t€ém sido propostas usando
esta tecnologia, muitas vezes na “tentativa de espalhar no ambiente
virtual os mesmos modelos de ensino tradicionais” (SANCHEZ et. al.,
2015, p. 512).
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Procura-se aqui trazer um modelo de capacitagdo em que o
processo ensino/aprendizagem ¢ mediatizado pelo uso das novas
tecnologia da informagdo e comunicagao.

O objetivo deste item ¢é apresentar o modelo Integrado de
capacitacdo na construgdo civil (CONSTRUCT) descrito a partir da
figura 49 abaixo, que ¢ o resultado da validagdo estatistica realizada no
item 6.1 a partir da constru¢do e compacgdo trabalhada nos itens do
capitulo cinco.

Figura 49 - Modelo Integrado de capacitagdo na construgéo civil.

Instrumento e Avaliagﬁo da e Instrumento
APRENDIZAGEM capacitagio REACAO
'

A 4
COMPETENCIA CAPACITACAO CANTEIRO
A A

. . Inst; 1t A s . ~
Método Delphi IMPACTO gm || Transferéncia de capacitagdo

PROFUNDIDADE

1* Coleta:
Ao final da capacitagao

2* Coleta:
30 dias apos capacitagdo

-l

3* Coleta:
60 dias ap6s capacitagao

4* Coleta:
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A definicdo deste modelo de capacita¢do insere este processo
no contexto organizacional, em que os elementos constituintes do
ambiente de trabalho influenciam e sdo influenciados por esta
capacitacao.

O processo terd inicio com a definicdo das competéncias
necessarias ao oficio que sera realizada a capacitagao.

A defini¢do destas competéncias sera a partir do método Delphi,
seguindo os procedimentos sugeridos por Hallowell and Gambatese
(2010) e Santos (2001), que estdo adaptadas na sequéncia abaixo:
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1) Formar um painel com os especialistas do grupo alvo;

2) Desenvolver e aplicar um questiondrio com o problema que
pretendi investigar (1 rodada);

3) Enviar o questionario para os especialistas do painel;

4) Compilar os resultados desse levantamento inicial;

5) Preparar um segundo questionario e envid-lo com as
competéncias definidas na primeira rodada (2° rodada);

6) Compilar os resultados desse segundo questionario;

7) Continuar o processo de envio até alcancar a concordancia dos
especialistas.

O objetivo deste processo é esclarecer e confirmar as competéncias
necessarias para a capacitago a ser realizada.

Com as competéncias definidas, parte-se para a construcdo da
capacitacdo, a partir de um design instrucional planejado para o ambiente
virtual de aprendizagem moodle.

Esta capacitacdo sera construida como ilustrada na figura 50
abaixo:

Figura 50 - Passo para a construcdo da capacitagao.

O Implementagao

Desenvolvimento

oDesenho

instrucional

o Analise

A fase de andlise compreenderd o diagnodstico da situagao,
identificando as competéncias necessarias ao publico alvo que podera
demandar uma intervengao a partir da capacitagao.

A identificagdo da lacuna (competéncias necessdrias -
competéncias do capacitando) € o primeiro passo para a proposta de
uma capacitacdo (ROTHWELL e KAZANAS, 2015).

O objetivo instrucional tera uma ligacao loégica com cada uma
das competéncias e com o perfil do capacitando, o que ira definir as
unidades, os conteudos, a sequéncia e a estrutura ldgica a constar no
ambiente virtual de aprendizagem.
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O desenvolvimento ¢ a etapa de definicdo de varios elementos
da capacitacdo, a seguir: (1) a estratégia de ensino, que serd realizada a
distancia (75%), abrangendo a formag@o para a seguranga no trabalho; o
planejamento da atividade; a compreensdo de projetos, normas e
legislacdo, a compreensdo e montagem do sistema; a manutengdo e
corre¢do do sistema; e com uma etapa pratica (25%), onde o capacitando
ira associar o adquirido na etapa anterior com a formacdo pratica do
oficio; (2) os recursos didaticos, apoiados no ambiente virtual de
aprendizagem; (3) da preparacdo do instrutor; (4) tipo de andlise do
proposto nesta etapa.

A Implementagdo ¢ a etapa de execucdo da capacitagdo
construida, que vai da inscri¢do do capacitando no processo, passando
pela aprendizagem no ambiente de aprendizagem moodle e culminado
com a realizag@o da pratica do oficio.

A avaliacdo da capacitacdo inicia-se com a aplicacdo do
instrumento Aprendizagem da capacitagdo, nas escalas estratégia de
aprendizagem e avaliacdo da aprendizagem, que sera disponibilizado no
ambiente virtual de aprendizagem durante a realizacdo da ultima
unidade da capacitacao.

Neste momento da avaliagdo, é realizado a analise de respostas
individual de cada capacitando e comparado com os resultados
esperados como nas tabelas 29 e 30 abaixo.

Tabela 29 - Resultados esperados da avaliagdo no instrumento Aprendizagem na
escala estratégias de aprendizagem.

APRENDIZAGEM

Estratégias de aprendizagem
Item Resultado esperado
Ja tenho um conhecimento prévio sobre o tema desta capacitagio. <2
Estou motivado a aprender nesta capacitacdo. >4
Realmente aprendi o contetido ensinado na capacitagao. >4
Associo os contetdos da capacitagdo aos meus conhecimentos >4
prévios.
Questionei-me sobre 0 quanto eu aprendi nesta capacitagdo. >3
Busquei auxilio no instrutor para esclarecer duvidas sobre o >4
conteudo da capacitagao.
Troquei informagdes com os outros participantes da capacitacdo >3
sobre os contetdos abordados.
Esforcei-me mais quando o assunto da unidade ndo me motivava a >4
estudar.
Revisei e fiz anotagdes sobre as unidades vistas na capacitagio. >3
Realizei a atividade proposta ao final de cada unidade. >4
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Tabela 30 - Resultados esperados da avaliagdo no instrumento Aprendizagem na
escala avaliagdo da aprendizagem.

APRENDIZAGEM
Avaliagao da aprendizagem

Item Resultado esperado
Consigo compreender a utilizagdo dos EPI e EPC. >4
Consigo selecionar os materiais, ferramentas e equipamentos a >3
utilizar em uma atividade.

Leio e interpreto os elementos do projeto elétrico. >3
Conheco as aplicacdes da NR10 e NR35. >3
Identifico os componentes de um sistema fotovoltaico. >4
Compreendo o funcionamento de um sistema fotovoltaico. >4
Interpreto um projeto elétrico de um sistema fotovoltaico. >3
Executo interconexdes de modulos fotovoltaicos. >4
Consigo planejar a gestdo da manutencéo. >3
Consigo realizar a manutenc@o de um sistema fotovoltaico. >4

Também durante a realizagdo da ultima unidade da capacitagdo
sera disponibilizado o instrumento de avaliagdo Reac@o a capacitacio,
nas escalas de respostas reagdo aos procedimentos instrucionais e reagao
ao desempenho do tutor.

Este momento da avaliacdo sera realizado com os resultados de
todos os participantes da capacitagdo, que apos aplicado a equacdo 2,
tera suas médias comparadas com as tabelas 31 e 32 abaixo.

Tabela 31 - Resultados esperados da avaliagdo no instrumento Reagdo na escala
reacéo aos procedimentos instrucionais.

REACAO

Reagdo aos procedimentos instrucionais
Item Resultado esperado
Ha ligacdo entre os contetidos propostos e os objetivos da >3
capacitacdo ofertada.
Ha ligagdo entre os conteidos propostos na capacitagdo e seus >4
objetivos pessoais.
Esta clara a linguagem utilizados no material da capacitacdo >4
proposta.
Foi util a novidade e lembretes utilizada no ambiente da >4
capacitacdo proposta.
Gostei da organizagdo da capacitagdo em relagdo ao texto base e >3
sugestdes de materiais complementares.
Foi didatico a seqiiéncia das unidades apresentada na capacitacdo. >3
Estava compativel a carga horaria da capacitagdo com quantidade >3
de conteudo.
Foram duteis os icones organizadores propostos no material >4
didatico.
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Tabela 32 - Resultados esperados da avaliagdo no instrumento Reagdo na escala
reagdo ao desempenho do tutor.

