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Resumo

Os estudos na area de avaliagdo de treinamento tém se intensificado nas ultimas décadas
visando aferir os efeitos dessas intervencgdes sobre os individuos, organizacdes e sociedade.
Contudo, a revisdo de literatura mostrou que ha relativamente poucas pesquisas sobre a
eficécia e efetividade das a¢des de TD&E em organizacdes do Terceiro Setor. A fim de suprir
essa lacuna, esta dissertagcdo tem o objetivo geral de avaliar o impacto de um treinamento no
trabalho de conselheiros de cooperativas de crédito. A pesquisa foi realizada em entidade
corporativa voltada para treinamento profissional em que foi avaliado um curso presencial de
Formagdo de Conselheiros de Cooperativas de Crédito (Coopcred) com 96 horas/aula. Trata-
se de um estudo empirico, descritivo exploratdrio, com delineamento misto e sequencial. Na
coleta de dados, foram utilizadas fontes documentais secundarias de informacdo e uma
amostra de respondentes do questionario, escolhida por acessibilidade e composta por
egressos do treinamento. Esse estudo esta dividido em cinco partes: (1) descrever o programa
de treinamento e a relacdo entre os seus componentes; (2) avaliar a qualidade instrucional do
programa de treinamento Coopcred; (3) avaliar o grau de alinhamento do programa de
treinamento Coopcred as normas de Governanga Corporativa do Banco Central; (4) avaliar a
percepcao dos egressos sobre suporte psicossocial a transferéncia de treinamento e o impacto
do treinamento no trabalho; e (5) avaliar a relacdo entre o perfil sociodemografico dos
participantes, suporte psicossocial a transferéncia e o nivel de impacto do treinamento no
trabalho do egresso. Os resultados da pesquisa corroboram outros achados no que se refere a
adequagdo do uso integrado da ferramenta de Modelos Logicos e Modelo Integrado de
Avaliacao de Impacto do Treinamento no Trabalho — IMPACT e indicam que esses modelos
sdo aplicaveis no contexto de treinamentos do terceiro setor, as cooperativas de crédito. Os
resultados desta pesquisa confirmaram que Suporte Psicossocial a transferéncia de
treinamento estd positivamente correlacionado com Impacto do Treinamento no Trabalho.
Por fim, sdo apresentadas as limitagdes, as contribuigdes tedricas, metodologicas e praticas

deste estudo e uma agenda de pesquisa.

Palavras-chave: Impacto do Treinamento no Trabalho, Suporte a Transferéncia, Terceiro

Setor, Cooperativas de Crédito.



Abstract

Research regarding training evaluation has increased over the past decades, aiming to verify
training effects on individuals, organizations and society. However, the literature review on
the topic evidence that Third Sector organizations have been poorly researched. Addressing
this gap, this dissertation aimed to evaluate the transfer and impacts of training enrolled by
credit union counselors. One corporate training named “Formagdo de Conselheiros de
Cooperativas de Crédito — Coopcred” of a corporate entity was evaluated. The course is 96
hours long. This is an exploratory and empirical study, with a mixed design. A convenience
sample of course participants was surveyed, and documentary analysis was conducted to
collect data. This study is divided in five parts, as follows: (1) a description of the training
program and its components; (2) an evaluation of the training program instructional design;
(3) an evaluation to analyze if the training program meets the Corporate Governance
standards proposed by the National Central Bank; (4) an evaluation with participants to
evaluate their perceptions of support to transfer and transfer of training; (5) an evaluation of
the relationship between the sociodemographic profile of the participants, psychosocial
support to the transfer and transfer of training. Research results demonstrate that logical
models and training evaluation models are appropriate to evaluate training in credit union
organizations. Yet, results confirm that support to transfer is positively related to transfer of
training. Limitations, research agenda and theoretical, methodological and practical

contributions of this study are presented.

Keywords: Impact of training; Support to transfer; Third Sector, Credit Unions.
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Introduciao

As acdes de Treinamento, Desenvolvimento e Educa¢ao (TD&E) tém se intensificado
nas organizacdes nas ultimas décadas devido a necessidade de aumentar a sua eficacia em
termos de melhorias em resultados individuais, organizacionais e sociais. Segundo Borges-
Andrade, Abbad e Mourao (2012), o desenvolvimento das acdes de TD&E precisa estar
alinhado as estratégias organizacionais e deve ser concebido como um sistema integrado,
composto por andlise de necessidades de treinamento, planejamento, execucao e avaliagdo,
de forma que avaliacdo ocorra antes e depois das acdes de TD&E, de forma ciclica para
possibilitar um fluxo constante de informagdes que retroalimentem e aperfeigoem o sistema
instrucional.

Embora inimeras pesquisas empiricas comprovem a importante fun¢do da avaliagdo
na obtencao de resultados bem-sucedidos de treinamentos em diferentes niveis de analise e
em diferentes contextos, ha poucas pesquisas sobre a eficiéncia, eficacia e efetividade das
acoes de TD&E e da gestdo em organizagdes do Terceiro Setor, o que pode afetar
diretamente nos resultados organizacionais, na continuidade desses empreendimentos e no
desenvolvimento de novas iniciativas.

As organizacgdes do terceiro setor, de acordo com dados do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE, 2004, 2016), ndo tiveram crescimento significativo nos
ultimos 15 anos. Em 2002, essas organizagdes representavam 7,8% do total de
empreendimentos cadastrados no Brasil, totalizando 455.828 entidades sem fins lucrativos e,
em dezembro de 2014, esse nimero foi para 455.881, representando 8,9% de
empreendimentos. Embora o crescimento de entidades sem fins lucrativos ndo seja
expressivo, e apesar de todos os desafios enfrentados para sua entrada e consolida¢ao no

mercado de trabalho, desafios que vao desde a constitui¢do a gestdo efetiva, esses
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empreendimentos se fortaleceram, indo de 2.182.468 pessoas ocupadas em 2002 para
3.589.351 em 2014. Vale destacar que, para além desse desafio, o Brasil est4 passando por
um momento politico, social e econdmico em que o Estado vem implementando acdes e
politicas que nao valorizam e por vezes desrespeitam a criacdo de empreendimentos coletivos
e iniciativas de organizagdes do Terceiro Setor, na medida em estimula a criagdo de empresas
individuais, bem como cria condigdes que viabilizam a competitividade e a precarizagdo do
trabalho e do trabalhador.

Dentre as organizagdes do Terceiro Setor, o Cooperativismo tem se destacado desde
seu surgimento no Brasil em 1889. Atualmente abrange todos os setores da economia, de
acordo com os seguintes 13 ramos: 1. Agropecudrio; 2. Crédito; 3. Trabalho; 4. Mineral; 5.
Saude; 6. Educacgao; 7. Especial; 8. Transporte; 9. Produgdo; 10. Turismo e Lazer; 11.
Infraestrutura; 12. Habitacional; e 13. Consumo (Sistema OCB, 2017a).

O Cooperativismo no Brasil e no Mundo tem grande importancia social, politica e
econdmica. Social, porque o cooperativismo surge como um movimento em resposta as
condi¢des precarias de trabalho que se agravaram com a primeira e segunda Revolucao
Industrial, dando surgimento as cooperativas que t€ém foco nas pessoas, no desenvolvimento
humano e ndo no capital. Econdmico, porque, embora as cooperativas ndo tenham fins
lucrativos, elas tém fins economicos, pois visam a geragdo de trabalho e renda para seus
cooperados. E politico, porque o Cooperativismo busca, por meio da autogestao, a formacao
de sujeitos capazes de lutar pela cidadania e pela construgdo de uma sociedade mais justa.

Diante da importancia do Cooperativismo para o desenvolvimento social, politico e
econdmico do Brasil, da diversidade de ramos e da consolidag@o desses empreendimentos no
mercado de trabalho, pesquisas sdo necessarias para compreender a complexidade da gestao
nesses empreendimentos. O artigo 47 da Lei N° 5.764, de 16 de dezembro de 1971 (1971)

determina que a sociedade cooperativa deva ser administrada por um Conselho de
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Administragdo, composto exclusivamente de associados eleitos pela Assembleia Geral, com
mandato nunca superior a 4 (quatro) anos, sendo obrigatoria a renovagao de, no minimo, 1/3
(um ter¢o) do Conselho de Administragdo. Tal determinagdo implica, necessariamente, em
um processo continuo de formagao de gestores e sucessores em todas as organizagdes
cooperativas.

Na analise da literatura nacional e internacional, ndo foram encontrados muitos
estudos empiricos sobre aprendizagem, transferéncia de treinamento, avaliacao de
treinamento e seus impactos em contexto de organizac¢des do terceiro setor. Em estudo sobre
o estado da arte da Psicologia Organizacional do Trabalho, realizado por Borges-Andrade e
Pagotto (2010), em 2010, dos 424 artigos, somente 7% (30 artigos) foram realizados em
organizagdes do terceiro setor, e, em 2016, Nascimento, Borges-Andrade e Porto (2016), no
estudo sobre a produgdo cientifica brasileira sobre comportamento organizacional no terceiro
setor, identificaram que, dos 629 estudos encontrados, somente 31 (5%) estudos, foram
realizados em organizagdes do terceiro setor. Dentre os temas abordados, somente 4 artigos,
menos de 1% dos estudos, trataram sobre aprendizagem natural/induzida no trabalho e sua
transferéncia para outros individuos ou para outros desempenhos, demonstrando o quanto o
terceiro setor encontra-se pouco representado nas pesquisas nacionais sobre aprendizagem e
treinamento.

A insuficiéncia da oferta de acdes de TD&E para preparar e capacitar continuamente
gestores de Cooperativas, agravada pela falta de pesquisas que identifiquem demandas de
aprendizagem ou que avaliem experiéncias e programas de treinamento e desenvolvimento
gerencial para os que atuam no terceiro setor, pode afetar a consolidagao e continuidade
desses empreendimentos no mercado de trabalho. Entre as organizagdes do Terceiro Setor,

este estudo aborda cooperativas de crédito — institui¢cdes financeiras sem finalidade lucrativa
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—, que tém como foco o desenvolvimento social e econdomico dos cooperados, e grande
influéncia no desenvolvimento local, regional e nacional.

Esse contexto de pesquisa foi escolhido primeiramente pela sua relevancia e pela
necessidade de aprimoramento das agdes de TD&E, na medida em que o Banco Central do
Brasil (BACEN), por meio da Resolucao N° 3859, de 27 de maio de 2010 (2010), determinou
que as cooperativas de crédito observassem a politica de governanga corporativa. Ou seja,
todas as cooperativas de crédito devem adequar sua gestdo quanto a representatividade e
participagdo, direcdo estratégica, gestdo executiva e fiscalizagdo e controle, contemplando a
aplicagdo dos principios de segregacdo de fungdes na administragdo, remuneragao dos
membros dos 0rgdos estatutarios, transparéncia, equidade, ética, educacdo cooperativista,
responsabilidade corporativa, prestagdo de contas, formagao e capacitacdo permanente de
conselheiros, dirigentes, gerentes e associados.

Dessa forma, esta pesquisa tem como objetivo geral avaliar o impacto do treinamento
Formagdo de Conselheiros de Cooperativas de Crédito (Coopcred) no trabalho de egressos e
como objetivos especificos: (1) descrever o programa de treinamento e a relagdo entre os seus
componentes; (2) avaliar a qualidade instrucional do Coopcred; (3) avaliar o grau de
alinhamento do programa de treinamento Coopcred as normas de Governanga Corporativa do
Banco Central; (4) avaliar a percepcao dos egressos sobre suporte psicossocial a transferéncia
de treinamento e o impacto do treinamento no trabalho; e (5) avaliar a relagdo entre o perfil
sociodemografico dos participantes, suporte psicossocial a transferéncia e o nivel de impacto
do treinamento no trabalho do egresso.

Para tanto, este trabalho estd composto por sete capitulos, sendo que, o primeiro
apresenta o contexto deste estudo, que compreende o Terceiro Setor, o Cooperativismo € as
Cooperativas de Crédito; o segundo aborda a andlise da literatura sobre aprendizagem, acdes

de TD&E e avaliagcdo em Cooperativas de Crédito; o terceiro trata dos referenciais teodricos
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relativos a Sistema de TD&E, apresentando os modelos de avaliagdo e o0 Modelo Légico
como ferramenta metodolédgica de apoio ao processo avaliativo; o quarto descreve
detalhadamente o método utilizado neste estudo para o alcance dos objetivos; o quinto
apresenta os resultados da pesquisa; o sexto discute os achados a luz da literatura cientifica; e
o sétimo analisa limitagdes e contribui¢des deste estudo e, ao final, propde uma agenda de

pesquisa.
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1 Contextualizacio do estudo

As organizacdes no Brasil sdo classificadas em Primeiro, Segundo e Terceiro setor.
Apos andlise da literatura, observou-se, entretanto, que ndo ha consenso sobre a classificagao
das Cooperativas. Dessa forma, este capitulo tem o objetivo de contextualizar o campo de
pesquisa, situar o cooperativismo enquanto organizagao do Terceiro Setor e apresentar um
panorama geral sobre o Cooperativismo de Crédito no Brasil. Este capitulo esta subdivido em

trés segdes: Terceiro Setor, Cooperativismo e Cooperativas de Crédito.

1.1 Terceiro Setor

Com o aumento do desemprego no Brasil e a precarizagdo da mao de obra, as
iniciativas no ambito do Terceiro Setor aumentaram significativamente a partir da década de
70. Essas organizagdes, denominadas Organiza¢des Nao Governamentais (ONGs), de acordo
com Assump¢do e Campos (2011), se caracterizaram por uma atuacao dirigida contra o
Estado e surgem em um contexto de luta e reinvindicagdo, considerando que o Brasil estava
em um periodo de governo militar ditatorial.

Nesse contexto, as ONGs surgem com a finalidade de identificar demandas sociais,
articular, organizar e participar de reivindicagdes e lutas sociais. No entanto, essas entidades
comecaram a se descaracterizar a partir da década de 1980, com o final da ditadura,
comegando a ter uma atuagdo muito mais econdmica do que politica. E essa mudanga tem
reflexos nas organizacdes que passam a ser classificadas em Primeiro Setor, Segundo Setor e
Terceiro Setor.

O primeiro setor € caracterizado pelas organizacdes governamentais, vinculadas ao
Estado; o segundo setor se refere as entidades privadas ou particulares, normalmente com
fins lucrativos; e as organizagdes do terceiro setor sdo organizagdes da sociedade civil,
privadas, que contam com a disposi¢ao voluntéria de seus participantes, cujos objetivos

principais s2o sociais ao invés de economicos (Binotto, Lima, Stradiotto & Silva, 2016; Silva,
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2010; Tello-Gamarra & Verschoore, 2015; Vesco, Santos & Scarpin, 2015).

Fischer (2002) acrescenta que entidades do terceiro setor sdo organizagdes coletivas
com objetivo de atender os menos favorecidos sem finalidade lucrativa. Contudo, apesar de
varios autores destacarem essa caracteristica que qualifica as organizagdes do Terceiro Setor,
Vesco et al. (2015), com base em sua analise sobre os estudos realizados neste campo,
afirmam que o construto Terceiro Setor ainda ndo est4 consolidado no campo de pesquisa.