REACAO

Reagdo ao desempenho do tutor.
Item Resultado esperado
O instrutor associa teoria e pratica em suas explica¢des. >3
O instrutor ressalta os beneficios praticos do curso proposto nos >4
contatos com os participantes.
O instrutor fornece respostas que esclarecem completamente as >4
duvidas dos participantes.
O instrutor indica caminhos para solucionar as dividas ao invés de >4
dar as respostas prontas.
O instrutor elogia a participago nas atividades propostas no curso. >3
O instrutor respeita o ritmo de aprendizagem dos participantes. >4
O instrutor tem facilidade ao ministrar os conteidos da >4
capacitaco.
O instrutor faz critica construtivas. >3
O instrutor procura estratégias diferentes até que vocé compreenda >4
0 assunto.
O instrutor leva em consideragdo minhas idéias e participagdo na >4
capacitacdo.
O instrutor utiliza linguagem de facil compreensao. >4
O instrutor indica outras fontes de consulta sobre o tema da >3
capacitagdo.

Estes dois instrumentos de avaliagdo propostos, procura avaliar
a evolucdo no processo de capacitacdo, medindo o desempenho do
capacitando ao longo do processo de construcdo das competéncias e a
sua visdo sobre o processo de capacitagdo, que s serd possivel concluir
a partir da aplicagdo no desenvolvimento do oficio para que foi
capacitado, realizada pelo instrumento de avaliagdo da transferéncia de
capacitacao.

A avaliacdo da transferéncia de capacita¢do, em sua primeira
coleta de dados: ao final da capacitagdo, sera realizada no momento da
etapa pratica presencial ou no primeiro dia da realizagcdo do oficio em
canteiro de obra.

As coletas seguintes, 2%, 3* e 4* dar-se-a no canteiro de obra aos
30, 60 e 90 dias apds a realizagdo da capacitacdo, aplicando, registrando
e analisando o instrumento Impacto em profundidade, para comparar
com o resultado esperado ao final da quarta medigdo proposto na tabela
33 a seguir.
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Tabela 33 - Resultados esperados da avaliagdo no instrumento Impacto em

profundidade.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
Item Resultado esperado
Estou certo que esta capacitagdo ajudou-me a adquiri um >4
conhecimento que ainda nio sabia.
Uso diariamente o que aprendi na capacitagdo em meu trabalho. >4
Acredito que esta capacitacdo possibilitara a integragdo com outros >3
profissionais.
Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe >4
beneficios.
Estou motivado a entender que a capacitagdo foi util para mim. >3
Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos >4
conhecimentos adquiridos nesta capacitagdo.
Tentar usar o que aprendi na capacitagdo ird me fazer gastar mais <2
energia e tempo.
Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na capacitagio. >4
Estou certo que o apreendido nesta capacitagdo ¢ relevante para >4
meu trabalho.
Tenho a intengdo de aplicar o conhecimento adquirido nesta >4
capacita¢do no trabalho.

O modelo foi testado empiricamente no presente estudo,
contribuindo com as pesquisas de avaliacao de capacitacdo, sobretudo
na area de construcdo civil, foco desta tese. "Apesar de ndo existir um
consenso sobre a relagdo entre a aprendizagem e a transferéncia, ¢ muito
dificil dissociar estas duas variaveis". (OLIVEIRA, 2010, pag. 310).

Como ja afirmado por Abbad, Pilati e Pantoja (2003) e
confirmado a partir da revisdo realizada no item 4.5, nas pesquisas
nacionais sobre avaliagdo da capacitagdo os efeitos globais sdo medidos
por um Unico instrumento, enquanto que, nas pesquisas estrangeiras, o
impacto da capacitacdo ¢ medido por meio de diversos instrumentos,
desde os efeitos globais da capacitagdo sobre a personalidade até outros
tracos disposicionais do participante.

Aqui estd outro traco de ineditismo nesta tese, pois, segundo
Zerbine, Abbad ¢ Mourdo (2012), ha poucos trabalhos realizados e
publicados na literatura nacional utilizando a avaliagdo impacto em
profundidade, pois a grande maioria das pesquisas brasileiras adota a
avaliagdo do impacto em amplitude.

Isto se deve ao fato da dificuldade da avaliagdo do impacto em
profundidade que requer “a andlise dos objetivos instrucionais, que nem
sempre estdo disponiveis e que variam de um curso para outro, criando a
necessidade de instrumentos ad hoc para cada curso avaliado”
(MOURAO, ABBAD ¢ ZERBINI, 2014, p. 537), ndo sendo o caso nesta
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tese em que os objetivos instrucionais sdo conhecidos e derivados das
competéncias levantadas no item 5.1 do capitulo cinco.

Como ¢ um modelo proposto oriundo de uma tese de doutorado
em que o pesquisador e o orientador sdo os unicos elementos
planejadores e executores de todo o processo, esta pesquisa € passivel de
limitagdes.

Uma das limitagdes do trabalho diz respeito a medir
objetivamente a percepcdo do participante na pesquisa, visto que a
avaliacdo a partir dos questionarios leva em conta a autoavaliagdo,
considerada como a percepgao absoluta do capacitando.

A coleta dos dados foi realizada com apenas uma fonte de
informacdo, os egressos do curso. O estudo foi baseado na auto
avaliagdo do capacitando e na experiéncia e observagdes do pesquisador.

Embora a autoavaliacdo seja uma limitagdo, ¢ uma técnica
bastante utilizada no momento de levantamento de dados, como
constatado nos trabalhos de Abbad (1999), Alvarez, Salas ¢ Garofano
(2004), Oliveira (2010), Saks e Burke (2012), Grohmann e¢ Kauffeld
(2013), Metso e Kianto (2014), Martins e Zerbini (2015) e Veloso et. al.
(2015).

A avaliagdo da transferéncia da capacitagdo para o canteiro de
obra deu-se a nivel individual, que “se relaciona ao processo de
disseminacdo de conhecimentos e habilidades de um individuo (ou
grupo, ou organizagdo) para outro” (ABBAD, PILATI ¢ PANTOIJA,
2003, pag. 214) enfocando a transferéncia horizontal em detrimento a
transferéncia vertical.

A abordagem desta tese ndo esta ligada a um processo
pedagdgico e sim uma proposta metodologica de capacitagdo,
perfeitamente ligada a drea de T & D (treinamento e desenvolvimento),
apoiada em um processo androgeno.
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7. CONCLUSOES
7.1 Consideracoes finais

Desde o inicio da revisdo da literatura para a construg¢do desta
tese, constatou-se que o problema da capacitacdo de recurso humano no
setor da construcdo civil ndo se resolve apenas via capacitagdo nas
empresas ou em instituigdes de capacitagdo profissional, vai além, pois
depende de uma estratégia do setor.

Autores como Carkhuff (1969); Gomar, Hass e Morton (2002);
Werrt (2006); Cardoso (2007); Brockman, Clarke e Winch (2008);
Oliveira (2010); Smith (2010); Woods (2012); Macpherson ¢ Hyung
(2015) e Hanushek (2016), em regides diferentes do planeta, aponta que
esta intervengdo, além da capacitacdo profissional, deve ser um projeto
de governo, aliando pesquisadores, profissionais de formagdo de recurso
humano, instituicdes promotoras de capacitagdo profissional, o setor
produtivo e o recurso humano a ser capacitado, para construir uma
politica continua de formacao e capacitagdo profissional.

Nestas verificagdes iniciais também foi possivel constatar que a
capacitacdo profissional tem uma influéncia e participagdo significativa
na qualificagdo do recurso humano presente no canteiro de obra e que
chegaram a estes a partir da capacitaco.

Esta tese procurou trabalhar este aspecto, a capacitagdo
profissional, procurando contribuir com pesquisas realizadas com este
foco que participara como um elemento deste processo de qualificagdo
do recurso humano para os canteiros de obra.

A pesquisa foi realizada em trés etapas principais denominadas
(1) competéncias; (2) capacitagdo e (3) canteiro, gerando assim o
modelo apresentado.

O modelo aqui aplicado, proposto por esta tese, foi construido e
validado para o perfil profissional do montador de sistema solar
fotovoltaico, mas com aplicabilidade em outros perfis profissional da
construgdo civil.

Para os perfis profissionais que t€ém competéncias definidas em
normas (como visto no quadro 1), parte-se do momento da capacitagéo
constante no Modelo Integrado de capacitagdo na construcdo civil
(CONSTRUCT), apresentado na figura 49.

Com os perfis profissionais sem competéncias definidas por
norma, parte-se da definicdo desta pelo método Delphi, percorrendo
todo o modelo tedrico apresentado na mesma figura.
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Pode-se afirmar que a pesquisa aqui realizada apresentou
contribui¢des tedricas relevantes, pois possibilitou a definicdo e
aplicagdo de um modelo que permite avaliar a capacitagdo realizada
quanto aos processos de aprendizagem, reagdo e¢ de impacto desta
capacitagdo no ambiente de exercicio do oficio aprendido. Além de
rever o estado da arte no tema capacitagdo de recurso humano.