No Brasil pode-se citar duas leis que qualificam e tipificam organizac¢des do Terceiro
Setor. A Lei N° 9.790, de 23 de margo de 1999 (1999) dispdem sobre a qualificagdo das
Organizagdes da Sociedade Civil de Interesse Publico (OSCIP), que seré conferida as pessoas
juridicas de direito privado sem fins lucrativos que atendam a pelo menos uma das seguintes
finalidades: promogao da assisténcia social; promogao da cultura, defesa e conservagdo do
patriménio histdrico e artistico; promogao gratuita da educagao; promogao gratuita da saude;
promogao da seguranga alimentar e nutricional; defesa, preservagao e conservagao do meio
ambiente e promocdo do desenvolvimento sustentavel; promoc¢do do voluntariado; promogao
do desenvolvimento econdmico e social e combate a pobreza; experimentagdo, nao lucrativa,
de novos modelos socio produtivos e de sistemas alternativos de producdo, comércio,
emprego e crédito; promocao de direitos estabelecidos, construcao de novos direitos e
assessoria juridica gratuita de interesse suplementar; promog¢ao da ética, da paz, da cidadania,
dos direitos humanos, da democracia e de outros valores universais; estudos e pesquisas,
desenvolvimento de tecnologias alternativas, producao e divulgagdo de informacgdes e
conhecimentos técnicos e cientificos; e estudos e pesquisas para o desenvolvimento, a
disponibilizagdo e a implementagdo de tecnologias voltadas a mobilidade de pessoas, por
qualquer meio de transporte.

E aLei N°13.019, de 31 de julho de 2014 (2014) que considera organizagao da

sociedade civil as entidades privadas sem fins lucrativos; as sociedades cooperativas previstas
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na Lei N° 9.790 (1999); as integradas por pessoas em situag¢ao de risco ou vulnerabilidade
pessoal ou social; as alcangadas por programas e agdes de combate a pobreza e de geragdo de
trabalho e renda; as voltadas para fomento, educacdo e capacitagdo de trabalhadores rurais ou
capacitagdo de agentes de assisténcia técnica e extensao rural; e as capacitadas para execugdo
de atividades ou de projetos de interesse publico e de cunho social; e as organizagdes
religiosas que se dediquem a atividades ou a projetos de interesse publico e de cunho social
distintas das destinadas a fins exclusivamente religiosos.

No ambito da Lei N° 9.790 (1999) e da Lei N° 13.019 (2014) considera-se sem fins
lucrativos a pessoa juridica de direito privado que ndo distribui, entre os seus sdcios ou
associados, conselheiros, diretores, empregados ou doadores, sobras, eventuais excedentes
operacionais, brutos ou liquidos, dividendos, bonifica¢des, participagdes ou parcelas do seu
patrimonio, auferidos mediante o exercicio de suas atividades, e que os aplica integralmente
na consecuc¢do do respectivo objeto social.

Para Rocha (2006) as entidades do Terceiro Setor sdo aquelas que estdo situadas entre
as organizagdes estatais e as organizagdes privadas, ou seja, sdo organizagdes privadas, ndo
vinculadas a organizagdo centralizada ou descentralizada da Administragdo Publica, que nao
almejam entre seus objetivos sociais o lucro e que prestam servigos em areas de relevante
interesse social.

Nesse contexto, as cooperativas foram aqui caracterizadas como organizagdes do
terceiro setor porque sdo organizacdes da sociedade civil, que tém como foco principal as
pessoas, ndo o capital, por serem organizagdes sem fins lucrativos, e por sua relevancia para
o desenvolvimento social, politico e econdmico no Brasil e no Mundo.

As cooperativas sdo regulamentadas pelo Codigo Civil e pela Lei N° 5.764 (1971),
que, no seu artigo 3°, afirma que celebram contrato de sociedade cooperativa as pessoas que

reciprocamente se obrigam a contribuir com bens ou servigos para o exercicio de uma
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atividade econdmica, de proveito comum, sem objetivo de lucro. A Lei N° 5.764 (1971), no
seu artigo 4°, estabelece que as cooperativas sdo sociedades de pessoas, com forma e natureza
juridica proprias, de natureza civil, ndo sujeitas a faléncia, constituidas para prestar servigos
aos associados. Com base nesse conceito e com finalidade de caracterizar melhor o campo de
atuacdo dessa pesquisa, a proxima se¢ao abordard sobre o surgimento e o conceito de

cooperativismo desde a era primitiva até os dias atuais.

1.2 Cooperativismo

O trabalho coletivo existe desde a era primitiva, na qual as pessoas precisavam se unir
umas as outras para cagar, garantir alimento, abrigo e seguranca. Essas necessidades basicas
conduziram os seres humanos para a organizac¢ao de grupos, tribos e outras organizacdes
sociais ao longo dos séculos, evidenciando que os seres humanos sdo seres coletivos e
sociais. Embora a necessidade de viver e trabalhar coletivamente seja uma necessidade social
desde a era primitiva, o movimento cooperativista ira surgir durante as 1* e 2° Revolugdes
Industriais, no auge da exploragdo do trabalho humano, em que homens, mulheres e criangas
deixaram o campo para se dedicar a longas jornadas de trabalho nas cidades, que podiam
chegar a 18 horas diarias de trabalho, como um movimento de luta por melhoria da qualidade
de vida e de trabalho. Sales (2010) afirma que Revolucao Industrial representou a passagem
da sociedade rural para a sociedade industrial com o éxodo rural e a mudanga do trabalho
artesanal para o trabalho assalariado com a alienacdo do trabalho, assim como a utilizagao da
energia a vapor e a mecanizagao do trabalho no sistema fabril, que iria estabelecer o ritmo de
producdo dos trabalhadores.

Nesse contexto de exploragdo da mao de obra e precarizagio do trabalho, o
Cooperativismo surge enquanto movimento internacional em busca de dignidade, cidadania,
remunera¢do adequada e uma sociedade mais justa, por meio da organizagao social e

cooperagdo entre as pessoas, a fim de gerar trabalho e renda para seus associados (Pinho,
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1982; Sales, 2010; Sistema OCB, 2017b). Esse movimento daré origem a primeira
cooperativa reconhecida internacionalmente, a Sociedade dos Probos Pioneiros de Rochdale
(Rochdale Society of Equitable Pioneers), no ano de 1844, que serd o marco do
cooperativismo no mundo. Os pioneiros de Rochdale eram trabalhadores de uma industria
téxtil, em Manchester na Inglaterra, que estavam sendo submetidos a trabalho sem limites de
horas e de esfor¢o, baixos salérios, condi¢des precarias de trabalho e a compra de produtos
nos armazéns da regido, que os comercializavam com alto custo, e, em muitos casos,
produtos adulterados e de péssima qualidade. Indignados com tal condicdo, 27 teceldes e 01
(uma) teceld se uniram para organizar uma cooperativa de consumo (Pinho, 1982; Sales,
2010; Sistema OCB, 2017b).

Os Pioneiros de Rochdale, com a criacdo da Cooperativa, estabeleceram os principios
que serviram de base para a elaboragdo dos seguintes principios do Cooperativismo, que
estdo vigentes até os dias atuais: Adesdo livre e voluntéria; Gestdo democratica; Participagdo
Econdmica; Autonomia e Independéncia; Educacdo, Formacao e Informagao;
Intercooperagdo; e Interesse pela comunidade (Sistema OCB, 2017b).

O modelo Cooperativo de Rochdale surge sob influéncia de varios socialistas
utopicos, dos quais Carvalho e Sales (2011), Pinho (1982), Pereira (2001) e Sales (2010)
destacam: Robert Owen (1771-1858), que buscava a redu¢do da jornada de trabalho de 14
horas para 10 horas, a supressdo do lucro e se opunha a divisdo do trabalho entre operarios e
patrdes; Philippe Buchez (1796 — 1865), que buscava melhores condi¢des de trabalho para os
assalariados por meio de associagdo de trabalhadores com mesma profissdo; Charles Fourier
(1772 — 1837), que se preocupou com problemas sociais da época e foi idealizador dos
Falanstérios (grande hotel cooperativo) como base para transformagao social, edificagdes
autossuficientes, nas quais as pessoas trocariam bens entre si, viveriam coletivamente e

teriam liberdade para escolher seu trabalho; e Louis Blanc (1812-1882), que atuou na cria¢ao
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de associagdes de producdo e na defesa dos direitos dos operarios.

No Brasil, embora as primeiras iniciativas de cooperagdo econdmica e social tenham
ocorrido entre 1530 a 1879 nos movimentos messianicos sebastianistas, nos Quilombos de
Palmares e nas reducdes jesuiticas, dentre outras, a primeira cooperativa, Sociedade
Cooperativa Econdmica dos Funcionérios Publicos de Ouro Preto, foi fundada em 1889, em
Minas Gerais, como a primeira iniciativa de trabalhadores livres, logo ap6s a extingao do
escravismo, com caracteristicas de banco, mas prevendo sua expansdo em caixa de auxilio
socorro e na construcao de casas para lugar ou vender aos sécios (Pinheiro, 2008; Pinho,
2004; Sales, 2010). Embora nao tenham se concretizado efetivamente, varias outras
iniciativas surgiram e as cooperativas passaram a representar um papel importante no
desenvolvimento econdmico e social do nosso pais, podendo atuar em todos os setores da
economia.

A fim de facilitar a organizagdo e representacdo das cooperativas em todos os setores
da economia, a Organizagdo das Cooperativas Brasileiras, classifica as cooperativas em 13
ramos: Agropecuario, Crédito, Especial, Habitacional, Mineral, Saude, Transporte, Consumo,
Educacional, Infraestrutura, Produgdo, Trabalho e Turismo e Lazer (Sistema OCB, 2017a).

A Tabela 1 apresenta o conceito de cooperativa para melhor compreensdo do que vem
a ser esse tipo de organizac¢ao no Brasil e no Mundo.

Tabela 1
Defini¢oes de Cooperativismo

Autores Definicées de Cooperativa

International Co-

operative Alliance (2018 . R .
P ( ) Associagdo autdnoma de pessoas que se unem voluntariamente para

atender a suas necessidades econdmicas, sociais e culturais, por meio de

Organizagao . . ~ .
& ¢ empreendimento de propriedade comum e de gestdo democratica.

Internacional do Trabalho
(2012)

Sociedades de pessoas, com forma e natureza juridica proprias, de
Lei N°5.764 (1971) natureza civil, ndo sujeitas a faléncia, constituidas para prestar servi¢os
aos associados.
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Tabela 1 (continuagao)
Defini¢oes de Cooperativismo

Autores Definicées de Cooperativa

As cooperativas sdo classificadas em 1°, 2° e 3° Grau: cooperativas de 1°
grau sdo organizagdes que t€m o objetivo de prestar servigos diretos aos
associados; cooperativas de 2° Grau, central ou federagdo sdo

Sistema OCB (2017b) organizagdes constituidas por, no minimo, 3 cooperativas singulares; e
cooperativas de 3° Grau ou confederagdo sdo constituidas por, no
minimo, 3 cooperativas centrais ou federagdes, ambas tém a finalidade
de organizar em comum e em maior escala os servigos das filiadas;

Sao sociedades de pessoas, organizadas em bases democraticas, que
Pinho (2004) visam ndo sé a suprir seus membros de bens e servigos, como também a
realizar determinados programas educativos e sociais.

De acordo com as defini¢des apresentadas na Tabela 1, € possivel concluir que uma
Cooperativa ¢ uma organizagdo autogestionaria que tem o foco nas pessoas e ndo no capital,
podendo atuar em qualquer setor da economia, podendo ser de 1° Grau ou Singular, 2° Grau,
Central ou federagao e 3° Grau ou Confederacao. Como o estudo foi realizado no contexto de

Cooperativas de Crédito, esse tema sera abordado a seguir.

1.3 Cooperativas de Crédito

Cooperativas de Crédito sdo institui¢des financeiras, sem fins lucrativos, constituidas
pela vontade dos seus associados que investem seus recursos na formagao do seu capital
inicial e buscam o crescimento continuo desses recursos (Neto & Reis, 2015). Embora essas
institui¢cdes nao tenham objetivo de ‘lucro’, os resultados apurados podem levar a distribuicao
das sobras e, consequentemente, a satisfacdo dos associados.

O Cooperativismo de Crédito surge na Europa por volta de 1850 em decorréncia da
crise econdmica que se expandiu com o avan¢o da Revolucdo Industrial, dando destaque a
dois modelos de cooperativas de crédito. O primeiro teve origem com a criagdo da primeira
cooperativa de crédito urbana, em 1852, em Delitzsch na Alemanha, por Franz Herman

Schulz. Os Volksbank (banco do povo) surgiram com a finalidade de atender financeiramente
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a artesdos, pequenos comerciantes e proprietarios de pequenas empresas. Esse modelo,
destinado a classe média, se expandiu e foi denominado de Schulze—Delitzsch (Meinen &
Port, 2014; Pinho, 1982).

O segundo modelo surgiu, em 1862, criado por Friedrich Wilhelm Raiffeisen, em
Anhausen na Alemanha, para atender a populagdo rural, inicialmente, denominada de /oan
societies e, em seguida, de Raiffeisenbank. Ambos os modelos se expandiram, e, por volta de
1914, havia na Alemanha 16.927 Raiffeisenbank e 980 Volksbank. Tais modelos inspiraram a
criagdo do Modelo Haas, idealizado por Wilhelm Haas, com intuito de consolidar a
independéncia dos agricultores e com foco apenas em seu carater econdmico (Meinen & Port,
2014; Pinho, 1982; Portal do Cooperativismo Brasileiro, 2017a).

O cooperativismo de crédito avangou rapidamente por toda a Europa, tornando-se
referéncia para o desenvolvimento do setor e cada pais adotou modelo e legislacdo que
melhor atendesse as suas necessidades (Meinen & Port, 2014). Em 1865, surge, em Mildo na
Italia, inspirado por Leone Wollemborg e Luigi Luzzatti, o modelo conhecido como Luzzatti,
os chamados bancos populares. Esse modelo admitia ajuda estatal até que o empreendimento
adquirisse sustentabilidade, tinha grande preocupacdo com as qualidades morais dos
associados e era caracterizado pela livre associacdo (Meinen & Port, 2014; Portal do
Cooperativismo Brasileiro, 2017b). Leone Wollemborg, alguns anos mais tarde, em 1883,
deu origem ao modelo denominado de Wollemborg, tendo como foco o carater financeiro da
entidade e ndo o aspecto moral e, em 1888, fundou uma federag¢ao de cooperativas de crédito
na Italia (Meinen & Port, 2014; Portal do Cooperativismo Brasileiro, 2017b).

No continente americano, de acordo com Pinheiro (2008) e Portal do Cooperativismo
Brasileiro (2017b), a primeira cooperativa surgiu no Canada em 1900, dando origem ao
Movimento Desjardins, idealizado por Alphonse Desjardins, baseado nos modelos anteriores

e nos valores religiosos, que ird fomentar ndo somente o surgimento das primeiras
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cooperativas nos Estados Unidos, mas também em varios outros paises. No Brasil, esse
movimento se inicia efetivamente a partir de 1900. A Figura 1 representa a linha do tempo do

Cooperativismo de Crédito no Brasil.

1° Lei
1878 Cooperativa
Ne 22.239/32

Primeiras Primeira
iniciativas de Cooperativa
cooperagao de Crédito.

no Brasil Resolugao 3859/2010
Reforma Bancaria Altera e consolida as

de 1964 (Governo normas relativas a

Militar) constituigao e ao

Resolugao 4434/2015 Regulamenta
a Constituicao, o funcionamento

e o cancelamento de autorizagao
para funcionamento das
cooperativas de crédito,

funcionamento de
cooperativas de crédito.

Lei Complementar

Liquidagao quase 130 - Sistema
total das Cooperativas 1965 Nacional de
de crédito. XS Crédito

Cooperativo

Resolugao 3.106/03 o CMN
permite a criacao de
Cooperativas de Crédito de
Livre Admissao de
Associados.

Lei 5764/71 -
Politica Nacional
de Cooperativismo

Constituicao proibe Internacionalizacao do cooperativismo
intervencio doistazo P 1088 1988 1996 ef91§a|ecimer_1(o das Confederacoes de
associacdes e Cooperativas. 1995 pLiliply) Crédito. Criacao dos dois Bancos

Cooperativos.

Fortalecimento
das Cooperativas
de crédito.