Segundo Pilati (2004), em avaliagdio de Treinamento,
desenvolvimento e educacdo (TD&E) existem dois tipos principais de
modelos teodricos, (1) os modelos genéricos que descrevem categorias de
variaveis que influenciam os processos de capacitacdo e permitem o
desenvolvimento de solugdes tecnologicas e a pesquisa de campo,
dentre estes temos: o modelo MAIS de Borge-Andrade, Kirkpatric
(1976), Hamblin (1978). O outro modelo, dito especificos (2), partem de
varidveis descritas nos modelos genéricos e as testam, permitindo a
retroalimentacdo e adaptacdo dos modelos genéricos, dentre estes
modelos especificos temos: Abbad (1999), Pilati (2004).

Quando os modelos genéricos servem de base para modelos de
avaliacdo em capacitacdo especifica "pode-se afirmar que ocorreu
produgdo tecnologica e sua incorporagdo nos processos produtivos"
(BORGES-ANDRADE, ABBAD e MOURAO, 2012, pag. 22).

O modelo desenvolvido nesta tese caracteriza-se como um
modelo especifico, adaptado da andlise de modelos gerais e passiveis de
sua retroalimentagao.

Também foram relevantes as contribuigdes metodologicas, no
momento em que foi realizado o levantamento das competéncias pelo
método Delphi. Como visto na revisdo da literatura nos itens 4.2, 4.3 ¢
4.4 do capitulo quatro, esse ndo ¢ utilizado nos modelos de capacitagao,
mesmo apresentando resultados significativos para o trabalho de
capacitagdo, pois € realizado pelo consenso de especialistas no tema.

A definicdo de competéncias para a elaboracdo de sistema de
capacitacdo profissional a partir da metodologia Delphi torna-se
abrangente e procura evitar possiveis distor¢des quando realizada a
partir da metodologia ad hoc.

As contribui¢des metodologicas seguem na validacdo do
instrumento de impacto em profundidade, inédito na 4rea de construgado
civil e um fato raro em outras areas do conhecimento (SILVA, 2011).

Quanto ao tamanho da amostra, acredita-se que esta ndo tenha
interferido no resultado do trabalho, apesar da avaliagcdo do instrumento
impacto em profundidade no modelo tradicional ter sido de trinta ¢ um
capacitandos e no modelo design instrucional ter sido trinta e seis,
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ambos abaixo do previstos no projeto de pesquisa, que, apos a revisao
da literatura apontava para cinquenta elementos na amostra.

Também houve contribuigdes pratica relevantes com o
desenvolvimento deste projeto de pesquisa.

A opgdo feita pela capacitagdo a partir do desenvolvimento de
um design instrucional revelou-se acertada. Primeiro devido a auséncia
de uma “acdo intencional e sistematica de ensino” (FILATROS, 2008,
pag. 3) para este proposito de tese, como visto na revisdo da literatura no
capitulo quatro, segundo devido a aplicagdo do experimento, coleta e
analise dos dados mostrar uma prevaléncia estatistica significativa deste
modelo sobre o modelo tradicional em varios aspectos analisados.

Pode-se ter esta generalizacdo devido ao fato de as acdes de
capacitagdo, envolvendo os dois modelos, ser de natureza homogénea,
com capacitando de um mesmo perfil como visto no item 3.2 do
capitulo trés.

Segundo Branch e Merrill (2012), ha certas caracteristicas que
devem estar presentes em quaisquer acles relacionadas ao design
instrucional: (1) Design instrucional ¢ centrado no capacitando; (2)
Design Instrucional ¢ orientado para metas; (3) Design Instrucional é
voltado para o desempenho significativo; (4) Design Instrucional
possibilita que os resultados possam ser medidos de forma confiavel e
valida; (5) Design Instrucional ¢ empirico, interativo e autocorretivo e
(6) Design Instrucional normalmente ¢ um esforco de equipe.

Expondo sobre as mudangas e implicacdes do wuso da
informatica na educagdo, Reinhardt (1995) descreve alguns resultados
observados no uso das novas tecnologias,:

e estimulo a curiosidade, criatividade e trabalho em grupo;

e mudanca no papel do formador;

e reducdo da intimidagdo e frustragdo entre os capacitando;

e reducdo dos problemas de comportamento e aumento da
concentragdo e autoimagem;
acesso a mais informagdes;

e ambiente mais rico de informagoes e midias;

e rompimento das paredes da sala de aula integrando casa, cidade

e mundo.

Foi possivel constatar que estas caracteristica, apresentadas nos
trabalhos de Branch e Merrill (2012) e Reinhardt (1995), apareceram e
foram realizadas na presente tese, sendo facilmente observadas no uso
do design instrucional a partir de uma plataforma de aprendizagem para
a capacitacdo de recurso humano.
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Dentre as contribui¢des praticas pode-se também destacar que o
modelo apresentado possibilitou o alinhamento entre a determinagdo de
competéncias, a execugdo da capacitacdo, a pratica avaliativa na area de
construgdo civil com o estado da arte no tema capacitagdo para a
construgdo civil.

Nao foi propdésito desta tese avaliar os beneficios da aplicagdo
financeira da capacitacdo nas organizagdes, mas com o desenvolvimento
deste trabalho, foi possivel observar contribui¢des neste sentido.

Segundo Kauffeld e Lehmann-Willnbrock (2010), as
organizagdes querem saber se os beneficios com a capacitacdo
justificam a aplicacdo financeira realizada e se as competéncias
adquiridas sdo efetivamente utilizadas no trabalho.

Para realizar esta justificativa financeira, o0 modelo de Phillips
acrescentou um quinto nivel ao modelo de Kirkpatric, denominado de
Return on Investment (ROI), onde procura tornar evidente a importancia
da capacitagdo como um investimento financeiro (PHILLIPS ¢ STONE,
2002).

Hogan (2007) adverte que medir a influéncia da capacitagdo no
desempenho financeiro da institui¢do ¢ uma tarefa muito dificil por
causa da complexidade em isolar os programas de capacitagdo de outros
fatores organizacionais que podem também impactar neste desempenho.

No contexto desta tese, pode-se destacar o ganho de escala em
numero de capacitando quando feita a opcdo pela formagdo neste
modelo proposto, a partir da plataforma de aprendizagem moodle. O
grafico 6 ilustra este ganho de escala.

Grafico 6 - Comparacéo de custo entre os modelos analisados.
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Este grafico foi construido a partir da aplicacdo da metodologia
de determinagcdo dos beneficios financeiros consultados em Phillips
(2012).

Fazendo uma relagdo entre a unidade monetaria e o nimero de
capacitando que adquire a formacao, ¢ possivel ver que, a partir de certo
ponto, o numero de capacitando no modelo proposto torna-se com um
custo financeiro significativamente inferior ao modelo tradicional.

Para capacitagdo realizada no/para setor produtivo, o ROI torna-
se um custo/beneficio interessante com o aumento do numero de
capacitando.

Com relagdo ao questionamento feito a partir das duas hipdteses
destacadas nesta tese no item 1.1.4 do capitulo um, pode-se afirmar que
a hipéteses 2 é verdadeira.

Esta pesquisa de doutorado demonstrou que a capacitagdo
construida com base no design instrucional e ofertada na plataforma de
aprendizagem moodle tem ganhos estatisticamente significativos
(p=0,005) quando comparada ao modelo de capacitacdo tradicional, ou
pelo menos igual como comprovado em aproximadamente 40% dos
dados analisados.

A pergunta de pesquisa "Como elaborar uma proposta de
modelo de formagdo para oferecer um programa de capacita¢do
profissional a partir da defini¢cdo de competéncias, necessdrio ao oficio
de montador de sistema solar fotovoltaico"” Formulada no item 1.1.2 do
capitulo um, foi atendida a partir da realizacdo da revisdo da literatura
constante no capitulo quatro, nos itens 4.0 a 4.4, que permitiu identificar
o estado da arte sobre o tema capacitagdo profissional e a identificar a
lacuna existente nesta formacgao profissional.

O primeiro objetivo especifico “Identificar lacunas nos modelos
de ofertados para a capacitagdo profissional baseados em
conhecimentos, habilidades e atitudes (Competéncias)”, foi atendido no
momento de realizagcdo da revisdo bibliografica para esta tese, sobretudo
no capitulo quatro.

O levantamento realizado no item 5.3.1 do capitulo cinco ¢ a
etapa de construgdo e aplicagdo da capacitagdo, realizada no item 5.3.1,
colaboracdo para o alcance do segundo objetivo especifico, que era:
“Adaptar um modelo de capacitagdo a partir do levantamento e analise
dos programas "tradicionais” de capacitacdo”.

O terceiro objetivo especifico “Desenvolver uma proposta de
design instrucional que servird para capacitar recurso humano da
construgdo civil a exercer a fungdo de montador de sistema solar



206

fotovoltaico”, foi atendido etapa de constru¢do e aplicacdo da
capacitacao, realizada no item 5.3.2.

O objetivo especifico numero quatro “Construir e validar os
instrumentos de avaliagdo das capacitag¢oes ofertadas™ foi atendido em
duas partes. Primeiro, com a realiza¢do do levantamento de avaliacdo da
capacitacdo presente na literatura e revisada no item 4.5 do capitulo
quatro. Segundo, no item 5.3 e 5.4, onde sdo construidos, aplicados e
analisados os instrumentos de avaliagdo proposto.

O quinto e ultimo objetivo especifico “Avaliar e validar o
modelo de design instrucional proposto quanto a eficiéncia em rela¢do
a programas ‘“‘tradicionais” de capacita¢do” ¢ atendido no item 6.1,
onde os dados coletados sdo analisados estatisticamente.

Ao definir as competéncias, elaborar e aplicar os modelos de
capacitacdo, para compara-los a partir dos instrumentos desenvolvidos
para coleta e posterior analise estatistica dos dados, tem-se como
resultados um novo modelo de capacitagdo para o oficio profissional
ligado a area de construgdo civil.

Logo, o objetivo proposto “Desenvolver uma proposta de
modelo de capacitagdo profissional para a formag¢do do montador de
sistema solar fotovoltaico a partir da defini¢do das competéncias” foi
atingido. O modelo proposto foi construido, testado e validado a partir
desta realizacao de tese.

7.2 Sugestoes para trabalhos futuros

Ao longo deste trabalho, alguns temas de pesquisas foram
surgindo para trabalhos futuros, dentre estes, podem-se destacar os
apresentados nos paragrafos a seguir.

Nesta tese, foi realizado o wuso exclusivo do método
quantitativo, sugere-se que novos trabalhos sobre o tema aplique um
método misto, combinando quantitativo e qualitativo (tais como
entrevista e grupo focal) para enriquecer o trabalho e confirmar as
hipoteses levantadas.

Outra possibilidade vislumbrada ¢ realizar a avaliagdo da
transferéncia de capacitagdo a partir de outras varidveis contextuais,
como suporte e clima para transferéncia, pois, segundo Aquinis e
Kraiger (2009); Abbad (2012) e Mourao, Abbad e Zerbini (2014), o ndo
aplicar no trabalho o que aprendeu na capacitagdo ndo significa fracasso
da capacitacdo, pois ha outras varidveis contextuais a influenciar na
transferéncia de capacitagao.
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As varidveis suporte e clima para Transferéncia vém sendo
apontadas em pesquisas nacionais e estrangeiras, como as mais
importantes preditoras de impacto do capacitacdo no trabalho a longo
prazo (ROULLIER e GOLDSTEIN, 1993; SALAS e CANNON-
BOWERS, 2001; ABBAD, PILATI ¢ PANTOJA, 2003; HOLTON,
2005; WANG e WILCOX, 2006; ABBAD, 2012; MOURAO, ABBAD
e ZERBINI, 2014).

Outro tema de pesquisa seria conduzir um estudo de caso,
utilizando o modelo proposto, em outro oficio da construcao civil que
ndo tenha seu perfil profissional normalizado pela Associagdo brasileira
de Normas Técnicas (ABNT), para verificar estatisticamente a
prevaléncia ou ndo do modelo proposto sobre a capacitagdo tradicional,
confirmando assim a validade deste modelo para outros oficios
correlatos.

Espera-se que este trabalho estimule novos projetos de pesquisa
e que estas sugestdes possam contribuir para a continuidade de
pesquisas na area de capacitacdo de recurso humano, sobretudo na
industria da construgao civil.
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avaliacdo.
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Apéndice 01

PERFIL DO CAPACITANDO

Este formulério tem como objetivo realizar a inscrico e identificar o perfil do candidato a
capacitagdo de montador de sistema solar fotovoltaico.
Agradego sua inscricio e disponibilidade em responder este perfil.

-

. Neme completo

2. Sexo
Marcar apenas uma oval.

"} Masculino

') Feminino

3. Endereco para correspondéncia

4. Enderego de e-mail

5. Faixa etaria

Margue fodas que se aplicam.
|| De 16 a 17 anos.

' | De 18 a 24 anos.

| | De24a28anos.

—| De 30 a 39 anos.

| | De40a 48 anos.

| | De50a 64 anos.

|| 65 oumais

6. Grau de instrugio
Margue fodas que se aplicam.
|| 6°ao 9 ano incompleto.
" | Fundamental completo.
|| Ensino médio incompleto.
|| Ensino médio completo.
—| Superior incompleto.
|| Superior completo.
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Apéndice 02

INSTITUTO FEDERAL DO PIAUI
Campus Teresina Zona Sul
Diretoria de Ensino
Coordenacdo de Edificagoes

MEMORANDO N° 0019/2015/DIREN
Teresina, 10 de setembro de 2015.

Ao Chefe da Rede e-Tec / IFPI
Sr°. Ricardo Martins Ramos, Dr.

Assunto: Abertura de curso de capacitacio

Solicito as devidas providéncias para abertura de um
curso de capacitagdo em Montador de Sistema Solar Fotovoltaico, na
plataforma Moodle visando atender as necessidades do experimento de
um projeto de tese de doutorado na area de Engenharia Civil
desenvolvida pela Universidade Federal de Santa Catarina em parceria
com o Instituto Federal do Piaui.

Agradecendo desde ja a aten¢do dispensada, subscrevo-
me com estima e consideragao.

Ailton Soares Freire
Siape: 1579342
Professor Campus Teresina Zona Sul
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Apéndice 03
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_ UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
PROGRAMA DE POS GRADUACAO EM ENGENHARIA CIVIL

Prezado senhor,

Estamos realizando uma pesquisa, destinada a realizagdo de
Tese de Doutorado, junto ao programa de Poés-Graduagdo em
Engenharia Civil, com a proposta de desenvolver um modelo de
capacitacdo profissional para a construcdo civil utilizando o design
Instrucional para a formagao do montador de sistema solar fotovoltaico.

Dentre as trés grandes etapas desta pesquisa, temos a realizagdo
do levantamento de competéncias para a formagdo deste profissional,
que acontecera a partir da realizacdo do método Delphi, prevista em trés
rodadas:

1* Rodada: Resposta a pergunta - Quais competéncias sdo necessarias
para o montador de sistema solar fotovoltaico?;

2* Rodada: Com a resposta dos especialistas formara uma matriz de
competéncias inicial, que retornard ao especialista para concordancia ou
nao de cada competéncia sugerida por todos os especialistas;

3* Rodada: Com os resultados, serd aplicada uma formula matematica
para verificar o nivel de concordancia para cada competéncia, resultando
assim na matriz de competéncias para o profissional em estudo.

Neste sentido, convidamos o senhor a ser um especialista nesta
pesquisa, afirmando que sua ajuda sera de grande valia para este
trabalho e para a comunidade cientifica.

Agradecemos a sua valiosa colaboragdo e colocamo-nos a sua
disposicdo para esclarecer quaisquer duavidas ou prestar outras
informagdes que se fizerem necessarias (Pesquisador: Ailton Freire: (86)
98849 — 0271).

Antonio Edésio Jungles, Prof.° Dr. Ailton Soares Freire, Msc.
Orientador Orientando
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MONTADOR DE SISTEMA SOLAR FOTOVOLTAICO

Titulo: Montador de sistema solar fotovoltaico

Descri¢do Sumaria: Monta instalagdes de sistemas solares fotovoltaicos,
em edificios ou outros locais, guiando-se por esquemas e outras
especificacdes, utilizando ferramentas manuais comuns e especiais,
aparelhos de medigdes elétrica e eletronica, material isolante e
equipamentos de soldar, para possibilitar o funcionamento dos mesmos.
Asseguram a qualidade de produtos e servigos e aplicam normas e
procedimentos de seguranca no trabalho. Fazem manutengdes
corretivas, preventivas e preditivas.