Figura 1. Linha do tempo do Cooperativismo de Crédito

No Brasil, as Cooperativas de Crédito tiveram seu inicio em 1902, no Rio Grande do
Sul, com a 1? Cooperativa de crédito da América Latina, denominada “Caixa de Economia e
Empréstimos Amstad”, a atual SICREDI Pioneira RS. Sua criacdo foi liderada pelo padre
suico Theodor Amstad, que adotou o modelo Raiffeisen (Meinen & Port, 2014; Pinho, 2004;
Portal do Cooperativismo Financeiro, 2017).

Em 1906 foi fundada a primeira Cooperativa de Crédito no modelo Luzzatti, que
previa a livre associacdo, orientada pelo italiano De Stefano Paterno. Com a expansao dessas
cooperativas, principalmente na area rural, na década de 20, surgiu a primeira central
brasileira do Ramo, a “Central das Caixas Rurais da Unido Popular do Estado do Rio Grande

do Sul, Sociedade Cooperativa de Responsabilidade Limitada”, que anos mais tarde seria
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convertida em Cooperativa Singular, denominada atualmente SICREDI Metropolis (Meinen
& Port, 2014; Pinho, 2004; Portal do Cooperativismo Financeiro, 2017).

Na década de 30, o cooperativismo se fortaleceu com a criagao da 1* Lei no Brasil que
regulamenta a criagdo de cooperativas, Decreto N° 22.239, de 19 de dezembro de 1932
(Pinheiro, 2008). Com isso, houve uma expansdo das cooperativas populares de crédito no
periodo de 1930 a 1950 em que foram criadas 1200 cooperativas de crédito (Portal do
Cooperativismo Financeiro, 2017).

Em 1951, a Lei N° 1.412, de 13 de agosto de 1951 (1951), transformou a Caixa de
Crédito Cooperativo, criada em 1943, no Banco Nacional de Crédito Cooperativo (BNCC),
com objetivo de promover assisténcia as cooperativas. Em 1961, ¢ constituida a Federagao
Leste Meridional de Cooperativas (FELEME), com proposito de fomentar o cooperativismo
de crédito mutuo. No entanto, a partir de 1962, com o periodo da ditadura militar, houve um
declinio no niimero de cooperativas de crédito. O governo interveio impondo as Cooperativas
de Créditos varias restri¢coes as suas condi¢des de funcionamento.

Em 1964, com a Reforma Bancéria, por meio da Lei N° 4.595, de 31 de dezembro de
1964 (1964), ¢é criado o Conselho Monetario Nacional (CMN) e as atribui¢des de
funcionamento e fiscalizagdo das cooperativas, que eram feitas pelo Ministério da
Agricultura, passaram a ser atribuicdes e responsabilidades do Banco Central do Brasil
(BACEN). O ano de 1971 foi um grande marco do Cooperativismo no Brasil com a sang¢do
da Lei N° 5.764 (1971), que definiu a Politica Nacional de Cooperativismo e instituiu o
regime juridico das sociedades cooperativas.

Com o fim da Ditadura Militar restaram apenas 430 cooperativas de crédito, que
comecam a se recuperar somente na década de 80, com a constituicdo da primeira
Confederagio Brasileira das Cooperativas de Crédito (CONFEBRAS) em 1986. Um dos

fatores que favoreceu esse crescimento foi a proibi¢ao da interven¢do do Estado em
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Associagdes e Cooperativas, e sua inclusdo no Sistema Financeiro Nacional (SFN) por meio
do Artigo 192, da Constitui¢dao da Republica Federativa do Brasil de 1988 (1988).

Em 1990, o BNCC foi extinto, e, em 1995, por meio do Artigo 1°, da Resolugao n°
2.193, de 31 de agosto de 1995, (1995) o Banco Central do Brasil (BACEN) resolve facultar
a constituicdo de bancos comerciais com participacdo exclusiva de cooperativas de crédito
singulares, exceto as do tipo "Luzzatti", e centrais, bem como de federagdes e confederagdes
de cooperativas de crédito. Essa resolugdo possibilitou a criagdo de dois bancos cooperativos,
o Banco SICREDI S/A e 0o BANCOOB S/A.

Em 2000, por meio da Resolucao N° 2.771, de 30 de agosto de 2000 (2000), o
BACEN regulamentou e disciplinou a constitui¢do e o funcionamento das cooperativas de
crédito, e autorizou a criagao de cooperativas de Crédito Mutuo, formadas por determinada
categoria profissional ou por empregados de empresa publica ou privada, e de cooperativas
de Crédito Rural, formada por pessoas que desenvolvessem, na area de atuagdo da
cooperativa, de forma efetiva e predominante, atividades agricolas, pecuarias ou extrativas,
ou de pessoas que se dedicassem a operagdes de captura e transformacgao do pescado.

Em 2003, a Resolugao N° 3.106, de 25 de junho de 2003 (2003), do BACEN, revogou
a Resolugdo N° 2.771, de 30 de agosto de 2000 (2000), e permitiu, em seu Artigo 6°, a
criagdo de Cooperativas de Crédito de Livre Admissdo de Associados, ampliando as
possibilidades de crescimento da participacao de mercado das cooperativas. Em 2009, foi
sancionada a Lei Complementar N° 130, de 17 de abril de 2009 (2009), que revoga
dispositivos da Lei N° 4.595, de 31 de dezembro de 1964 (1964), e da Lei N° 5.764 (1971),
regulamentando que as institui¢des financeiras constituidas sob a forma de cooperativas de
crédito submetam-se a essa Lei Complementar, bem como a legislagdo do SFN e das
sociedades cooperativas.

As cooperativas tiveram um avango em termos de gestdo oportunizado por todas essas
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regulamentacdes, principalmente a partir de 2010, por meio do Artigo 17 da Resolucdo N°
3.859, de 27 de maio de 2010 (2010), que determinou que as cooperativas de crédito
deveriam instituir politicas de governanga corporativa, aprovadas por assembleia geral, que
abordassem assuntos concernentes a representatividade e participacao, dire¢do estratégica,
gestao executiva e fiscalizagdo e controle, e que contemplassem a aplicagdo dos principios de
segregacdo de fun¢des na administracdo, transparéncia, equidade, ética, educagao
cooperativista, responsabilidade corporativa e prestacao de contas. Além disto, entre as
diretrizes, constava que as cooperativas de crédito incluissem, em seus planos de negdcios, o
planejamento da oferta de agdes de capacitagdo de administradores, gerentes e associados de
cooperativas filiadas. Embora essa lei seja revogada em 2015, todas essas determinagdes sao
mantidas e regulamentadas pela Resolugao N° 4.434, de 05 de agosto de 2015 (2015).

Essas resolucoes reforcaram a necessidade de investimentos na formagao continua de
gestores, considerando a rotatividade dos conselheiros e dirigentes na gestdo, e foram
determinantes da criacdo de programas de formacao de conselheiros e dirigentes, como o
programa que foi objeto de estudo da presente pesquisa. No entanto, antes de se aprofundar
no objeto de pesquisa, foi necessario identificar na literatura o que vem sendo estudado sobre
avaliagdo das acdoes de TD&E em Cooperativas. O texto que se segue apresenta brevemente

essa analise da producdo de conhecimentos sobre esse assunto.
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2 Analise da literatura sobre Cooperativas de Creédito

Esta revisdo de literatura teve o objetivo de identificar e analisar estudos sobre os
efeitos de treinamentos no desempenho de gestores, conselheiros e dirigentes de cooperativas
de crédito. Para isso, foram realizadas pesquisas no Portal de Periodicos da Coordenagdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) e na base de dados da Scientific
Periodicals Electronic Library (SPELL). A Figura 2 apresenta as palavras-chave utilizadas

na busca, bem como a quantidade de artigos localizados e selecionados para analise.
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Figura 2. Numero de artigos selecionados.

Os critérios utilizados para sele¢do dos trabalhos foram: artigos cientificos revisados
por pares, publicados no periodo de 2007 a 2017, em qualquer idioma. As primeiras buscas

apresentaram 1.254 artigos, dos quais apenas 58 abordavam os temas de interesse. Desses 58
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artigos, foram analisados os seguintes contetidos: natureza da pesquisa, natureza dos dados,
método, fonte de dados, amostragem, instrumentos, procedimentos de andlise de dados, area
de estudo e foco do estudo.

A Figura 3 apresenta que 81% dos estudos sao empiricos e 19% dos estudos sdo

tedricos.

Teorica
19%

Empirica
81%

Figura 3. Natureza da pesquisa
Na Figura 4, sdo descritas as porcentagens relacionadas a natureza dos dados adotados

nos estudos.
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Figura 4. Natureza dos dados




33

Na Figura 5, sdo descritas as porcentagens relacionadas aos métodos adotados nos

estudos.

Misto |, 145 25%
PesquisaAcdo [ 2; 4%
Estudo de Caso [ NN — | | 1976
e e ——— . 15
Quase-Experimental/ Experimental | NN 3. 50,

Observacio [ L 2%

Levantamento (survey) | EEEEE—— N, 15; 26%

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Figura 5. Métodos

A Figura 6 apresenta o percentual referente a origem dos dados utilizados nas
pesquisas, demonstrando que 67% dos estudos utilizaram dados primarios, 19% dados

secundarios e 14% utilizaram dados mistos.

Mista; 8; 14%

Secundari
11; 19%

Primaria; 38;
67%

Figura 6. Origem dos dados
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Na Figura 7, sdo descritas as porcentagens relacionadas a amostragem adotada nos

estudos.

Censitéria; 0; Probabilistica;
o,
Nao se aplica; 0% 7%

11; 19% I

Nao-
probabilistica;
42; 74%

Figura 7. Amostragem

A Figura 8 apresenta o perfil dos respondentes da pesquisa, que contemplou gestores,

cooperados e empregados.

Nao se aplica; 11;
19%

Gestores/Cooperados;
23; 40%

Misto; 17; 30%

-—Cooperados; 4; 7%

Empregados; 2; 4%

Figura 8. Perfil dos respondentes da pesquisa
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Na Figura 9, ¢ apresentado o quantitativo referente aos instrumentos e procedimentos
de coleta de dados, identificando que grande parte dos estudos empiricos adotam mais de um
instrumento/procedimento para levantamento dos dados. No entanto, grande parte dos

estudos mistos utilizaram questiondrio e analise documental.

24
25
20
15 13
11

10 E

5

S
0
Questionario  Entrevista Analise Misto Nao se Aplica
Documental

Figura 9. Instrumentos e procedimentos de coleta de dados

A Figura 10 apresenta o procedimento de analise de dados realizado nos estudos.

25 23;41%
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15 13;22%
11; 19%
10 8;14%
5
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0 |
Estatistica descritiva Estatistica Analise de Misto Naio se aplica
inferencial conteudo/Analise do
Discurso

Figura 10. Procedimento de analise dos dados.
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Na Figura 11, estd descrito o nimero de artigos por area de estudo, podendo observar
que grande parte dos estudos encontrados sdo da Administragdo e Economia. Os estudos que
foram considerados “Outras” foram encontrados em revistas de Saude, Ciéncia, Agronomia,

Meio Ambiente, Tecnologia, dentre outras.

Outras [ 17 30%
Economia - 59%
Educagio - 1;2%
Ciéncias Sociais - 3;5%

Psicologia - L2%
30; 52%

Administaczo [T

0 5 10 15 20 25 30

Figura 11. Area de estudo

No levantamento de estudos sobre treinamento no ambito do Cooperativismo de
Crédito, identificou-se uma grande lacuna de estudos sobre avaliagdo de treinamento em
cooperativas de crédito. Como ndo foram encontrados estudos que abordassem esse assunto,
foi necessario expandir a pesquisa com a inclusdo das palavras-chave “Cooperativas” e
“Terceiro Setor”, de forma a ampliar o campo de busca. Pinheiro (2005) afirma que, apesar
do potencial de crescimento do segmento no Brasil e da importancia que o Cooperativismo
de Crédito vem adquirindo, ¢ grande o desconhecimento sobre cooperativismo de crédito em
nosso pais, pelo publico em geral e por autores e estudiosos conceituados.

A lacuna de estudos empiricos sobre cooperativas também ocorre para tema do
Terceiro Setor, Assumpcao e Campos (2011), Cunha, Junior, Cabral, Pessoa e Santos (2011),

lizuka e Sano (2004), Mourao (2009), Sawitzki e Antonello (2014), Silva, L.B. e Silva,
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(2010) e Tello-Gamarra e Verschoore (2015) destacam em seus estudos que, apesar da
relevancia politica, social e econdmica, as pesquisas sobre o Terceiro Setor sdo incipientes, €
que € necessario ampliar a producdo académica de forma que ela se torne uma area autonoma
e com agenda propria de pesquisa.

Mesmo com a ampliagdo do campo de pesquisa, ndo foram encontrados estudos sobre
avaliagdo de treinamentos em Cooperativas e em outras organizagdes do Terceiro Setor.
Assim como, Sawitzki e Antonello (2014) e Silva, L.B. e Silva (2010), em seus estudos sobre
terceiro setor, identificaram lacunas sobre aprendizagem, e Assumpcao e Campos (2011),
Cabral (2006, 2011) e Furtado e Laperric¢re (2012), em seus estudos sobre avaliagdo de
programas e projetos sociais, identificaram lacunas sobre o tema avaliagdo em organizagdes
do terceiro setor, demonstrando a escassez de pesquisas na area € o quanto ainda € necessario
avancar nacional e internacionalmente.

A escassez de estudos sobre aprendizagem e avalicdo de treinamentos destaca a
relevancia de se aumentar os estudos nesse campo, em virtude da contribuicao que as
organizagdes do terceiro setor trazem para a sociedade, pois, enquanto as organizagdes do
segundo setor visam o lucro, as organizagdes do terceiro setor visam beneficios sociais
(Tello-Gamarra & Verschoore, 2015), e apresentam especificidades que favorecem a
interacdo entre as pessoas, a troca de experiéncias e a reflexdo coletiva. Silva, L.B. e Silva
(2010) ressaltam a relevancia das pesquisas na area e enfatiza a necessidade de aumentar a
compreensdo dos processos de aprendizagem em cooperativas como um desafio, pois ndo ha
estudos sobre as caracteristicas e especificidades dos processos de aprendizagem em
organizagdes ndo governamentais em comparagdo com processos de aprendizagem em
organizagdes publicas/privadas.

De 58 artigos localizados, somente 12 estudos foram realizados em Cooperativas de

Crédito. Para Martins, Girdo, Filho e Aratjo (2013), o Cooperativismo de crédito € um
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segmento do mercado pouco estudado, apesar das altas taxas de crescimento, quando
comparados com outros setores da economia. Esse crescimento deveria estar motivando
pesquisas que ampliassem o conhecimento sobre gestdo e governanga de cooperativas, pois
essas atividades, além de complexas, sdo caracterizadas por desafios ligados a rotatividade e
a capacidade enfraquecida dos gestores para gerir, coordenar e controlar esses
empreendimentos (Ghosh, 2007; Lambru & Petrescu; 2014).

No entanto, essa realidade ndo se restringe ao Brasil, na India, por exemplo, Ghosh
(2007) afirma que o movimento cooperativo se enfraqueceu devido a insuficiéncia de pessoal
capacitado para gestdo dos empreendimentos, ressaltando que o desenvolvimento cooperativo
¢ uma estratégia importante para a remog¢ao da pobreza, a melhoria da qualidade de vida e o
desenvolvimento social e econdmico (Ghosh, 2007; Khumalo, 2014; Shylendra, 2013). As
acOes de treinamento e de desenvolvimento gerencial com um curriculo especifico para
atender as demandas de gestdo profissional dos cooperados sdo fundamentais para que as
cooperativas tenham sucesso (Khumalo, 2014; Shylendra, 2013). Nesse contexto, as redes de
cooperagdo podem suprir as necessidades de aprendizagem por meio de treinamentos,
assessorias, consultorias e trocas de experiéncias, sendo mais facil identificar fragilidades em
comum e encontrar as solugdes coletivas (Verschoore & Balestrin, 2008). Apesar da
importancia dos treinamentos para consolidacao dos empreendimentos, foram identificadas
poucas iniciativas, principalmente no que se refere a avaliagdo em organizacgdes do terceiro
setor.

No Brasil, a avaliag@o desperta crescente interesse a partir dos anos 90, quando a
amplia¢do do niamero de iniciativas ligadas as politicas publicas sociais aumenta, no contexto
da constitui¢do de 1998, que amplia os direitos civis dos cidaddos brasileiros (Furtado &
Laperriere, 2012), e, apesar dos esforgos na area, o desenvolvimento da cultura de avaliagao

entre as organizacdes sociais pode ser considerado incipiente (Cabral, 2006).



39

Os problemas identificados nessa cultura deficiente de avaliacao ndo estdo ligados as
técnicas de coleta e analises estatisticas necessarias, que podem ser superados pelo esfor¢o
técnico (Cabral, 2011), mas, sim, ao objeto da avaliacdo, pois identifica-se que as ac¢des de
treinamento sdo fundamentais para os resultados sociais, que serdo alcangados somente com
uma gestao eficaz e eficiente, mas todas as avaliagdes sdo direcionadas apenas a mensuragao
de indicadores sociais relativos as cooperativas, em detrimento das a¢des de treinamento.

Apesar do crescente interesse pela tematica da avaliacdo, sobretudo no interior das
universidades e do terceiro setor, o Brasil precisa avangar muito em sistemas de avaliagdo
(Furtado & Laperriere, 2012) como pratica incorporada as agdes de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo (TD&E), visando o aperfeicoamento da gestao.

O proximo capitulo trata dos referenciais tedricos relativos da abordagem de sistemas
instrucionais que serdo utilizados nesse estudo, visando destacar as ligagdes entre as
demandas de aprendizagem, que sdo identificadas por meio de andlises de necessidades de
treinamento junto a amostras de publico-alvo, o desenho do treinamento que ¢ desenvolvido
por meio do planejamento instrucional e os resultados ou efeitos de programas de TD&E que
sdo aferidos por meio de avaliacdo.

Esse referencial esta alinhado aos objetivos do estudo, considerando que, para
descrever o programa de treinamento e a relagdo entre seus componentes (objetivo especifico
1), € necessario compreender a teoria do programa, que envolve todo processo de concepcao,
desenvolvimento e avaliacdo do programa de treinamento; para avaliar a qualidade
instrucional (Objetivo 2), foi necessario construir um roteiro de analise baseado nas teorias de
planejamento instrucional; para avaliar o grau de alinhamento do programa de treinamento
Coopcred as normas de Governanga Corporativa do BACEN (Objetivo 3), foi utilizado o
sistema de classificagdo de Bloom e colaboradores (1974); e, para avaliar a percepg¢ao dos

egressos sobre suporte psicossocial a transferéncia de treinamento e o impacto do



40

treinamento no trabalho (Objetivo 4) e suas relagcdes com perfil sociodemografico (Objetivo
5), foi necessario tratar sobre o processo de avaliacdo e sua relevancia para o alcance de

resultados eficazes nas acdes de TD&E.
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3 Sistema de Treinamento, Desenvolvimento e Educacio

O Sistema de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) ¢ integrado por
trés componentes/subsistemas: avaliagdo de necessidades, planejamento e execucao e
avaliagdo de efeitos (Damasceno, Abbad & Meneses, 2012). A Avaliagdo de Necessidades de
Aprendizagem (ANA) ou Avaliagdo de Necessidades de Treinamento (ANT) sdo lacunas de
competéncias descritas em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS)
identificadas no trabalho, que devem considerar o contexto interno e externo das
organizagoes, € se manifestam no ambito individual, grupal e organizacional (Abbad, Freitas
& Pilati, 2006; McGehee & Thayer, 1961; Meneses & Zerbini, 2009), com a finalidade de
prospectar e diagnosticar necessidades de desenvolvimento ou aquisi¢ao de novos CHAs no
trabalho (Abbad, Freitas et al., 2006).

A ANT, no nivel do individuo, compreende descobrir os fatores que caracterizam a
necessidade e como ela se manifesta no contexto organizacional, para isso, sdo necessarias
informagdes sobre o perfil do publico alvo, tais como: caracteristicas demograficas,
profissionais, motivacionais e cognitivas da clientela; no nivel de grupo, sobre clima para
aprendizagem e suporte a transferéncia de treinamento; e no nivel organizacional, sobre os
fatores de contexto, relativos a organizagdo — suporte organizacional ou restri¢cdes
situacionais, ou ao seu ambiente externo — oportunidades, familia e comportamento de
stakeholders (Abbad, Freitas et al., 2006).

A ANT ¢ de grande relevancia para as a¢des de TD&E, em fun¢do da sua influéncia
direta no desenvolvimento do planejamento instrucional e da avaliacdo (Aguinis & Kraiger,
2009; Carvalho & Mourao; 2014; Lima & Borges-Andrade, 2006), pois a identificagdo prévia
das condigdes necessarias a aprendizagem e a aplicacdo de novas aprendizagens facilitam a
escolha e a criagdo de estratégias de ensino-aprendizagem que mais se aproximem da

realidade do trabalho do treinando, indica a relevancia do que se pretende que seja aprendido
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e atribui aos responsaveis pelo treinamento a responsabilidade pelo que vao ensinar, além de
estabelecer relagdes entre a execucao do treinamento e seus resultados (Abbad, Freitas et al.,
2006; Borges-Andrade & Lima, 1983; Ferreira, Abbad, Pagotto & Meneses, 2009).

Carvalho e Mourao (2014) destacam a relagdo de interdependéncia dos subsistemas e
TD&E (analise de necessidades, planejamento instrucional, execucdo e avaliagao de
treinamento) e que falhas na ANT influenciam negativamente as atividades dos demais
subsistemas, inclusive as atividades de planejamento instrucional.

A Figura 12 apresenta as seis etapas do planejamento instrucional, conforme proposto

por Abbad, Zerbini, Carvalho e Meneses (2006).

1. Redigir
objetivos \
6.Testar 2. Escolher
desenho modalidade de
instrucional entrega

3. Estabelecer

5. Definir abel
critérios de sequénciade
avaliacio objetivo e

9 conteudo

4. Selecionar
ou criar
procedimentos
instrucionais

Figura 12. Planejamento Instrucional

A primeira etapa, redacdo dos objetivos instrucionais, consiste na descrigdo dos
resultados esperados, devendo comunicar claramente o que o aprendiz seréd capaz de fazer
apos a instrugdo em termos de desempenho observavel, ou seja, € necessario que os objetivos
atendam a trés caracteristicas: desempenho — o que o individuo sera capaz de fazer; condicao

— variaveis que apoiam ou dificultam a ocorréncia da agdo; critério — desempenho esperado
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(Abbad, Zerbini, Carvalho et al., 2006; Mager, 1976); em seguida, deve-se avaliar a
qualidade dos objetivos em termos de clareza e precisdo; e especificar os niveis de analise —
objetivos gerais, intermedidrios e especificos.

Na segunda etapa, para escolher a modalidade de entrega da instrugdo, ¢ necessario
avaliar as informagdes referente as caracteristicas da clientela (demograficas, funcionais,
profissionais, fisiondmicas) e natureza do grau de complexidade dos objetivos, para, entdo,
avaliar e escolher se a acdo educacional serd presencial, a distdncia ou semipresencial.

A terceira etapa consiste em estabelecer a sequéncia de objetivos e conteudos do
treinamento que compreende a categorizacdo dos objetivos instrucionais de acordo com os
sistemas de classificacdo de resultados de aprendizagem, dos quais podemos destacar Bloom
e colaboradores (1972, 1974), Gagné (1967, 1980), Ausubel (1968), Anderson (1983),
Merrill (1983), Reigeluth (1999) e Anderson e colaboradores (2001). Nesse estudo, sera
utilizado o sistema de classificacdo de Bloom e colaboradores (1974), no qual os resultados
de aprendizagem podem ser divididos em trés categorias ou dominios: cognitivo, afetivo e
psicomotor.

O dominio cognitivo enfatiza os resultados em termos de complexidade e resolucdo
de problemas, sendo dividido em seis categorias: conhecimento, compreensao, aplicacao,
analise, sintese e avaliagdo. O dominio afetivo enfatiza os resultados em termos de
internalizacdo que serdo expressos por meio de atitudes, interesses e valores, sendo dividido
em cinco categorias: receptividade, resposta, valorizagdo, organizagdo e caracteriza¢do. E o
dominio psicomotor enfatiza os resultados em termos de automatizagdo, por meio de agdes
motoras envolvidas na manipulagdo de materiais, equipamentos, objetos ou substancias,
sendo dividido em termos de percep¢ao, posicionamento, execugdo acompanhada,

mecanizagdo e dominio completo (Abbad & Borges-Andrade, 2014).
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A quarta etapa consiste na selecdo, definicdo e criagdo de estratégias/procedimentos
adequadas ao seu respectivo dominio de aprendizagem e ao contexto em que se dara a
instrucdo, a fim de facilitar os processos de aquisi¢do, reten¢do e transferéncia de
aprendizagem. Nessa etapa, ¢ necessario fazer a escolha dos meios instrucionais de forma que
os veiculos, estratégias, recursos e materiais de ensino utilizados para que o contetido chegue
até o aprendiz sejam eficazes e efetivos. Dentre eles, podemos destacar: exposi¢ao oral,
debate, semindrios, jogos, discussdo em grupo, estudos de caso, painéis, etc. (Abbad, Zerbini,
Carvalho et al., 2006).

Na quinta etapa, ¢ necessario definir os critérios de avaliacdo de forma que estejam
diretamente relacionados aos objetivos instrucionais, ou seja, 0s critérios e instrumentos
utilizados para avaliacdo precisam ser compativeis com as caracteristicas dos objetivos
treinados. Apo6s a defini¢do da natureza de avaliacdo, ¢ necessario estabelecer as medidas de
avaliagdo, definindo processo de aprendizagem, itens, instrumentos e procedimentos de
aplicagdo (Abbad, Zerbini, Carvalho et al., 2006).

A sexta etapa consiste na testagem do desenho instrucional, para tanto, ¢ necessario
escolher uma amostra de aprendizes para aplicagdo da acdo de aprendizagem, a fim de
identificar falhas e lacunas. Com base nessa aplicacdo, ¢ possivel reavaliar todo plano
instrucional e fazer os ajustes necessarios. Por fim, apds o planejamento e execucao, ¢
necessario realizar a avaliagdo dos efeitos do treinamento. De acordo com Borges-Andrade,
Abbad et al. (2012), a avalia¢do ¢ um subsistema do Sistema de TD&E, que deve perpassar
todo o processo, sendo realizado antes, durante e depois, a fim de manter um fluxo constante
de informagdes de forma a aprimorar o sistema (Abbad, Zerbini, Carvalho et al., 2006).

Desde a primeira revolugdo industrial, as mudangas no mundo do trabalho tém sido
significativas, gerando aumento da competitividade e demanda por mao de obra qualificada.

Esse cendrio resulta em grande investimento em a¢des de TD&E com foco em resultados
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organizacionais. Ford, Baldwin e Prasad (2018) apresentam que, nos ultimos 12 anos, o valor
do investimento em agdes de TD&E esté significativamente relacionado ao impacto desse
treinamento sobre a produtividade, mas, apesar dos investimentos e das evidéncias empiricas
sobre os resultados dessas agdes em todos os niveis de analise — individuo, grupo e
organizacdo, ¢ evidente a lacuna de estudos sobre Avaliacdo em Organizacdes do Terceiro
Setor.

Na revisdo de literatura realizada por Aguinis e Kraiger (2009), ¢ possivel identificar
resultados das a¢cdes de TD&E em todos os niveis, individual, organizacional e social. No
entanto, ha relativamente menos estudos sobre efeitos de treinamentos no nivel de resultados
organizacionais e sociais, considerando que menos de 5% dos programas de treinamento sao
avaliados em termos de beneficios financeiros para as organizagdes. H4 evidéncias da
eficdcia de treinamentos no comportamento de egressos no trabalho, medidos em termos de
transferéncia ou impacto do treinamento no trabalho, em diferentes contextos e tipos de
treinamentos (Aguinis & Kraiger, 2009; Ford et al., 2018; Huang, Blume, Ford & Baldwin,
2015).

A avaliacao em TD&E envolve coleta de dados, analise, julgamento e emissao de
juizo de valor (Borges-Andrade, Abbad et al., 2012; Goldstein, 1993; Scriven, 1978). Dessa
forma, varios modelos de avaliagdo de TD&E foram desenvolvidos ao longo dos anos que
facilitaram esse processo nas organizagdes. Os modelos de avaliacdo podem ser classificados
de dois tipos: Modelos Tradicionais de Avaliacdo de A¢des de TD&E e Modelos Integrados
de Avaliacao de A¢des de TD&E (Pereira, 2009).

Os Modelos Tradicionais de Avaliagdo de A¢des em TD&E tiveram inicio com o
modelo desenvolvido por Kickpatrick (1976), que propds quatro niveis de avaliagdo: reagao,
aprendizagem, comportamento no cargo e resultados. E, em seguida, com base no modelo de

Kickpatrick (1976); Hamblin (1978) propde cinco niveis de avalia¢do: reagdo, aprendizagem,



46

comportamento no cargo, organizacao e valor final (Pereira, 2009). Esses modelos tém foco
em resultado, os niveis de avaliagdo se relacionam positivamente, havendo uma relagao de
causalidade entre si, e ndo preveem avaliagdao do processo de concepcao e desenvolvimento
das a¢oes de TD&E.

Os Modelos Integrados de Avaliagdao de Ac¢des de TD&E tém a finalidade de avaliar
ndo somente os resultados, mas todas as varidveis que podem interferir nos resultados desde o
processo de concepcao até os resultados de longo prazo da agdo formativa. Dentre os
modelos integrados de avaliacdo, podemos destacar o modelo proposto por Sufflebeam (1978)
que propde um modelo com quatro niveis de avaliagdo: Contexto, Insumo, Processo e
Produto (Modelo CIPP); em seguida, Borges-Andrade (1982, 2006) se destaca na literatura
nacional propondo um método de avaliacdo por meio do Modelo de Avaliacao Integrado e
Somativo (Modelo MAIS), que consiste no levantamento de dados concernentes as
caracteristicas do programa de treinamento: Insumos, procedimentos, processo e resultados, e
do ambiente no qual ele ocorre: necessidades, apoio, disseminagao e resultados em longo
prazo; com um modelo mais especifico de avaliagdo em TD&E, Abbad (1999) se destaca
com o Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho (IMPACT),
que propde investigar o relacionamento existente entre varidveis relativas ao individuo, ao
treinamento, ao contexto organizacional, aos resultados imediatos do treinamento (reagdo e
aprendizagem) e a variavel critério impacto do treinamento no trabalho (Abbad, 1999), com
sete componentes de avaliagdo: Percepcao de suporte Organizacional, Caracteristicas do
Treinamento, Caracteristicas da Clientela, Rea¢do, Aprendizagem, Suporte a transferéncia e
Impacto do treinamento no Trabalho (Borges-Andrade, Abbad et al., 2012); por fim, Alvarez,
Salas e Garofano (2004) propdem o Modelo Integrado de Avaliacao e Efetividade de
Treinamento (IMTEE) com quatro niveis de avaliacdo: anélise de necessidades, reagdes,

transferéncia e resultados.
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Dentre esses modelos, foi escolhida uma versdo reduzida do Modelo IMPACT
(Abbad, 1999) associada ao Modelo Logico como ferramenta metodologica de gestdo e
avaliacdo de programas para melhor analise dos componentes, tal como utilizada por Abbad,
Borges de Souza, Laval e Souza (2012), Meneses (2007), Mourao (2004), Pereira (2009) e
Souza, Abbad e Gondim (2017), que evidenciaram a utilidade dos modelos l6gicos na
avaliacdo de programas educacionais e de treinamento.