RESULTADO ESPERADO DESTA ETAPA

Pretende-se, nesta primeira etapa, a obtencdo das competéncias
necessaria a este profissional, a partir da visdo dos especialistas. O
resultado sera algo semelhante ao realizados na ABNT NBR 15968
(2011) — Qualificagdo de pessoas no processo construtivo de edificacdes
— Perfil profissional do pedreiro de obras, mostrado na figura abaixo:
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Tabela 1 (continuagédo)

\ Unidade de competéncia 2

‘ Executar alvenaria sem funcao estrutural

Elementos de competéncias

Componentes de avaliagdo de competéncia

2.3 Executar a marcagéo de
alvenaria

e Assentar a primeira fiada, definindo o cruzamento das
paredes

e Observar as interferéncias com as diversas instalactes

e Nivelar, alinhando e verificando esquadro com instru-
mentos

2.4 Executar a elevagdo de alvenaria

e  Seguir o projeto

e Utilizar equipamentos, ferramentas e EPI

e Fazer a marcacdo da alvenaria

e Nivelar as fiadas

e  Conferir prumos, esquadros, nivel e alinhamento

e Observar tipo de argamassa ou mistura de cola

e Observar as interferéncias com as diversas instalactes
e Cortar pecas para arremate

e Efetuar amarragbes

e Manter a uniformidade e acabamento das juntas hori-
zontais e verticais

2.5 Executar vergas e contravergas

Seguir o projeto
o  Utilizar equipamentos e ferramentas e EP|
e Fixar as formas
e Colocar as armaduras
e Verificar niveis
e Lancar o concreto nas formas
e Adensar o concreto
e Retirar o excesso
e Realizar o acabamento

2.6 Fixar tubulagdes e caixa de
embutir

e Seguir o projeto

e  Utilizar ferramentas, equipamentos e EPI
*  Cortar os blocos ou embutir os blocos

e  Aprumar e nivelar caixas de embutir

< 2.7 Assentar marcos e contramarcos

)o Seguir o projeto
e  Utilizar equipamentos, ferramentas e EPI

e Esquadrejar, nivelar e aprumar os vaos, marcos ou
contramarcos
e Preparar elementos de fixagao, quando necessario

NOTA Ao final dos servigos, deixar a area trabalhada limpa e
desimpedida para os préximos trabalhos.
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Apéndice 04

E-mail de confirmagdo no curso de montador de sistema solar

Gmail

Entrada
Importante
Emiados.
Rascunhos

Circulos

[Imap)/Sent
[Imap/Trash
Disciplina

Grupo de pesquisa
Pessoal

Mais

3 Ailton

Fazer uma chamada

Use também nossos
aplicativos para dispositivos
miveis Android e 105

fotovoltaico
Clique g
Mais
Capacitagao profissional Ertrada  x

Ailton Soares Freire
para mim

Carlos Eduardo, boa tarde!

Obrigado por ter realizado sua inscricdo no curso de capacitagao
profissional para montador de sistema solar fotovoltaico.

Nas prximas trinta e seis horas vocé devera acessar a

pagina www. ifpi.edu.brimoodleffotovoltaica digitar

seu login (nimero do seu opf) e a senha FOTOVOLTAICA

para ter acesso ao curso ofertado na plataforma moodle.
Lembrando que no primeiro acesso & obrigatario a

troca da senha de acesso.

Atenciosamente,

Ailton Soares Freire

Coordenador do Curso.
Instituto Federal do Piaui

Cligue agui para Responder ou Encaminhar

1,12 GB (7%) de 15 GB usados
Gerenciar
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Apéndice 05
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_ UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
PROGRAMA DE POS GRADUACAO EM ENGENHARIA CIVIL

Prezado senhor,

Estamos realizando uma pesquisa, destinada & uma Tese de
Doutorado, junto ao programa de Pds-Graduagdo em engenharia civil,
com a proposta de desenvolver um modelo de capacita¢do profissional
para a construcdo civil utilizando o design instrucional para a formacao
do montador de sistema solar fotovoltaico.

Dentre as etapas desta pesquisa, temos a construgdo e validagéo
de um questionario para levantamento de dados que abastecera a andlise
estatistica da pesquisa e tornar-se-4 um instrumento de avaliacdo do
modelo a ser proposto. A validagdo dos itens do questiondrio ¢ realizada
a partir da validacdo do contetido destes itens por especialistas nas areas
abordadas por esta tese.

Assim, convidamos-lhe para ser um avaliador, realizando nos
questiondrios anexos uma andlise semantica (compreensdo dos itens) e
de contetdo (relagdo do item ao analisado).

Aguardamos seus comentarios, criticas e sugestoes que possam
contribuir para maior clareza, facilidade de entendimento e objetividade
de resposta nestes questionarios.

Agradecemos a sua valiosa colaboragdo e colocamo-nos a sua
disposicdo para esclarecer quaisquer duavidas ou prestar outras
informagdes que se fizerem necessarias (Pesquisador: Ailton Freire: (86)
98849 — 0271).

Antonio Edésio Jungles, Prof.° Dr. Ailton Soares Freire, Msc.
Orientador Orientando
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Apéndice 06
< n E!‘tovolfakn fs : “““““
Grupo Gestdo da Construglo
QUESTIONARIO

APRENDIZAGEM DA CAPACITACAO

Para responder os itens a seguir, utilize a escala abaixo que
varia de 0 (Nunca) a 5 (Sempre). Leia atentamente os itens listados e
escolha do ponto da escala que melhor representa sua opinido sobre o
item, depois registre o numero escolhido a direita do item. Por favor,

ndo deixe questdes em branco.

1 2 3 4 5
Nunca Pouco Médio Muito Sempre
APRENDIZAGEM

(Estratégias de aprendizagem — 10 itens e Avalia¢@o da aprendizagem 10 itens)

ITEM

NOTA

Ja tenho um conhecimento prévio sobre o tema desta capacitagio.

Estou motivado a aprender nesta capacitagio.

Realmente aprendi o contetido ensinado na capacitagao.

Associo os contetidos da capacitagdo aos meus conhecimentos prévios.

Questionei-me sobre 0 quanto eu aprendi nesta capacitagdo.

Busquei auxilio no instrutor (tutor) para esclarecer duvidas sobre o contetido
da capacitagdo.

Troquei informagdes com os outros participantes da capacitagdo sobre os
conteudos abordados.

Esforcei-me mais quando o assunto da unidade ndo me motivava a estudar.

Reviseli e fiz anotagdes sobre as unidades vistas na capacitagio.

Realizei a atividade proposta ao final de cada unidade.

Consigo compreender a utilizagdo dos EPI e EPC.

Consigo selecionar os materiais, ferramentas e equipamentos a utilizar em uma
atividade.

Leio e interpreto os elementos do projeto elétrico.

Conheco as aplicacdes da NR10 e NR35.

Identifico os componentes de um sistema fotovoltaico.

Compreendo o funcionamento de um sistema fotovoltaico.

Interpreto um projeto elétrico de um sistema fotovoltaico.

Executo interconexdes de modulos fotovoltaicos.

Consigo planejar a gestdo da manutencéo.

Consigo realizar a manutenc@o de um sistema fotovoltaico.
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Apéndice 07

g |
n Fotovoltaicauf-

Grupo Gestdo da Construglo

QUESTIONARIO
REACAO A CAPACITACAO

Para responder os itens a seguir, utilize a escala abaixo que

varia de 0 (Nunca) a 5 (Sempre). Leia atentamente os itens

listados e

escolha do ponto da escala que melhor representa sua opinido sobre o
item, depois registre o numero escolhido a direita do item. Por favor,

ndo deixe questdes em branco.

1 2 3 4 5
Nunca Pouco Médio Muito Sempre
REACAO

(Reagdo aos procedimentos instrucionais - § itens e Reagéio ao desempenho do tutor — 12 itens)

ITEM

NOTA

Ha liga¢do entre os contetidos propostos e os objetivos da capacitagdo ofertada.

Ha ligagdo entre os contetidos propostos na capacitagdo e seus objetivos
pessoais.

Esta clara a linguagem utilizada no material da capacita¢do proposta.

Foi 1til a novidade e lembretes utilizada no ambiente da capacitagdo proposta.

Gostei da organizacdo da capacitacdo em relagdo ao texto base e sugestdes de
materiais complementares.

Foi didatico a sequéncia das unidades apresentada na capacitagio.

Estava compativel a carga horaria da capacitagdo com quantidade de contetido.

Foram uteis os icones organizadores propostos no material didatico.

O instrutor associa teoria e pratica em suas explicacdes.

O instrutor ressalta os beneficios praticos do curso proposto nos contatos com os
participantes.

O instrutor fornece respostas que esclarecem completamente as dividas dos
participantes.

O instrutor indica caminhos para solucionar as duvidas ao invés de dar as
respostas prontas.

O instrutor elogia a participagdo nas atividades propostas no curso.

O instrutor respeita o ritmo de aprendizagem dos participantes.

O instrutor tem facilidade ao ministrar os conteudos da capacitagdo.

O instrutor faz critica construtivas.