Modelo Logico ¢ uma ferramenta metodologica de gestdo e avaliagdo que tem a
finalidade de verificar se o programa de treinamento foi bem concebido e estruturado
adequadamente para alcance dos resultados esperados pela organizacao, explicitando os
diversos componentes do programa, as variaveis que devem ser observadas, mensuradas e
avaliadas, indicando hipdteses de relacionamentos entre origem, atividades, resultados do
programa e variaveis externos que podem influenciar positivamente ou interferir nessas
relacdes (Abbad, Borges de Souza et al., 2012; Souza, 2013; Souza, Abbad & Gondim, 2017).

De acordo com Damasceno, Abbad e Menezes (2012), a maior contribui¢do dessa
ferramenta consiste em tornar claras as relagdes de causalidade entre os principais elementos
do programa, clarificar e convergir percepc¢des de diversas coalizdes influentes sobre a forma
como determinado treinamento afeta o desempenho de uma organizagao.

O Modelo Logico ¢ composto pelos seguintes componentes: contexto, insumos,
atividades, processo, produtos e resultados. A Figura 13 apresenta os componentes e suas
interfaces com Modelo Impact, confeccionada a partir dos estudos de Abbad, Borges de
Souza et al., (2012), Meneses (2007), Mourao (2004), Pereira (2009) e Souza, Abbad ¢

Gondim (2017).
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Figura 13. Modelo Légico e suas interfaces com Modelo Impact

O contexto, de acordo com a Figura 13, consiste na descri¢do da origem do programa

de treinamento, as razdes de sua existéncia, e a forma pela qual as lacunas e problemas foram

identificados pela organizacdo. Segundo Souza (2013), a defini¢do e a contextualizacdo do

problema envolvem caracterizacdo do contexto interno e externo ao programa, a descri¢ao do

problema ou demanda social: abrangéncia, publico-alvo, explicitacdo de hipdteses sobre

possiveis causas que levam ao surgimento do problema, e a identificagdo das possiveis

solugdes para o problema e analise de explicagdes alternativas a acdo do programa. Essas

informagdes devem ser coletadas com o foco no momento em que a organizagdo definiu as

causas do problema e definiu os resultados almejados.

Os insumos consistem em todos os recursos utilizados e investidos pela organizagao

para a criacdo e implementacdo do programa, considerados essenciais para que o programa

acontecesse. As fontes humanas englobam os desenvolvedores, instrutores, desenhistas

instrucionais, monitores, gestores e todas as pessoas envolvidas no processo de construgao.

Os recursos financeiros englobam todos os investimentos realizados na contratagao de

pessoal, locagdo de espago fisico e equipamentos, passagens, hospedagens, traslados,

impressao de materiais didatico-pedagdgicos, divulgagdo, telefonia, dentre outros. Os
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recursos materiais envolvem material do instrutor, material do participante, apostilas, papel,
slides, canetas, papel, equipamentos, dentre outros.

As atividades incluem os procedimentos instrucionais e todas as atividades definidas
para solucionar o problema (necessidade de treinamento). Nessa etapa, as atividades
propostas devem ser bem estruturadas, para que os resultados almejados pelo programa sejam
alcancados. De acordo com Abbad, Zerbini, Carvalho et al. (2006), no desenho das agdes
instrucionais devem estar claramente descritos os objetivos, a modalidade, a sequéncia de
ensino, os procedimentos e os critérios, que devem ser testados e reavaliados.

Os produtos consistem nas metas a serem alcancgadas, no nimero de pessoas treinadas
e nas entregas definidas pelo programa. Os resultados a serem alcangados envolvem efeitos
de curto, médio e longo prazo sobre os beneficiarios do programa e sobre a organizacao e a
sociedade. Mudancas em curto prazo devem ocorrer entre 1 e 3 anos e, mudancas de longo
prazo, entre 4 e 6 anos, sendo que impactos poderiam ser medidos entre 7 ¢ 10 anos (Souza,
2013).

De acordo com Abbad, Borges de Souza et al. (2012), os resultados de curto prazo
referem-se a mudangas e/ou beneficios gerados diretamente pelo programa; os resultados de
médio prazo referem-se as consequéncias indiretas, decorrentes da aplicacdo dos resultados
de curto prazo; e os resultados de longo prazo consistem em impactos e beneficios gerados
pelo programa. O Modelo Logico contempla, ainda, as variaveis do contexto, que sdo aquelas
com potencial para afetar todos os componentes do programa, além de servirem como
explicagdes alternativas aos resultados esperados pelo programa (Abbad, Borges de Souza et
al., 2012; McLaughlin e Jordan, 2010; Souza, 2013; Souza, Abbad & Gondim, 2017),

A abordagem sistémica do Modelo Logico ¢ compativel com o Modelo IMPACT
proposto por Abbad (1999), porque possibilita uma visualizagdo mais abrangente dos

fendmenos estudados, a extragdo da teoria do programa e um modelo de pesquisa e avaliagdo
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de programas mais aprimorado (Souza, Abbad & Gondim, 2017). Nessa perspectiva, o
Modelo IMPACT (Abbad, 1999), com uma abordagem especifica, ¢ um instrumento eficaz e
complementar no processo avaliativo, composto por sete componentes, conforme Figura 13:
(A) Percepgao de suporte Organizacional, (B) Caracteristicas do Treinamento, (C)
Caracteristicas da Clientela, (D) Reagdo, (E) Aprendizagem, (F) Suporte a transferéncia e (G)
Impacto do treinamento no Trabalho.

De acordo com Abbad (1999), os componentes (A), (B) e (C) formam um importante
conjunto de variaveis preditoras de impacto do treinamento no trabalho. A Percepcao de
Suporte Organizacional ¢ multidimensional e exprime a opinido dos participantes acerca das
praticas organizacionais de gestdo de desempenho, valorizacao do servidor e apoio gerencial
ao treinamento.

As Caracteristicas do Treinamento se referem ao tipo ou area de conhecimento do
curso, duragdo, natureza do objetivo principal do curso, origem institucional, escolaridade e
desempenho do instrutor em termos didaticos, dominio do contetido e entrosamento com os
treinandos. As caracteristicas da clientela compreendem o conjunto de informagdes
demograficas, funcionais, motivacionais e atitudinais relativas aos participantes dos
treinamentos.

A avaliacdo de reacdo, de acordo com Hamblin (1978), tem a finalidade de identificar
as atitudes e opinides dos treinandos sobre os diversos aspectos do treinamento e/ou sua
satisfacdo. Abbad (1999) acrescenta que se refere a opinido do participante do treinamento
sobre a Programacao — qualidade do treinamento, objetivos, carga horaria e contetido; o apoio
ao desenvolvimento do modulo — qualidade das instalagdes, organizacdo e quantidade do
material didatico; a Aplicabilidade e utilidade do treinamento — valor instrumental do
treinamento, possibilidade de aplicacdo e conveniéncia da disseminagdo do treinamento; 0s

resultados — efetividade do curso em termos de assimilagdo, reconhecimento de situagdo e
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aplicagdo do conhecimento; o Suporte organizacional — disponibilidade de recursos,
oportunidades e clima propicio para o uso das novas habilidades; e o Desempenho do
instrutor — desempenho didatico e dominio do contetido.

Abbad, Zerbini e Borges-Ferreira (2006) afirmam que, para aplicagdo da avaliagao de
reagdo, algumas regras precisam ser observadas, tais como: a aplicag@o deve ser realizada ao
final do curso, antes que os alunos retornem para seus postos de trabalho; a avaliacdo nao
pode ser atribuida ao professor ou instrutor, que ndo pode estar presente durante a aplicagao;
a avaliacdo de reagdo deve ser aplicada apos avaliagdo de aprendizagem; as instrugdes devem
assegurar o sigilo das respostas individuais e garantir que os dados serdo tratados de modo
agrupado; e os objetivos da pesquisa devem ser explicitados aos participantes, sendo
interessante apresentar aos respondentes alguns beneficios associados a avaliagao.

A avaliacdo de aprendizagem tem a finalidade de verificar se ocorreram diferencas
entre o que os treinandos sabiam antes e depois do treinamento (Hamblin, 1978), refere-se ao
grau de assimilagdo e reten¢@o de contetidos ensinados no curso, medido em termos dos
escores obtidos pelo participante em testes ou provas de conhecimentos aplicados pelo
instrutor, ela deve ser construida e aplicada de diferentes formas a fim de identificar o quanto
do comportamento do aprendiz foi alterado. Para isso, € necessario escolher o tipo de
instrumento — questionarios, testes, escalas, listas de verificagdo, roteiros de observacao,
entrevista, andlise documental e dados secundarios — mais adequado para cada situacao
(Abbad, 1999; Queiroga, Andrade, Borges-Ferreira, Nogueira e Abbad, 2012).

O Suporte a Transferéncia consiste no suporte que a organizagao fornece ao treinando
para que ele aplique no trabalho as novas habilidades adquiridas em treinamento. De acordo
com Abbad (1999), o suporte a transferéncia € composto por trés dimensdes: fatores
situacionais de apoio — gerencial, social e organizacional; suporte material — qualidade,

quantidade e disponibilidade de recursos materiais, financeiros e infraestrutura; e
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consequéncias associadas ao uso das novas habilidades — reagdes favoraveis ou desfavoraveis
de colegas, pares ou superiores hierarquicos. Ford et al., (2018) destacam, inclusive, que o
suporte organizacional ¢ um forte preditor de impacto do treinamento no trabalho, podendo
ser comprovado por inumeros estudos em uma variedade de paises com diferentes
caracteristicas culturais.

Abbad, Sallorenzo, Coelho Junior, Zerbini, Vasconcelos e Todeschini (2012), apds
andlise de literatura especializada, construiram as escalas de Suporte a Transferéncia de
Treinamento (EST) com 22 afirmativas contemplando as duas dimensdes: Suporte
Psicossocial e Suporte Material a Transferéncia de Treinamento. Os questionarios sdo
autoaplicaveis para respondentes com escolaridade igual ou superior ao ensino médio e
devem ser aplicados apods o término do treinamento, dependendo do tipo de treinamento,
objetivos e resultados mediatos esperados.

O impacto do treinamento no trabalho se refere aos resultados imediatos do
treinamento sobre o desempenho, a motivacao e/ou atitudes da clientela (Abbad, 1999). No
modelo proposto por Hamblin (1978), esse nivel se refere ao comportamento no cargo, que
leva em conta o desempenho dos individuos antes e depois do treinamento, ou se houve
transferéncia para o trabalho efetivamente realizado. Aguinis e Kraiger (2009) ressaltam que
os esforcos de treinamento nao renderdo os efeitos esperados se os conhecimentos,
habilidades e atitudes adquiridas no treinamento nao forem totalmente e adequadamente
transferidos para atividades relacionadas ao trabalho. Esse estudo foi realizado com base
nesses referenciais tedricos e metodologicos, e cada etapa e estratégias de pesquisa serdo

detalhadas a seguir.
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4 Método

Esta pesquisa ¢ empirica, de cunho descritivo exploratério com delineamento misto
(qualitativo e quantitativo) e sequencial, foram utilizadas fontes documentais secundarias de
informacgao, e fontes humanas, junto a uma amostra de egressos do treinamento estudado. Os
respondentes do questionario foram escolhidos por conveniéncia e acessibilidade. A
aplicacdo do questionario tem carater transversal, pois foi realizada em um s6 momento apds
o treinamento. Porém, a analise documental e as entrevistas incluiram informagdes
contextuais que envolveram o resgate da histdria do programa de treinamento, desde a sua
concepg¢do em 2013 até o momento da avaliagdo em 2017.

A pesquisa foi realizada em uma organizagao nacional, na qual foi avaliado o curso
presencial de Formagao de Conselheiros de Cooperativas de Crédito (Coopcred) com 96
horas/aula. A instituicdo ¢ uma personalidade juridica de direito privado, com objetivo de
organizar, administrar e executar, em todo o territdrio nacional, o ensino de formagao
profissional, desenvolvimento e promoc¢ao social do trabalho em cooperativa e dos
cooperados.

Essa pesquisa tem o objetivo geral de avaliar o impacto do Coopcred no trabalho de
egressos e, para o alcance desse objetivo, foi dividida em cinco etapas que estdo ligadas aos
cinco objetivos especificos desse estudo: (1) descrever o programa de treinamento e a relacao
entre os seus componentes; (2) avaliar a qualidade instrucional do Coopcred; (3) avaliar o
grau de alinhamento do programa de treinamento Coopcred as normas de Governanga
Corporativa do Banco Central; (4) avaliar a percep¢ao dos egressos sobre suporte
psicossocial a transferéncia de treinamento e o impacto do treinamento no trabalho; (5)
avaliar a relagdo entre o perfil sociodemografico dos participantes, suporte psicossocial a

transferéncia e o nivel de impacto do treinamento no trabalho do egresso.
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Para o alcance de cada objetivo especifico, foram definidas etapas, instrumentos,
procedimentos de coleta de dados e andlise de dados. A Figura 14 apresenta o método

utilizado para alcance do objetivo especifico 1.

Objetivo Especifico 1. Descrever o curso Coopcred e a relagdo entre os seus componentes.

Etapas Instrumentos/Modelos e Andlise
L_coleta de dados |

Elaboragdo do modelo
l6gico do Coopered.
Modelo Loégico associado ao

Modelo Impact | Busca documental (= Andlises qualitativas de

dados documentais e
Entrevistas arquivisticos.

Andlise dos materiais ||

instrucionais e
documentos do Programa. Roteiro de enctrevista.

Descrigdo do Coopcred.

Figura 14. Objetivo Especifico 1

O programa de treinamento Coopcred foi descrito com base no Modelo Logico
associado ao Modelo Impact, que foi selecionado devido as evidéncias que comprovam sua
utilidade na descricdo, gestdo e avaliagdo de programas, conforme estudos realizados por
Abbad, Borges de Souza et al. (2012), Meneses (2007), Mourao (2004), Pereira (2009) e
Souza, Abbad e Gondim (2017).

A coleta de dados consistiu em uma busca documental dos documentos e arquivos do
Coopcred, que foram disponibilizados pela institui¢do responsavel, e entrevistas para maior
detalhamento do Modelo Légico. As entrevistas foram realizadas com 2 gestores
responsaveis pelo desenvolvimento e implementagdo do treinamento e 1conteudista, que foi
contratado por meio de edital para desenvolver as atividades do Formacred. As entrevistas
foram realizadas por meio de questionario semiestruturado (Apéndice A), com foco no
preenchimento das lacunas encontradas no Modelo Légico, apds analise documental e
arquivistica.

Para andlise dos dados, foi realizada analise de contetido, com base no Modelo logico

associado ao Modelo Impacto, visando descrever a teoria do programa, identificar a relacao
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de causalidade entre os componentes, o alcance dos resultados esperados e das varidveis que
serviram de explicacdo alternativa para os resultados do treinamento. Os dados foram
organizados e consolidados em uma planilha, e cada etapa do Modelo Légico foi numerada,
para identificar melhor a relagdo entre componentes do Modelo Logico na descrigdo da teoria
do programa. Os resultados foram alcancados a partir da sintese e triangulacao de dados
obtidos de fontes humanas e documentais. Dada a capacidade de sintese, organizacao e
visualiza¢dao dos componentes do programa, o Modelo Logico associado ao Modelo
IMPACT subsidiou o desenvolvimento e alcance de todos os outros objetivos estratégicos
desse estudo.

A Figura 15 apresenta o método utilizado para alcance do objetivo especifico 2.

Objetivo Especifico 2. Avaliar a qualidade do material instrucional do Coopcred.

Procedimento de

Etapas Instrumentos/Modelos Anailise
L_coleta de dados |
Construgdo do roteiro de
Analise documental. . - . - o
Roteiro de andlise do material Anilise qualitativa dos
instrucional ] Busca documental | dados
Analise do desenho ’
instrucional.

Figura 15. Objetivo Especifico 2

Para avaliar a qualidade do desenho instrucional do Coopcred, foi elaborado um
roteiro instrucional (Apéndice B) com base no planejamento instrucional proposto por Abbad,
Zerbini, Carvalho et al. (2006), composto pelos seguintes itens: 1. Objetivos Instrucionais, 2.
Estratégias Instrucionais, 3. Planejamento de atividades, 4. Sequencia de ensino, 5. Contetido,
6. Exercicios ¢ 7. Avaliagao.

Para analise dos dados, foram solicitados a institui¢ao os documentos e materiais
instrucionais do Coopcred: roteiro instrucional, caderno do participante, s/ides, avaliacao de
reagdo, prontiddo, aprendizagem e relatorios consolidados dos cursos realizados. Os materiais
disponibilizados foram analisados com base nas teorias de planejamento instrucional,

buscando identificar o alinhamento dos objetivos instrucionais, com plano didatico-
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pedagogico, conteudo proposto nos materiais do instrutor e do participante e slides. As
convergéncias e divergéncias encontradas foram pontuadas e analisadas individualmente,
com base na literatura.

A Figura 16 apresenta o método utilizado para alcance do objetivo especifico 3.

Objetivo Especifico 3. Avaliar o grau de alinhamento do Coopcred as normas de Governanga Corporativa do Banco
Central.

Etapas Instrumentos/Modelos e Anilise
L_coleta de dados |
Andlise das diretrizes para

boas préticas de

Gove_:mang:a em | Modelo Impact -+ Busca documental |-+ Andlises quahtauvgs de
Cooperativas de Crédito. . . . dados documentais e

Taxonomias de aprendizagem na internet .
arquivisticos.
Proposigdo de objetivos
instrucionais.

Figura 16. Objetivo Especifico 3

Para analise do grau de alinhamento do Programa de Treinamento Coopcred as
normas de Governanga Corporativa do Banco, foi realizada a busca das Diretrizes para boas
praticas de Governanca em Cooperativas de Crédito no site do BACEN. Durante a analise
das diretrizes de Governanga Corporativa do BACEN, foi identificado que as diretrizes ndo
estavam estruturadas em forma de objetivos instrucionais, dificultando o desenvolvimento de
acoes de TD&E.

As diretrizes estdo divididas em quatro eixos: representatividade e participagao;
direcdo estratégica; gestdo executiva; e fiscalizagdo e controle. Essas categorias de conteudo
estdo no documento sob a forma de atribui¢des e responsabilidades dos conselheiros e
dirigentes das cooperativas e, como os treinamentos sdo destinados aos gestores, passaram,
nesse estudo, a ser consideradas potenciais embasamentos ou subsidios para a construg¢ao
exploratdria de objetivos instrucionais. Sendo assim, foram extraidos os objetivos
instrucionais de cada diretriz, de modo que permitisse analisar o material instrucional do

Coopcred. Para tanto, foram utilizadas as Taxonomias de Bloom e colaboradores (1974)
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Coopcred. Com a descri¢do dos objetivos instrucionais de cada diretriz e seus respectivos

niveis de complexidade, cada um foi comparado ao material instrucional do programa de

treinamento Coopcred, identificando a compatibilidade do Coopcred com cada uma das

diretrizes de Governanga do BACEN.

A Figura 17 apresenta o método utilizado para alcance do objetivo especifico 4.
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Objetivo Especifico 4. Avaliar a percepgdo dos egressos sobre suporte psicossocial a transferéncia de treinamento e o
impacto do treinamento no trabalho.

Procedimento de

Aplicagdo de Questionério
eletrénico

Impacto do Treinamento no
Trabalho — Medida em Amplitude
(Abbad, Pilati, Borges-Andrade e
Sallorenzo, 2012).

Etapas Instrumentos/Modelos Anilise
__coleta de dados |
Questionério de Suporte a
Transferéncia de Treinamento
Adaptagio de Escala de constituida pela dimensio: Suporte
Suporte & Transferéncia de Psicossocial & transferéncia de
Treinamento. treinamento- escala reduzida. Questionério
X ’ (A'bl:')ad, Sallorcnzo,. Foelho 'Jl{nlor, eletrénico _env1ado Analises estatisticas
Construgdo de Zerbini, Vasconcelos, Todeschini, 2012) | por meio da - d .
. .. escritivas.
questionario eletrénico. ferramenta Survey
Escala de Autoavaliagio de Monkey

Figura 17. Objetivo Especifico 4

Para avaliar a percepcao dos egressos sobre o suporte psicossocial, de acordo com

Figura 17, foram escolhidas a Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento (Abbad,

Sallorenzo et al., 2012) e a Escala de Autoavaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabalho

— Medida em Amplitude (Abbad, Pilati, Borges-Andrade & Sallorenzo, 2012). Esses

instrumentos (Apéndice C) foram adaptados a realidade das institui¢des cooperativas, e

compuseram a primeira e a segunda parte do questionario eletronico, que foi aplicado por

meio da ferramenta Survey Monkey.

O Instrumento de Autoavaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabalho — Medida

em Amplitude (Abbad, Pilati et al., 2012) é composto por 12 itens com escala de

concordancia de pontuag¢ao tipo Likert de 11 pontos, sendo que a pontuacao 0 (zero)
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corresponde a “Discordo totalmente” e 10 (dez) a “Concordo totalmente”. Essa escala, nos
estudos de Abbad, Pilati et al. (2012) apresentou excelentes indices de validade e consisténcia
interna, variando de 0,90 a 0,93. Nesse estudo os itens do instrumento foram adaptados com a
inser¢ao dos nomes dos treinamentos e instrugdes especificas ao contexto estudado.

A Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento (Abbad, Sallorenzo et al., 2012)
¢ composta por duas dimensdes: suporte psicossocial com 16 itens e suporte material com
cinco itens. Neste estudo, foi utilizada uma versao reduzida da escala, para se adequar ao
publico-alvo. A escala reduzida de Suporte Psicossocial a transferéncia de treinamento,
segunda parte do questionario eletronico, ¢ composta por cinco itens com escala de
frequéncia de pontuacgdo Likert de 5 pontos — nunca, raramente, as vezes, frequentemente,
sempre.

A escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento em estudo realizado por Abbad,
Sallorenzo et al. (2012) apresentaram excelentes indices de validade e consisténcia interna
variando de 0,86 a 0,91. Nesse estudo os itens foram adaptados com os nomes dos
treinamentos a fim de facilitar o entendimento pelos respondentes e apds adequacdes nas
duas escalas, o questionario foi construido na ferramenta Survey Monkey, e foram realizados
pré-testes com representantes do grupo impacto, formado por estudantes de graduagdao em
Psicologia, mestrandos e doutorandos de dois programas de pos-graduacao da Universidade
de Brasilia, a fim de verificar a adequacdo das alteragdes feitas nos instrumentos.

Para realizagdo da coleta de dados, foram realizadas reunides com a institui¢do
responsavel pelo Coopcred, que fez articulagdes com os gestores estaduais responsaveis pela
realizacdo do Coopcred nas cooperativas, identificando quais estados teriam interesse na
realizagdo da pesquisa. Apods aprovagdo dos estados, foram realizadas videoconferéncias com
representantes dos estados da Bahia, Pernambuco, Santa Catarina, Rio Grande do Sul,

Distrito Federal, Minas Gerais e Mato Grosso para apresentacdo da pesquisa e solicitagdo dos
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seguintes dados: contatos dos participantes para envio dos questionarios, relatdrios
consolidados dos cursos e resultados das avaliacdes de reagdo, prontidao e aprendizagem.

No periodo de 2013 a 2016, o programa de treinamento Coopcred foi realizado em
Santa Catarina com 94 participantes, em Minas Gerais com 79 participantes, na Bahia com
41 participantes, no Mato Grosso com 18 participantes, em Pernambuco com 14
participantes, no Rio Grande do Sul com 19 participantes e no Distrito Federal com 21
participantes, totalizando 286 pessoas.

O questionario foi aplicado em uma amostra de 245 Conselheiros Administrativos e
Fiscais, que fizeram o treinamento no periodo de 2013 a 2016. A taxa de retorno foi de 30%,
totalizando 73 respostas para a escala de Impacto do Treinamento no Trabalho e de 28%,
totalizando 69 respostas completas e 4 respostas incompletas para os itens da escala de
Suporte Psicossocial a transferéncia de Treinamento.

As analises de dados das respostas numéricas dos participantes aos itens do
questionario foram submetidas a andlises estatisticas descritivas (frequéncia, média, desvio
padrdo e porcentagens), e, para facilitar a analise das escalas, as duas escalas foram
recodificadas, atribuindo-se 1 para o agrupamento das respostas “nunca” e “raramente”, 2
para as respostas “as vezes”, e 3 para o agrupamento das respostas “frequentemente” e
“sempre”, a fim de facilitar a andlise e verificagcdo da percepcao de apoio recebido pelos
colegas para aplicacdo do treinamento no trabalho. A escala de Autoavaliacdo de Impacto do
Treinamento no Trabalho — Medida em Amplitude (Abbad, Pilati et al., 2012), composta por
12 itens com escala de concordancia, também foi recodificada, atribuindo 1 para o
agrupamento das repostas de “0 a 4”, 2 para o agrupamento das respostas de “5 a 7” e 3 para
o agrupamento das respostas de “8 a 107, a fim de facilitar a analise e verificagdo do efeito

direto da transferéncia de treinamento sobre o desempenho do egresso.
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A Figura 18 apresenta o método utilizado para alcance do objetivo especifico 5.

Objetivo Especifico 5. Avaliar a relagdo entre o perfil sociodemografico dos participantes, suporte psicossocial &
transferéncia e o nivel de impacto do treinamento no trabalho do egresso.
Procedimento d
Etapas Instrumentos/Modelos rocedimento ce Anilise
__coleta de dados |
Escala Reduzida de Suporte &
Transferéncia de Treinamento
(Abbad, Sallorenzo, Coelho Junior,
Construgdo do Zerbini, Vasconcelos, Todeschini; 2012) . )
uestiondrio Questionério
q . o eletrnico enviado Software SPSS versido 22
sociodemogréfico. Escala de Autoavaliagdo de . . -
. - por meio da -  Estatisticas descritivas
Impacto do Treinamento no P e Estatisticas inf ..
Aplicagdo do questiondrio Trabalho — Medida em Amplitude Men ok urvey statisticas 1 clas
eletrénico. (Abbad, Pilati, Borges-Andrade e onkey
Sallorenzo, 2012).
Dados Sociodemograficos

Figura 18. Objetivo Especifico 5

Para avaliagdo entre perfis sociodemograficos dos participantes, suporte psicossocial
a transferéncia e nivel de impacto do treinamento no trabalho do egresso, além das escalas ja
apresentadas, foi necessario acrescentar no questionario uma terceira se¢do — Dados
sociodemograficos e profissionais, com as seguintes informagdes: sexo, faixa etéria, nivel de
escolaridade (iltimo), local de trabalho, cargo na cooperativa/fun¢do, experiéncia na fungao,
quanto e quais treinamentos foram feitos na respectiva area, razdes que o levaram a participar
do treinamento, se possui conhecimentos anteriores sobre os assuntos tratados no treinamento
e, se sim, como voc¢ os adquiriu.

Para coleta de dados, os questionarios foram encaminhados para 245 pessoas,
conforme explicitado anteriormente. A Tabela 2 apresenta os dados sociodemograficos e

profissionais dos egressos dos Coopcred que participaram da pesquisa.



61

Tabela 2

Dados sociodemogrdficos e profissionais

Sexo F % Funcao na Cooperativa F %
1. Masculino 50 72,5 1. Conselheiro(a) de Administragdo 28 40,6
2. Feminino 19 27,5 2. Conselheiro(a) Fiscal 26 37,7

Total 69 100 3. Outro 15 21,7

Total 69 100

Faixa Etaria F % Localizacao da Cooperativa F %
2. De 26 a 33 anos 6 8,7 1. Distrito Federal 7 10,1
3. De34 a4l anos 12 17,4 2. Bahia 23 333
4. De 42 a 49 anos 15 21,7 3. Mato Grosso 2 2,9
5. De50a57 anos 17 24,6 4. Minas Gerais 19 27,5
6. De 58 a 65 anos 14 20,3 7. Rio Grande do Sul 7 10,1
8. Acima de 65 anos 5 7,2 8. Santa Catarina 11 15,9

Total 69 100 Total 69 100
Nivel de escolaridade F % Tempo de experiéncia F %
1. Ensino basico 10 14,5 1. Menos de 1 ano 4 5,8
2. Graduagdo 27 39,1 2. De 1ano a3 anos 22 319
3. Especializacdo completa 28 40,6 3. Mais de 3 anos 43 623
4. Mestrado completo 4 5,8 Total 69 100
Total 69 100

F = Frequéncia e % = Porcentagem

Dos 69 respondentes, constata-se que ha um predominio de participantes do sexo
masculino (72%), a faixa etaria de 73,8% estd acima de 42 anos e 85,5% dos respondentes
tem nivel superior de escolaridade ou pés-graduacao. Embora, na época em que fizeram o
curso, os participantes fossem conselheiros administrativos ou fiscais, os dados demonstram
que somente 78,3% continuam no exercicio da fun¢do. Em relagdo a experiéncia, identifica-
se que o indice de pessoas que t€m experiéncia na fun¢do de Conselheiro Fiscal ou
Administrativo representa 63%, pois estdo exercendo essas fungdes de 0 a mais de 3 anos. E
os estados de que mais se obteve retorno foram Bahia e Minas Gerais, ndo havendo nenhum
retorno do estado de Pernambuco.

As respostas numéricas dos participantes aos itens do questionario foram submetidas

a andlises estatisticas descritivas (média, moda, mediana, desvio padrdo e porcentagens) e
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inferenciais (correlacdes) a fim de verificar a existéncia de relacionamento entre as variaveis.
Essas andlises foram realizadas por meio da versdo 22 do Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS). Foram calculadas correlagdes de p de Pearson para andlise das variaveis de
Suporte Psicossocial a Transferéncia e Impacto do Treinamento no Trabalho.

Para correlacionar variaveis de Suporte Psicossocial a Transferéncia e de Impacto do
Treinamento do Trabalho com as varidveis referente ao perfil sociodemografico: sexo, faixa
etaria, nivel de escolaridade, fun¢do na cooperativa e tempo de experiéncia na fungdo, foi
adotada a técnica de R6 de Spearman. A cada varidvel nominal foram atribuidos cddigos
numeéricos. A variavel “funcdo na cooperativa” foi assim recodificada, agrupando-se as
categorias “Conselheiros administrativos” e “Conselheiros fiscais” como 1, e atribuindo-se a
categoria “Outros” o cddigo 2. Para melhor compreensdo na descri¢ao da relagdo entre as
variaveis, as variaveis de Suporte Psicossocial a Transferéncia foram numeradas: Supl, Sup2,
Sup3, Sup4 e Sup5, e as variaveis de Impacto do Treinamento no Trabalho foram numeradas
da seguinte forma: Imp1, Imp2, Imp3, Imp4, ImpS5, Imp6, Imp7, Imp8, Imp9, Imp10, Imp11,
Imp12.

Apos essas recodificagdes, foram realizadas correlagdes de R6 de Spearman com as
variaveis de Suporte Psicossocial a Transferéncia e Perfil sociodemografico, e em seguida
foram realizadas com Impacto do Treinamento no Trabalho e Perfil sociodemografico. Como
houve correlacdo significativa entre uma varidvel de Impacto do Treinamento no Trabalho
com sexo, foi realizado Teste ndo paramétrico de Mann-Whitney.

Quanto aos procedimentos éticos, em cumprimento a Resolucao N° 466, de 02 de
dezembro de 2012 (2012), do Conselho Nacional de Saude, e a Resolugao CFP n° 016, de 20
de dezembro de 2000 (2000), do Conselho Federal de Psicologia, que versa sobre Pesquisa
Envolvendo Seres Humanos, esta pesquisa foi submetida ao Comité de ética, conforme

Apéndice D, sob CAAE de n®: 75189317.7.0000.5540 e a coleta de dados foi iniciada apos
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aprovacao. Apds a aprovagao pelas instancias envolvidas, foi realizado contato com os
responsaveis pelo Programa Coopcred para coleta de dados por meio de andlise documental,
aplicacdo de questionario e entrevistas individuais.