O instrutor procura estratégias diferentes até que vocé compreenda o assunto.

O instrutor leva em considera¢do minhas idéias e participagdo na capacita¢ao.

O instrutor utiliza linguagem de facil compreenséo.

O instrutor indica outras fontes de consulta sobre o tema da capacitagao.
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Grupo Gestdo da Construglo

QUESTIONARIO
IMPACTO DA CAPACITACAO

Para responder os itens a seguir, utilize a escala abaixo que
varia de 0 (Nunca) a 5 (Sempre). Leia atentamente os itens listados e
escolha do ponto da escala que melhor representa sua opinido sobre o
item, depois registre o numero escolhido a direita do item. Por favor,

ndo deixe questdes em branco.

1 2 3 4 5
Nunca Pouco Médio Muito Sempre
IMPACTO EM PROFUNDIDADE
(Impacto em profundidade - 10 itens)
ITEM NOTA

Estou certo que esta capacitagdo ajudou-me a adquirir um conhecimento que
ainda ndo sabia.

Uso diariamente o que aprendi na capacitacdo em meu trabalho.

Acredito que esta capacitagdo possibilitard a integragdo com outros profissionais.

Estou certo de que participar desta capacitacdo me trouxe beneficios.

Estou motivado a entender que a capacitacdo foi util para mim.

Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos conhecimentos
adquiridos nesta capacitagdo.

Tentar usar o que aprendi na capacitagdo irda me fazer gastar mais energia e
tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na capacitagio.

Estou certo que o aprendido nesta capacitacdo é relevante para meu trabalho

Tenho a intengdo de aplicar o conhecimento adquirido nesta capacitagdo no
trabalho
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Apéndice 09
«Chn | !
n Fotovoltaicaufs
Grupo Gestdo da Construglo

TERMO DE ESCLARECIMENTO SOBRE A AVALIACAO

Prezado aluno,

Estamos realizando uma pesquisa, destinada a realizagdo de
Tese de Doutorado, junto ao programa de Pos-Graduagdo em
Engenharia Civil, com a proposta de desenvolver um modelo de
capacitagdo profissional para a construgdo civil, dentre as trés grandes
etapas desta pesquisa, temos a realizagdo do momento da avaliacdo que
ira coletar dados para uma analise estatistica.

Sua participagdo neste processo ¢ de suma importincia para este
trabalho, com isto, nos momentos colocados no quadro abaixo sera
realizada a aplicag@o de questionarios para a coleta de dados.

Quadro: Momento da coleta dos dados

Momento da coleta de dados
Capacitagdo

Instrumento Tradicional Design instrucional proposto
Aprendizagem Ao final da capacitacdo Ao final da capacita¢do
Reacdo Ao final da capacitacdo Ao final da capacita¢do
Impacto da capacitagio. Ao final da capacitagdo e | Ao final da capacitagdo e aos

aos 30, 60 ¢ 90 dias apés a | 30, 60 e 90 dias apds a

capacitacdo. capacitacdo.

Durante a realizagdo da capacitagdo voltaremos com mais
informagOes e detalhes sobre este momento, inclusive com as datas
exatas da aplicag@o.

Agradecemos a sua valiosa colaboragdo e colocamo-nos a sua
disposicdo para esclarecer quaisquer duavidas ou prestar outras
informagdes que se fizerem necessarias (Pesquisador: Ailton Freire: (86)
98849 — 0271).

Antonio Edésio Jungles, Prof.° Dr. Ailton Soares Freire, Msc.
Orientador Orientando
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Apéndice 10

Gmail
Realizagao das avaliagoes Entrada  x
i Ailton Soares Freire
Importante para mim
Enviadas Carlos Eduardo,
Eu ndo podia deixar de entrar em contato para te parabenizar
Rascunhos por ter concluido mais uma etapa deste curso de montador
de sistema solar fotovoltaico.
Circulos Parece-me que vocé aproveitou o curso da melhor maneira
possivel! Espero que tenhamos correspondido a suas expectativas!
[imap)/Sent Agora venho lembrar da importancia de responder o
instrumento de avaliagdo proposto, tantas vez comentado
[imap)/Trash e relembrado durante a realizagSo de nosso curso,
e que logo estaremos aplicando.
Disciplina Muito obrigado,
Grupo de pesquisa Ailton Soares Freire
Coordenador do curso
Pessoal Instituto Federal do Piaui
Mais
& Ailton - Clique aqui para Responder ou Encaminhar

1,12 GB (7%) de 15 GB usados
Gerenciar
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Apéndice 11

Tabela 34: Estratégias de aprendizagem no modelo tradicional.

APRENDIZAGEM
Estratégias de aprendizagem
Modelo tradicional

Item Concentrago das respostas
1 2 3 4 5

Ja tenho um conhecimento prévio sobre o tema desta | 60 | 30 8 2 0

capacitacdo.

Estou motivado a aprender nesta capacitagio. 20 | 18 16 | 36 | 10

Realmente aprendi o contetido ensinado na capacitagao. 12 16 14 | 36 | 22

Associo os contetdos da capacitagdo aos meus | 16 | 18 | 44 | 12 | 10

conhecimentos prévios.

Questionei-me sobre 0 quanto eu aprendi nesta capacitagdo. 16 | 38 | 20 | 12 | 14

Busquei auxilio no instrutor para esclarecer duvidas sobre o | 16 | 18 18 | 22 | 26

conteudo da capacitagio.

Troquei informagdes com os outros participantes da | 12 | 16 | 20 | 18 | 24

capacitac¢do sobre os conteudos abordados.

Esforcei-me mais quando o assunto da unidade nio me | 28 | 22 | 20 16 14

motivava a estudar.

Revisei e fiz anotagdes sobre as unidades vistas na | 26 | 24 18 18 14

capacitacdo.

Realizei a atividade proposta ao final de cada unidade. 16 | 14 | 18 | 34 | 18

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 35 - Estratégias de aprendizagem no modelo proposto.

APRENDIZAGEM
Estratégias de aprendizagem
Modelo proposto

Item Concentragdo das respostas

1 2 3 4 5
Ja tenho um conhecimento prévio sobre o tema desta | 76 | 16 4 4 0
capacitaco.
Estou motivado a aprender nesta capacitagio. 16 | 18 | 18 | 38 | 10
Realmente aprendi o contetido ensinado na capacitagdo. 8 10 6 30 | 46
Associo os contetidos da capacitagdo aos meus conhecimentos | 14 | 10 | 56 | 12 8
prévios.
Questionei-me sobre o0 quanto eu aprendi nesta capacitagio. 6 10 | 16 | 56 | 12
Busquei auxilio no instrutor (tutor) para esclarecer duvidas | 12 | 14 | 16 | 20 | 38
sobre o contetido da capacitagao.
Troquei informagdes com os outros participantes da | 16 | 14 | 18 | 20 | 32
capacita¢@o sobre os conteudos abordados.
Esforcei-me mais quando o assunto da unidade ndo me | 12 | 18 | 18 | 24 | 28
motivava a estudar.
Revisei e fiz anotagdes sobre as unidades vistas na | 12 | 16 | 18 | 20 | 34
capacitacao.
Realizei a atividade proposta ao final de cada unidade. 14 | 14 | 18 | 30 | 24

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.
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APRENDIZAGEM
Avaliagao da aprendizagem
Modelo tradicional

Item Concentragdo das respostas
1 2 3 4 5
Consigo compreender a utilizagdo dos EPI e EPC. 14 | 12 | 30 | 24 | 20
Consigo selecionar os materiais, ferramentas e equipamentos | 4 4 18 | 46 | 28
a utilizar em uma atividade.
Leio e interpreto os elementos do projeto elétrico. 6 4 22 | 40 | 28
Conhego as aplica¢cdes da NR10 e NR35. 8 6 30 | 20 | 36
Identifico os componentes de um sistema fotovoltaico. 2 8 12 | 36 | 42
Compreendo o funcionamento de um sistema fotovoltaico. 0 4 10 | 50 | 36
Interpreto um projeto elétrico de um sistema fotovoltaico. 8 10 | 16 | 36 | 30
Executo interconexdes de modulos fotovoltaicos. 4 6 12 | 46 | 32
Consigo planejar a gestdo da manutencio. 8 12 | 16 | 30 | 34
Consigo realizar a manuten¢do de um sistema fotovoltaico. 4 6 14 | 40 | 36

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 37 - Avaliagao da aprendizagem no modelo proposto.