Para participar da pesquisa, os individuos foram devidamente orientados e
esclarecidos em relagdo ao objetivo, justificativa, procedimentos adotados, consentimento
informado e os limites quanto ao uso de informagdes e os procedimentos de divulgagao dos
resultados. A fim de garantir o anonimato e sigilo, o nome da instituicdo foi omitido, o nome
do treinamento avaliado ¢ ficticio e as respostas individuais dos respondentes foram tratadas

de forma agrupada, sendo reservado a institui¢do o direito de divulgar sua identidade.
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Este capitulo descreve os resultados desta pesquisa de acordo com a seguinte

sequéncia que corresponde aos objetivos especificos do estudo: (1) descri¢ao da teoria do

programa de treinamento e a sua relagdo com o contexto; (2) qualidade do desenho

instrucional; (3) grau de alinhamento do treinamento Coopcred as Diretrizes de Governanga

Corporativa do Banco Central; (4) percepcao dos egressos sobre suporte psicossocial a

transferéncia de treinamento e impacto do treinamento no trabalho; e (5) rela¢ao entre o perfil

sociodemografico dos participantes, suporte psicossocial a transferéncia e o nivel de impacto

do treinamento no trabalho do egresso.

5.1 Treinamento Coopcred e a relaciio entre os seus componentes

O programa de treinamento Coopcred, avaliado com base no Modelo Logico

associado ao Modelo IMPACT, ¢ descrito em termos de seu contexto (origem e problema) e

seus componentes (insumos, atividades, produtos e resultados). A Figura 19 apresenta uma

sintese da teoria do programa de treinamento Coopcred, obtida por meio de entrevistas e

analises documentais.

2. Insumos Siasiviisces 4. Produtos 5 Resultados
) Programa de treinamento i 5.1.Curto Prazo 5.2 Médio Prazo
1.1. Origem: 2.1 Fontes Humanas
Conselho Especializado Representantes da OCB, da
do Ramo Crédito Organizagdo Nacional, do Comité 3.1. Plancjamento
(Ceco/OCB) e o Banco Educacional do Ramo Crédito e 03 Instrucional e Suporte .
Central sinalizam a conteddistas. 3 Médulos Gerais - 5.1.1. Reagio
neces;ldade di pr?gmmas 22R Fi i Abordagem 4.1 Conselheiros 5.2.1. Efeitos
e capacitagdo e .2 Recursos Financeiros comportamental, Administrativos sobre o
treinamento de . Contratacfxo dos cqueu(.ilstas, . organizacional e legal. e Conselheiros desempenho do
Instrutores, . dlaf.;rz?lt')acao ¢ lr?pll'essao 2 Médulos Especificos: Fiscais das egresso: impacto
do l?mtenal dlda".c,o ?eqagoglco. Abordagem Legal e cooperativas de do trei ) no
Probl C0stos oot poUmCes, viekas 46 Abordagem crbitos trinados| N trabalho
1.2. Pr cooperativas e realizagdio das turmas Comportamental. 5.1.2.
Conselheiros P Aprendizagem
. N Carga horaria: 96 horas
Administrativos e 2.3 Recursos Materiais

Conselheiros Fiscais nem
sempre sdo executivos ou
gestores.

Material do instrutor, material do
participante, slides, flip chart, papel,
caneta, bloco de anotagdes e material

Aulas expositivas, estudos

de casa icins nratico

institucional (exposi¢do).

1.3. Hipoteses/Premissas

Gestdo transparente.

O treinamento ¢ capaz de capacitar todos os conselheiros.
As cooperativas podem se sustentar e manter o franco crescimento.

Manutengdo da identidade cooperativa.

6. Fatores externos

Questdo Legal - quantidade e atualizagdo das normatizagdes

Rotatividade dos Conselheiros
Nivel de escolaridade dos conselheiros
Tempo de experiéncia na fungdo

Qutros cursos com contetidos semelhantes

Figura 19. Modelo Légico do Coopcred
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O Coopcred teve sua (1.1) origem no ano de 2010, quando o Conselho Especializado
do Ramo Crédito (Ceco/OCB), composto por dirigentes das Confederacdes de Crédito,
solicitou a institui¢do responsavel uma formagao especifica para os Conselheiros
Administrativos e Conselheiros Fiscais das cooperativas de crédito com base nas diretrizes da
Governanca Cooperativa desenvolvida pelo Banco Central do Brasil. Essa demanda surgiu,
porque, embora ainda ndo houvesse uma determinagao legal, o Banco Central do Brasil,
vislumbrando o crescimento e a solidez das cooperativas de crédito, sinalizou a necessidade
de qualificacdo e profissionalizacdo dos conselheiros das Cooperativas de Crédito, devido ao
seguinte (1.2) problema: a rotatividade dos conselheiros administrativo e fiscais, cujo
mandato tem prazo maximo de duragdo de 4 anos e 3 anos, respectivamente, a
obrigatoriedade de alteragdo de 1/3 para conselheiros administrativos e 2/3 dos conselheiros
fiscais, e o fato de que os conselheiros que assumem nem sempre possuirem as competéncias
necessarias ao exercicio dessas fungdes, por ndo serem ou nunca terem sido executivos e/ou
gestores.

Com base nesse (1) contexto, foram mobilizados (2.1) fontes humanas, (2.2) recursos
financeiros e (2.3) recursos materiais para criacao e desenvolvimento de um programa de
formagdo presencial, com as (1.3) premissas de que todos os conselheiros de cooperativas de
créditos participassem do programa de treinamento, que os contetdos tratados fossem
capazes de formar os conselheiros para o exercicio da fungdo de forma transparente,
prezando pela manutengdo da identidade cooperativa, visando a sustentabilidade e ao franco
crescimento desse segmento no Brasil.

Para o desenvolvimento do escopo do Coopcred, reuniram-se (2.1) o coordenador do
Ramo Crédito da OCB, 1 gestor e 2 analistas da institui¢do responsavel e o Comité
Educacional do Ramo Crédito (Cerc), com representantes de todas as confederacdes das

cooperativas de crédito, para definir e estabelecer quais seriam as (3) atividades necessarias e
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contetidos necessarios para a solugdo desse (1.2) problema. Vale destacar que ndo foi
realizada uma ANT.

Com a defini¢ao do escopo do Coopcred, foram mobilizadas as seguintes (2.1) fontes
humanas: representantes da OCB e da institui¢ao responsavel pelo Coopcred, contratagdo de
trés conteudistas, realizacdo de processo seletivo para habilitacdo de 15 instrutores para o
modulo organizacional, 16 instrutores para o modulo legal e 11 instrutores para o0 modulo
comportamental, e conselheiros administrativos e fiscais para realizacdo de turmas piloto.
Foram demandados (2.2) recursos financeiros para contratacao de conteudistas, de pessoal
capacitado para formatacao e diagramacao do material didatico-pedagogico, de instrutoria, de
impressao do material didatico-pedagogico para os cinco modulos, para realizagdo de
reunides, visitas as cooperativas, realizacdo das turmas piloto, passagens, hospedagem,
alimentac¢do, material de escritdrio, cujo montante de valor ndo foi disponibilizado pela
instituicdo; e (2.3) recursos materiais, tais como: material impresso do instrutor, material
impresso do participante, slides, flip chart, papel, caneta, bloco de anotagdes, projetor,
notebooks para exposi¢ao dos contetidos em sala de aula, pincel atdbmico e material
institucional.

A mobilizagdo desses (2) insumos gerou um programa de treinamento presencial (3)
Coopcred, estruturado por duas etapas: geral de fundamentagado e especifica, totalizando 96
horas aulas. Na Figura 20, observa-se que a etapa geral de fundamentagdo do Coopcred esta

dividida em 3 moddulos e a etapa especifica do Coopcred esta dividida em 2 modulos.



67

MODULOS MODULOS ORARIA
L INSTRUTOR PARTICIPANTE et
Moédulo I Modulo 1
( Abordagem Abordagem 24 Horas
Comportamental Comportamental
ETAPA GERAL DE < Moédulo 1T Modulo 11 12 Horas
FUNDAMENTACAO Abordagem Legal Abordagem Legal —
Moédulo 11 Médulo I1I
\ Abordagem Abordagem 12 Horas
Organizacional Organizacional
Médulo I Moédulo 1 24 Horas
Abordagem Legal Abordagem Legal oras
ETAPA ESPECIFICA
Moédulo I11 Moédulo 11
Abordagem Abordagem 24 Horas
Organizacional Organizacional

Figura 20. Estrutura do Programa de Treinamento Coopcred

Cada modulo especificado na Figura 20 ¢ composto pelos seguintes materiais de

apoio: Roteiro Instrucional, Caderno do Participante, Slides, Avaliacdo de Prontidao,

Avaliagdo de Aprendizagem e Avaliacdo de Reacdo. O Roteiro Instrucional ¢ o Caderno do

Facilitador que tem a finalidade de apoiar o instrutor na aplicacdo da metodologia

educacional, contendo plano de ensino, textos e atividades didatico-pedagogicas. O Caderno

do Participante ¢ composto por textos de apoio as aulas e atividades didatico-pedagogicas. Os

Slides de cada modulo sdo disponibilizados ao instrutor em arquivo digital de Power Point.

A mobilizagdo dos (2) insumos e o desenvolvimento dessas (3) atividades tinha a

finalidade de alcancar o seguinte (4) produto: capacitar conselheiros administrativos e fiscais

das 976 cooperativas de crédito do Brasil. No entanto, até 0 momento, os cursos foram

realizados em Santa Catarina com 94 participantes, em Minas Gerais com 52 participantes, na

Bahia com 41 participantes, em Mato Grosso com 18 participantes, em Pernambuco com 14

participantes e no Distrito Federal com 21 participantes, totalizando 283 pessoas. E, ao que

tudo indica, o programa treinamento Coopcred ainda estd em fase de implementacao.
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O programa Coopcred, quando concebido, propds a avaliacao de 3 (5) resultados
imediatos do treinamento, de acordo com Modelo Légico sao avaliagdes (5.1) de curto prazo:
avaliagdo de reagdo, prontidao e aprendizagem. Esperava-se que os participantes ficassem
satisfeitos com os treinamentos e que adquirissem os conhecimentos veiculados ao programa.
Nao havia a inten¢do de aferir o efeito desse treinamento sobre o desempenho dos egressos
nas cooperativas.

Para verificar os (5) resultados do programa de treinamento Coopcred, em (5.1) curto
prazo, a instituicdo responsavel pelo treinamento desenvolveu avaliagdes de reagdo (5.1.1),
avaliagdes de prontidao (5.1.2) e avaliagdes de aprendizagem (5.1.2) padronizadas para cada
modulo, e recomendou que as 27 unidades estaduais as utilizassem. Entretanto, somente um
estado, Pernambuco, adotou o modelo proposto. Os estados de Santa Catarina, Bahia, Rio
Grande do Sul e Distrito Federal aplicaram instrumentos distintos para aferir as reagdes dos
participantes ao Coopcred e Mato Grosso e Minas Gerais ndo disponibilizaram os dados.

As avaliagdes de reagdo (5.1.1) tém a finalidade de avaliar a opinido dos treinandos
sobre a qualidade do treinamento a partir de itens relacionados aos objetivos,
temas/conteudos/atividades/recursos didaticos, desempenho do instrutor, programacao e
logistica/ambiente. Os itens estdo associados a uma escala de concordéancia (concordo
totalmente, concordo parcialmente, discordo parcialmente, discordo totalmente e ndo ¢
possivel emitir opinido). Além desses itens, hd uma pergunta aberta que investiga as
expectativas dos participantes e solicita que atribuam uma nota geral ao curso, usando uma
escala de 0 a 10.

As avaliagdes de reagdo (5.1.1) foram aplicadas pelo proprio instrutor e, quanto aos
resultados aferidos, em Santa Catarina, 60,7% dos egressos acharam o curso excelente,
37,7% acharam bom e 1,5% achou regular; na Bahia, a nota média do evento foi nota 9; no

Rio Grande do Sul, 83% acharam 6timo, 16% acharam bom e 1% achou regular; no Distrito
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Federal, 54% dos participantes acharam que o curso superou as expectativas, 41% acharam
que atendeu as expectativas, 4% disseram que o curso atendeu em parte as expectativas e 2%
disseram que ndo atendeu as expectativas; e, em Pernambuco, 80,1% concordam totalmente,
17,9% concordam parcialmente, 1,1% discorda parcialmente, 0,3% discorda totalmente e
0,6% ndo quis emitir uma opinido.

As avaliagdes de reagdo apresentaram resultados satisfatérios, e, embora ndo tenham
correlacdo com a aprendizagem, as reagdes favoraveis estdo relacionadas positivamente com
o impacto do treinamento no trabalho (Abbad, Zerbini e Borges-Ferreira, 2012). Contudo, os
dados obtidos podem estar enviesados, considerando que as avalia¢des de reacao foram
aplicadas pelos instrutores. De acordo com Abbad, Zerbini e Borges-Ferreira (2012), as
avaliagdes de reacdo nao devem ser aplicadas pelos instrutores ou tutores, considerando que
sua participagdo pode influenciar diretamente nas respostas, ademais, estes s6 devem ter
acesso aos resultados de forma agrupada.

As avaliagdes de prontidao (5.1.2) sdo testes objetivos, compostos por 10 questdes de
multipla escolha, aplicados para aferir o conhecimento prévio dos alunos sobre os conteudos
do curso, e as avalia¢des de aprendizagem (5.1.2) s@o testes objetivos similares aos adotados
na avaliacdo prévia, composto por 10 questdes de multipla escolha, desenvolvidos para aferir,
ao final do treinamento, se os participantes aprenderam ou assimilaram os contetdos
abordados durante o Coopcred.

Esperava-se que todos os estados aplicassem as (5.1.2) avaliacdes de prontiddo e
aprendizagem desenvolvidas pela institui¢do responsavel pelo Coopcred. No entanto, foi
possivel aferir que somente o estado de Pernambuco aplicou avaliagdes de prontiddo (N = 6),
com 60% de acertos, e avaliagdes de aprendizagem (N = 9), com 100% de acertos. O Distrito
Federal aplicou avaliagdes de aprendizagem referente aos seguintes médulos: Modulo

Abordagem Comportamental (Versao Geral), com N = 18 e 59% de acertos; Modulo
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Abordagem Legal (Versao Geral), com N = 11 e 48% de acertos; Modulo Abordagem
Organizacional (Versao Especifica), com N =11 e 75% de acertos.

Em suma, verifica-se que as avaliagdes ndo estdo padronizadas, inviabilizando a
comparagdo de resultados, e que ndo ha evidéncias de validade dos instrumentos de reagao,
prontidao e aprendizagem adotados, o que impede a avaliagdo conclusiva sobre a eficacia do
treinamento nos referidos niveis avaliados. A ndo previsdo dos efeitos do treinamento sobre o
desempenho dos egressos durante a concep¢do do desenho instrucional do treinamento
dificulta a afericdo do impacto do treinamento sobre o desempenho dos conselheiros nas
cooperativas, que foi realizada neste estudo.

De acordo com o Modelo Logico, a avaliagdo de Impacto do Treinamento no
Trabalho ocorre no nivel de (5.2.1) resultados — médio prazo, e, para avaliar o impacto do
treinamento no trabalho de acordo com a percep¢ao dos egressos, foi utilizada a Escala de
Autoavaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabalho — Medida em Amplitude (Abbad,
Pilati et al., 2012), os resultados serdo apresentados mais adiante por serem uma parte deste
estudo.