APRENDIZAGEM
Avaliagdo da aprendizagem
Modelo proposto

Item Concentragdo das respostas

1 2 3 4 5
Consigo compreender a utilizagdo dos EPI e EPC. 10 8 16 | 20 | 26
Consigo selecionar os materiais, ferramentas e equipamentos | 2 2 10 | 26 | 60
a utilizar em uma atividade.
Leio e interpreto os elementos do projeto elétrico. 4 2 14 | 30 | 50
Conhego as aplicacdes da NR10 e NR35. 2 6 16 | 22 | 54
Identifico os componentes de um sistema fotovoltaico. 0 2 6 24 | 68
Compreendo o funcionamento de um sistema fotovoltaico. 0 2 6 34 | S8
Interpreto um projeto elétrico de um sistema fotovoltaico. 6 6 18 | 30 | 40
Executo interconexdes de modulos fotovoltaicos. 2 6 8 38 | 46
Consigo planejar a gestdo da manutencio. 6 10 | 18 | 26 | 40
Consigo realizar a manuten¢do de um sistema fotovoltaico. 2 8 12 | 36 | 42

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 38 - Reagdo aos procedimentos instrucionais no modelo tradicional.

REACAO

Reacgao aos procedimentos instrucionais

Modelo tradicional

Item Concentragdo das respostas
1 2 3 4 5
Ha ligacdo entre os contetidos propostos e os objetivos da | 22 | 14 | 30 | 24 | 10
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capacitacdo ofertada.

Ha ligagdo entre os contetidos propostos na capacitagdo eseus | 10 | 34 | 22 | 18 | 16
objetivos pessoais.

Esta clara a linguagem utilizada no material da capacitacdo | 8 16 | 18 | 24 | 34
proposta.

Foi 1util a novidade e lembretes utilizados no ambiente da | 4 8 10 | 30 | 48
capacitacdo proposta.

Gostei da organizagdo da capacitagdo em relagdo ao texto 6 12 | 16 | 42 | 24
base e sugestdes de materiais complementares.

Foi didatico a sequéncia das unidades apresentada na | 8 14 | 18 | 46 | 14
capacitacao.

Estava compativel a carga horaria da capacitagdo com | 4 2 12 | 24 | 58
quantidade de conteudo.

Foram ftteis os icones organizadores propostos no material | 2 6 4 18 | 70

didatico.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 39 - Reagdo aos procedimentos instrucionais no modelo proposto.

REACAO
Reacgao aos procedimentos instrucionais
Modelo proposto

Item Concentragdo das respostas

1 2 3 4 5
Ha ligagdo entre os contetidos propostos e os objetivos da | 14 | 12 | 24 | 36 | 14
capacitacdo ofertada.
Ha ligagdo entre os conteudos propostos na capacitagio e seus 8 14 | 10 | 22 | 46
objetivos pessoais.
Esta clara a linguagem utilizada no material da capacitagdo | 4 10 | 10 | 22 | 54
proposta.
Foi 1til a novidade e lembretes utilizados no ambiente da | 2 6 4 30 | 58
capacita¢do proposta.
Gostei da organizagdo da capacitagdo em relagdo ao texto | 4 10 | 12 | 34 | 40
base e sugestdes de materiais complementares.
Foi didatico a seqiiéncia das unidades apresentada na | 2 8 10 | 24 | 56
capacitacdo.
Estava compativel a carga horaria da capacitagdo com | 6 4 4 20 | 66
quantidade de conteudo.
Foram fteis os icones organizadores propostos no material | 0 2 6 12 | 80

didatico.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 40 - Reagdo ao desempenho do instrutor no modelo tradicional.

REACAO

Reacgo ao desempenho do instrutor

Modelo tradicional

Item Concentragdo das respostas
1 2 3 4 5

O instrutor associa teoria e pratica em suas explicagdes. 4 8 24 | 28 | 36

O instrutor ressalta os beneficios praticos do curso proposto | 6 10 | 18 | 50 | 16

nos contatos com os participantes.

O instrutor fornece respostas que esclarecem completamente 8 14 | 22 | 46 | 10
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as duvidas dos participantes.

O instrutor indica caminhos para solucionar as duvidas ao | 2 6 18 | 34 | 40
invés de dar as respostas prontas.

O instrutor elogia a participacdo nas atividades propostas no | 4 4 14 | 52 | 26
curso.

O instrutor respeita o ritmo de aprendizagem dos 2 8 18 | 46 | 26
participantes.

O instrutor tem facilidade ao ministrar os conteudos da | 2 4 10 | 22 | 62
capacitacdo.

O instrutor faz critica construtivas. 4 8 16 | 38 | 34
O instrutor procura estratégias diferentes até que vocé | 2 6 10 | 56 | 26
compreenda o assunto.

O instrutor leva em consideragdo minhas ideias e participagdo | 6 8 4 38 | 44
na capacitagio.

O instrutor utiliza linguagem de facil compreenséo. 2 10 4 26 | 58
O instrutor indica outras fontes de consulta sobre o tema da | 4 6 10 | 56 | 24

capacitagdo.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 41 - Reagdo ao desempenho do instrutor no

modelo proposto.

REACAO
Reagdo ao desempenho do instrutor
Modelo proposto

Item Concentragdo das respostas

1 2 3 4 5
O instrutor associa teoria e pratica em suas explicagdes. 2 6 16 | 44 | 32
O instrutor ressalta os beneficios praticos do curso proposto | 4 8 6 46 | 36
nos contatos com os participantes.
O instrutor fornece respostas que esclarecem completamente | 2 6 18 | 54 | 20
as duvidas dos participantes.
O instrutor indica caminhos para solucionar as duvidas ao | 6 8 36 | 42 8
invés de dar as respostas prontas.
O instrutor elogia a participagdo nas atividades propostas no | 4 10 | 46 | 24 | 16
curso.
O instrutor respeita o ritmo de aprendizagem dos | 8 12 | 36 | 30 | 14
participantes.
O instrutor tem facilidade ao ministrar os conteudos da | 4 4 6 52 | 34
capacitac¢do.
O instrutor faz critica construtivas. 2 16 | 18 | 38 | 26
O instrutor procura estratégias diferentes até que vocé | 4 4 16 | 52 | 24
compreenda o assunto.
O instrutor leva em consideragdo minhas ideias e participagdo | 2 10 6 52 | 30
na capacitagdo.
O instrutor utiliza linguagem de facil compreenséo. 4 6 4 36 | 50
O instrutor indica outras fontes de consulta sobre o tema da | 2 8 6 22 | 62

capacitacdo.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.
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Tabela 42 - Impacto em profundidade no modelo tradicional: 1? coleta de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
1* Coleta: Ao final da capacitagdo
Modelo tradicional

Item Concentragdo das respostas

1 2 3 4 5

Estou certo que esta capacitacdo ajudou-me a adquirir um | 8 24 | 52 | 10 6
conhecimento que ainda néo sabia.

Uso diariamente o que aprendi na capacitagio em meu | 64 6 4 8 18
trabalho.
Acredito que esta capacitagdo possibilitara a integragdo com | 80 | 12 | 22 2 4

outros profissionais.

Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe | 16 | 22 | 20 | 20 | 22
beneficios.

Estou motivado a entender que a capacitagdo foi util para | 20 | 18 | 16 | 18 | 28
mim.

Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos | 12 | 24 | 30 | 20 | 14
conhecimentos adquiridos nesta capacitagio.

Tentar usar o que aprendi na capacitagdo ird me fazer gastar | 30 | 42 6 6 16
mais energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na | 18 | 16 | 22 | 20 | 24
capacitaco.

Estou certo que o aprendido nesta capacitagdo ¢é relevante para | 22 | 20 | 20 | 18 | 20
meu trabalho.

Tenho a inten¢do de aplicar o conhecimento adquirido nesta | 12 | 20 | 24 | 26 18
capacita¢@o no trabalho.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 43 - Impacto em profundidade no modelo proposto: 1? coleta de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
1* Coleta: Ao final da capacitagdo
Modelo proposto

Item Concentragdo das respostas

1 2 3 4 5

Estou certo que esta capacitacdo ajudou-me a adquirir um | 20 | 12 | 10 | 44 | 14
conhecimento que ainda no sabia.

Uso diariamente o que aprendi na capacitagdo em meu | 72 | 18 4 4 2
trabalho.
Acredito que esta capacitagdo possibilitara a integragdo com | 68 | 26 4 2 0

outros profissionais.

Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe | 16 | 16 [ 22 | 26 | 20
beneficios.

Estou motivado a entender que a capacitagdo foi util para | 18 | 16 | 16 | 22 | 28
mim.

Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos | 10 | 16 | 24 | 30 | 20
conhecimentos adquiridos nesta capacitagio.

Tentar usar o que aprendi na capacitagdo ird me fazer gastar | 40 | 20 [ 14 | 10 | 16
mais energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na | 16 | 18 | 20 | 20 | 26
capacitacao.
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Estou certo que o aprendido nesta capacitagdo é relevante para | 16 | 18 | 20 | 24 | 22
meu trabalho.
Tenho a intengdo de aplicar o conhecimento adquirido nesta | 12 | 14 | 14 | 28 | 30

capacita¢@o no trabalho.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 44 - Impacto em profundidade no modelo tradicional: 2% coleta de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
2% Coleta: Trinta dias apos capacitagao.

Modelo tradicional

Item Concentragdo das respostas
1 2 3 4 5

Estou certo que esta capacitacdo ajudou-me a adquirir um | 16 | 12 | 16 | 48 8

conhecimento que ainda nfo sabia.

Uso diariamente o que aprendi na capacitagdo em meu | 24 | 30 | 28 | 16 2

trabalho.

Acredito que esta capacitagdo possibilitara a integragdo com | 20 | 16 | 22 | 28 14

outros profissionais.

Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe | 12 | 20 [ 24 | 30 | 14

beneficios.

Estou motivado a entender que a capacitagdo foi util para | 16 | 18 | 14 | 16 | 36

mim.

Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos | 10 | 20 | 36 | 20 | 14

conhecimentos adquiridos nesta capacitagio.

Tentar usar o que aprendi na capacitagdo ird me fazer gastar | 34 | 44 6 2 14

mais energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na | 16 | 18 | 20 | 22 | 24

capacitacao.

Estou certo que o aprendido nesta capacitagdo é relevante para | 16 | 16 | 16 | 26 | 26

meu trabalho.

Tenho a intencdo de aplicar o conhecimento adquirido nesta | 8 12 | 16 | 24 | 40

capacita¢@o no trabalho.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 45 - Impacto em profundidade no modelo proposto: 2% coleta de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
2% Coleta: Trinta dias apos capacitagao.

Modelo proposto

Item Concentragdo das respostas

1 2 3 4 5
Estou certo que esta capacitagdo ajudou-me a adquirir um | 16 [ 10 | 16 | 50 8
conhecimento que ainda no sabia.
Uso diariamente o que aprendi na capacitagdo em meu | 18 | 24 | 18 | 28 | 12
trabalho.
Acredito que esta capacitagdo possibilitara a integragdo com | 16 | 12 | 22 | 30 | 20
outros profissionais.
Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe 8 12 | 20 | 32 | 28
beneficios.
Estou motivado a entender que a capacitagdo foi util para | 12 | 16 | 14 | 18 | 40
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mim.

Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos | 8 12 | 20 | 30 | 30
conhecimentos adquiridos nesta capacita¢ao.

Tentar usar o que aprendi na capacitagdo ira me fazer gastar | 36 | 38 | 10 8 8
mais energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na | 10 | 12 | 16 | 24 | 38
capacitacdo.

Estou certo que o aprendido nesta capacitagdo é relevante para | 12 | 10 | 14 | 26 | 38
meu trabalho.

Tenho a intencdo de aplicar o conhecimento adquirido nesta | 8 10 | 12 | 28 | 42

capacita¢do no trabalho.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 46 - Impacto em profundidade no modelo tradicional: 3% coleta de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
3% Coleta: Sessenta dias ap0s capacitagdo.

Modelo tradicional

Item Concentragdo das respostas
1 2 3 4 5

Estou certo que esta capacitagdo ajudou-me a adquirir um | 10 | 14 | 14 | 52 10

conhecimento que ainda néo sabia.

Uso diariamente o que aprendi na capacitagio em meu | 18 | 20 | 36 | 16 10

trabalho.

Acredito que esta capacitagdo possibilitara a integragdo com | 16 | 20 | 20 | 32 | 12

outros profissionais.

Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe | 6 12 | 30 | 38 | 14

beneficios.

Estou motivado a entender que a capacitagdo foi util para | 12 | 14 | 14 | 16 | 44

mim.

Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos | 10 | 12 [ 20 | 24 | 34

conhecimentos adquiridos nesta capacitagio.

Tentar usar o que aprendi na capacitagdo ird me fazer gastar | 36 | 46 6 2 10

mais energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na | 10 | 12 | 16 | 24 | 38

capacitaco.

Estou certo que o aprendido nesta capacitagdo ¢ relevante para | 10 8 12 | 30 | 40

meu trabalho.

Tenho a intengdo de aplicar o conhecimento adquirido nesta 8 10 | 14 | 22 | 46

capacita¢@o no trabalho.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 47 - Impacto em profundidade no modelo proposto: 3* coleta de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
3% Coleta: Sessenta dias apds capacitagao.

Modelo proposto
Item Concentragdo das respostas
1 2 3 4 5
Estou certo que esta capacitacdo ajudou-me a adquirir um | 2 10 | 20 | 58 | 10

conhecimento que ainda no sabia.




263

Uso diariamente o que aprendi na capacita¢io em meu | 4 8 16 | 60 | 12
trabalho.

Acredito que esta capacitagdo possibilitara a integragdo com | 8 10 | 20 | 46 | 16
outros profissionais.

Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe | 2 6 12 | 30 | 50
beneficios.

Estou motivado a entender que a capacitagdo foi ttil para | 4 6 10 | 18 | 62
mim.

Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos | 4 4 16 | 32 | 44
conhecimentos adquiridos nesta capacitagio.

Tentar usar o que aprendi na capacitagdo ird me fazer gastar | 40 | 40 | 10 6 4
mais energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na | 4 8 12 | 24 | 52
capacitacao.

Estou certo que o aprendido nesta capacitagdo ¢ relevante para | 4 8 10 | 26 | 52
meu trabalho.

Tenho a inten¢do de aplicar o conhecimento adquirido nesta | 6 6 4 24 | 60

capacita¢@o no trabalho.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.

Tabela 48 - Impacto em profundidade no modelo tradicional: 4* coleta de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
4% Coleta: Trinta dias apds capacitagdo.

Modelo tradicional

Item Concentragdo das respostas
1 2 3 4 5

Estou certo que esta capacitagdo ajudou-me a adquirir um 8 10 | 16 | 54 | 12

conhecimento que ainda no sabia.

Uso diariamente o que aprendi na capacitagio em meu | 2 6 16 | 68 8

trabalho.

Acredito que esta capacitagdo possibilitard a integragdo com | 6 10 | 16 | 46 | 22

outros profissionais.

Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe | 2 4 14 | 44 | 36

beneficios.

Estou motivado a entender que a capacitagdo foi util para | 4 4 8 16 | 68

mim.

Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos | 4 6 16 | 30 | 44

conhecimentos adquiridos nesta capacita¢do.

Tentar usar o que aprendi na capacitagdo ira me fazer gastar | 40 | 50 4 2 4

mais energia e tempo.

Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na | 4 4 12 | 22 | 58

capacitacdo.

Estou certo que o aprendido nesta capacitagdo ¢ relevante para | 4 6 6 32 | 52

meu trabalho.

Tenho a intencdo de aplicar o conhecimento adquirido nesta | 2 4 12 | 22 | 60

capacita¢do no trabalho.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.



264

Tabela 49 - Impacto em profundidade no modelo proposto: 4" coleta de dados.

IMPACTO EM PROFUNDIDADE
4% Coleta: Trinta dias apds capacitagdo.

Modelo proposto

Item Concentragdo das respostas

1 2 3 4 5
Estou certo que esta capacitacdo ajudou-me a adquirir um | 0 8 8 68 | 16
conhecimento que ainda néo sabia.
Uso diariamente o que aprendi na capacitagio em meu | 2 2 6 44 | 46
trabalho.
Acredito que esta capacitagdo possibilitara a integragdo com | 2 4 12 | 54 | 28
outros profissionais.
Estou certo de que participar desta capacitagdo me trouxe | 2 2 8 22 | 66
beneficios.
Estou motivado a entender que a capacitagdo foi 1til para | 4 4 6 20 | 66
mim.
Estou interessado em melhorar meu trabalho a partir dos | 2 2 10 | 36 | 50
conhecimentos adquiridos nesta capacitagio.
Tentar usar o que aprendi na capacitagdo ird me fazer gastar | 56 | 36 4 2 2
mais energia e tempo.
Consigo usar em meu trabalho tudo que aprendi na | 2 4 10 | 26 | 58
capacitaco.
Estou certo que o aprendido nesta capacitagdo ¢ relevante para | 2 8 4 18 | 68
meu trabalho.
Tenho a intengdo de aplicar o conhecimento adquirido nesta | 4 2 2 2 90

capacita¢@o no trabalho.

Obs.: Os resultados numéricos estdo em porcentagem.