Dentre os (6) fatores externos que podem afetar a verificagao dos resultados do
Coopcred, foi possivel identificar: (a) questdes legais, devido a quantidade de normatizagdes
estabelecidas pelo BACEN, bem como as suas atualizagdes, que podem tornar obsoleto o
contetido dos treinamentos; (b) a rotatividade dos conselheiros, que ap6s realizagdo do
treinamento podem deixar de exercer a funcdo, ndo sendo possivel a aplicagao do
treinamento no trabalho; (c) o nivel de escolaridade, que pode prejudicar a aprendizagem dos
conteudos e sua devida aplicag@o na cooperativa; (d) o tempo de experiéncia na fungao, pois
conselheiros com muita experiéncia tém um conhecimento prévio dos conteudos maior que

os conselheiros com pouca experiéncia; e (e) conselheiros que fizeram outros cursos com
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conteudos semelhantes, dificultando a verificacdo dos efeitos do treinamento Coopcred no
trabalho.

O Modelo Logico permitiu identificar que, apesar da origem do Coopcred partir de
uma demanda externa para atender a um publico especifico, ndo foi realizada uma ANT que
pudesse subsidiar os conteudistas no planejamento instrucional do Coopcred. Essa etapa ¢
essencial antes de qualquer atividade de treinamento e tem a finalidade de prospectar e
diagnosticar necessidades de desenvolvimento ou aquisi¢ao de novos CHAs no trabalho
(Abbad, Freitas et al, 2006). Essa lacuna parece ter influenciado diretamente os resultados e
provavelmente a escolha e alocagdo dos (2) insumos, o desenho e a implementagdo das (3)
atividades, que, até o momento da coleta de dados desta pesquisa, ainda ndo haviam sido

realizados por todas as cooperativas de crédito, (4) os produtos e (5) os resultados.

5.2 Qualidade do desenho instrucional do Coopcred

A avaliacdo do desenho instrucional do Coopcred foi realizada com base nas
abordagens de planejamento instrucional descritas por Abbad, Zerbini, Carvalho et al. (2006)
que envolvem: redagdo de objetivos, modalidade de entrega, sequéncia de objetivo e
conteudo, procedimentos instrucionais e critérios de avaliaco.

Esse resultado corresponde ao aprofundamento do item 3.1 da Figura 19 - Modelo
Loégico do Coopcred. Para tanto, essa secdo esta detalhada em termos de informagdes gerais
do curso para os participantes, objetivos instrucionais, modalidade de ensino, planejamento
de atividades, estratégias instrucionais, sequéncia de ensino, conteudo, exercicios e avaliagao.

No que se refere as informagoes gerais, todos os modulos sdo compostos por carta ao
participante, apresentagdo, publico-alvo, objetivo geral e objetivos especificos. A carta de
apresentacao trata da intencionalidade do curso e tem o objetivo de dar boas vindas ao
participante. A apresentacdo aborda o cenario do cooperativismo de crédito no Brasil, a

atuagdo do Banco Central e da instituicao responsavel pelo Coopcred junto as cooperativas,



72

bem como a necessidade dos conselheiros fiscais e conselheiros administrativos se
capacitarem para o exercicio de suas fungdes. Nessa avaliagdo, foi observado que, em termos
de orientagdes gerais, embora houvesse inten¢do de comunicar ao participante informagdes
sobre o Coopcred, ndo ha orientagdes quanto a programagao, aos direitos, aos deveres e as
normas de estudos a serem adotadas durante programa, nem o estabelecimento de
conhecimentos prévios necessarios para ingresso ao curso.

Os objetivos instrucionais do Coopcred, apresentados na Tabela 3, estdo descritos no
Caderno do instrutor e no Caderno do Participante.

Tabela 3
Objetivo geral e especificos do Coopcred

“Desenvolver, no participante, conhecimentos, atitudes, habilidades e
comportamentos inerentes ao convivio com seus pares e colaboradores e, também,
o desempenho organizacional de suas respectivas cooperativas. Propde-se, ainda, a
promover a compreensao sist€émica e estratégica de uma cooperativa, como
fundamentos de decisdo relativos a estrutura e ao posicionamento da Singular de
Crédito em seu segmento de mercado”.

Objetivo Geral

“Orientar os Conselheiros Fiscais, profissionalizando-os quanto a socializa¢do na
pratica, principalmente no estabelecimento de prioridades e conhecimentos
profundos, do dia a dia da cooperativa”.

Objetivos Especificos “Propiciar ao Conselheiro Fiscal da Cooperativa Singular de Crédito condi¢des de

Conselheiros Fiscais  analisar e compreender, de forma contextualizada, considerando parametros éticos
e normativos, o espaco de decisdo organizacional e o processo idoneo de
demonstracao dos atos e resultados da Cooperativa de Crédito”.

“Contribuir para maior eficiéncia/eficacia dos Conselheiros Fiscais de
Cooperativas Singulares de Crédito”.

“Proporcionar oportunidades de uma formagao estratégica, com conhecimento do
negocio do crédito cooperativo e das variaveis que compdem a alta performance
de um empreendimento econémico, com finalidade social”.

Objetivos Especificos Propiciar condi¢des de aprofundar a analise € de compreender o espaco de decisdo
Conselheiros politica e a tomada de decisdo coletiva e colaborativa, como processo de
Administrativo otimizagao estratégica e operacional de uma Cooperativa de Crédito.

Favorecer a aquisi¢@o e/ou desenvolvimento de habilidades que contribuam para
maior efici€ncia e eficacia da atuag¢do dos Conselheiros de Administracao de
Cooperativas de Crédito no Brasil

Fonte: Manual Coopcred (2013)
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Os objetivos gerais do programa de treinamento do Coopcred estdo descritos no
Caderno do Instrutor e no Caderno do Participante, e os objetivos especificos de cada médulo
constam somente na avaliacdo de reagdo. Os objetivos descritos na Tabela 3, analisados com
base na Taxonomia de Bloom e colaboradores (1974), ndo foram definidos pelos
responsaveis pelo treinamento em termos de desempenhos observaveis, ha pouca precisdo na
escolha do verbo de acdo que descreve o conhecimento, a habilidade ou a atitude a ser
desenvolvida pelo curso nos participantes, ndo foram observados aspectos relacionados a
condi¢do e ao critério de avaliagdo de aprendizagem de cada objetivo, conforme sugerido
pelas abordagens de desenho instrucional descritas por Abbad, Zerbini, Carvalho et al.
(2006). Em relacdao ao desempenho, ¢ necessario que haja precisdo na escolha do verbo de
acdo quanto a descri¢do do comportamento esperado; a condi¢do que haja alguma referéncia
as variaveis ambientais que podem restringir ou favorecer a ocorréncia do resultado esperado;
€ quanto ao critério em que seja mencionado o nivel de proficiéncia a ser alcangado pelo
treinando ao final do treinamento (Abbad, Zerbini, Carvalho et al., 2006).

Os objetivos instrucionais do Coopcred, que foram discriminados nas avaliagdes de
reacdo, ndo estdo descritos em termos de desempenho observaveis e foram verificadas
divergéncias no nivel de complexidade entre o conteudo tratado em sala de aula e as
atividades que deveriam ser realizadas pelos participantes, ou seja, foram identificados
conteudos que foram abordados somente no nivel do conhecimento e atividades que exigiam
do participante, habilidades mais complexas relacionadas a solu¢ao de problema nos niveis
de analise ou sintese (Bloom et colaboradores, 1974).

Em relacdo a modalidade de ensino, ndo foram identificados quais os critérios
utilizados para a escolha do curso presencial, considerando que ndo foi realizada Analise de
Necessidades de Treinamento e ndo foram localizadas, na analise documental, caracteristicas

relacionadas ao perfil da clientela. Quanto ao planejamento das atividades, foi previsto um
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plano didatico-pedagogico para cada mddulo, a ser disponibilizado ao instrutor. No entanto,
no Moédulo I — Abordagem Comportamental (Versdo Geral), o plano didatico-pedagogico
estd incompleto, e, nos outros modulos, ha divergéncias de cargas horarias em relacao ao
proposto nas atividades e no curso, e ha contetidos que ndo constam no material didatico. Nao
foi possivel identificar, na analise documental, programa do curso a ser disponibilizado aos
participantes com carga horaria detalhada dos modulos.

A sequéncia de ensino ndo foi estruturada por nivel de complexidade, sendo possivel
verificar no Apéndice E que, em alguns modulos, os contetidos sdo tratados em nivel do
conhecimento e, nas atividades propostas pelo Coopcred, ¢ exigido do participante
desempenho em nivel de anélise. O modo pelo qual os temas/contetidos estao dispostos nos
modulos, em alguns casos, ndo apresenta relacio entre si. Tem-se, como exemplo, 0s
contetidos da Unidade 7 — Reflexdes sobre ética e lideranga (Mddulo I — Abordagem
comportamental - versdo geral), em que os seguintes contetidos ndo apresentam interconexao
entre si: Areas incidentes da ética profissional; Cuidados a serem tomados; Norteadores do
Sistema (missao, visao, valores); e Desafios as liderangas éticas.

As estratégias instrucionais foram desenvolvidas com foco no cargo de Conselheiro
Administrativo e Conselheiro Fiscal, e infere-se que ndo foram observados aspectos em
relacdo a escolaridade, considerando que ndo foi encontrado, nos arquivos analisados, algo
relacionado a andlise da clientela. Como ndo foram definidos objetivos instrucionais para
cada modulo, ndo foi possivel analisar se as estratégias utilizadas estavam adequadas a
natureza dos objetivos, bem como ao nivel de complexidade dos mesmos. Embora houvesse
diversificacdo de estratégias entre os modulos do Coopcred, ndo houve diversificacio de
estratégias nos modulos em si. Pressupdem que cada modulo adotou uma estratégia distinta,
devido ao fato de cada modulo ter sido desenvolvida por um conteudista diferente. Vale

destacar que, no Mddulo I - Abordagem Comportamental (versdo geral), os recursos de apoio
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a aprendizagem (estudos de caso, discussdes) ndo foram concebidos a partir de situagdes
reais de trabalho, e, nos outros modulos, somente alguns recursos de apoio a aprendizagem
sdo0 aproximagdes mais precisas da realidade do trabalho dos egressos nas cooperativas de
crédito.

Quanto ao conteudo, a lingua portuguesa ¢ utilizada de forma correta em termos de
ortografia, concordancia, pontuagdo, adequacao vocabular, coesdo e coeréncia. A linguagem
do modulo ¢ compativel com o nivel de escolaridade dos participantes, as atividades praticas
tém objetivos especificos, mas que ndo estdo definidos em termos de desempenho
observaveis. A bibliografia utilizada em quase todos os modulos ¢ disponibilizada, mas, em
alguns modulos, esta bastante desatualizada, com referéncias anteriores ao ano 2000. Nao ha
indicagdo de fontes alternativas de informacdes sobre os temas tratados. Os paragrafos estao
bem descritos, com uma ideia por pardgrafo, mas ndo simulam didlogo entre participante e
material.

Em relacdo aos exercicios, ndo foi possivel analisar se estdo compativeis com a
natureza e nivel de complexidade dos objetivos instrucionais. Os estudos de caso e exercicios
de fixagdo nem sempre simulam a situagdo real de trabalho, e ndo ¢ possivel identificar a
ocorréncia ou nao de feedbacks.

No que se refere a avaliacao, foram desenvolvidas avaliagdes de reagdo, prontidao e
aprendizagem para cada modulo. A avaliag@o de reagdo tem a finalidade de verificar a
satisfacdo dos egressos quanto ao alcance dos objetivos, temas/conteudos/atividades/recursos
didaticos, instrutor, programagao do evento, logistica/ambiente por meio de questdes
fechadas, com escala de concordancia com 5 pontos (concordo totalmente, concordo
parcialmente, discordo totalmente, discordo parcialmente e ndo ¢ possivel emitir opinido). A
escolha da escala de concordancia exige que as orientagdes sejam claras e que itens sejam

descritos em forma de afirmag¢des. Contudo, as instrug¢des e os itens do Coopcred ndo se
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relacionam harmoniosamente com a escala de concordancia. Dentre os critérios para
defini¢do da escala utilizada na avaliacdo de reagdo, ¢ imprescindivel que haja harmonia
perfeita entre os itens e as escalas escolhidas (Abbad, Zerbini e Borges-Ferreira, 2006).

A Tabela 4 apresenta alguns exemplos de itens corretos e incorretos da avaliagdo de
reacao.

Tabela 4
Itens de avaliacdo de reacdo

Orientacoes Itens Escala

O curso me ensinou a Compreender o sistema cooperativo.
Escala Likert de 11
Esclarecer as duvidas apresentadas pontos.
pelos participantes durante o curso. 0 - Discordo totalmente
10 - Concordo totalmente

Certo O instrutor foi capaz de

A programacgao do

. Informar claramente sobre os horarios.
evento foi capaz de

Compreender sistema, organizacdes
Quanto ao alcance dos P » T8 §0es,

objetivos cooperativas, grupos e pessoas. Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Errado . O instrutor esclareceu as Flﬁvidas D%scordo parcialmente
Quanto ao instrutor apresentadas pelos participantes Discordo totalmente
durante o curso. Nao foi possivel emitir
opinido.

A comunicagdo sobre inscrigdo,
horarios, local foram claras ¢
satisfatorias.

Quanto a programagao
do evento

Na Tabela 4, sugere-se escala de concordancia com 11 pontos, porque, na escala
proposta pelo Coopcred, os itens que se referem a concordo parcialmente e discordo
parcialmente podem parecer equivalentes para os respondentes. Vale ressaltar que a escala
proposta para avaliacdo de reagdo precisa ser clara e as instrugdes precisam ser
autoexplicativas. Ademais, para Abbad, Zerbini e Borges-Ferreira (2006), a aplicagdao nao
deveria ser atribuida ao instrutor, as instrugdes e orientagdes sobre o preenchimento dos
questionarios do Coopcred ndo asseguram ao respondente o sigilo das respostas individuais e

os objetivos da avaliagcdo ndo estdo claramente explicitados aos participantes.
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As avaliagdes de prontidao foram desenvolvidas para verificar os niveis de
conhecimento dos participantes antes do curso. Trata-se de um teste objetivo composto por
10 questdes fechadas a respeito do conteudo de cada mddulo. O Plano didatico-pedagogico
orienta que as aulas se iniciem com teste de prontidao, mas foi verificado que essa orientacao
ndo foi seguida pelos instrutores, com excecdo dos que aplicaram a metodologia no Estado de
Pernambuco. Ademais, ndo ha padroniza¢do na denominagao dessa atividade nos planos de
aula, sendo denominada de diversas maneiras: Diagnostico de prontiddo do grupo; Pré-teste:
Diagnéstico de prontidao do grupo; Pré-teste; Pré-teste Formulario Pré-teste.

As avaliagdes de aprendizagem foram desenvolvidas com finalidade de verificar o
nivel de conhecimento dos participantes depois do Coopcred, trata-se de um teste objetivo
composto por 10 questdes fechadas a respeito do contetido de cada modulo, idéntico ao teste
de prontidao. Nao h4 variabilidade de instrumentos para verificacdo dos resultados de
aprendizagem dos participantes e ndo foi identificado alinhamento entre a avaliacdo de
aprendizagem e os objetivos de cada mddulo.

As avaliagdes de aprendizagem devem verificar o alcance dos objetivos instrucionais
e ndo apenas a assimila¢do do contetido ensinado por meio de teste especifico. Ademais, a
avaliagdo de aprendizagem nao deve ser composta exclusivamente pelo rendimento dos
participantes por meio de exercicios de fixagdo ou testes cognitivos que foram aplicados ao
final do treinamento. A avaliacdo deve ser construida e aplicada de diferentes formas a fim de
identificar o quanto do comportamento do participante foi alterado com base nos resultados
de aprendizagem (Borges-Andrade, 2002; Queiroga et al., 2012).

O Coopcred apresenta grande potencial em termos de estrutura e abrangéncia de
contetidos, mas precisa de melhorias nos aspectos relacionados ao desenho instrucional. A
falta da Analise de Necessidades de Treinamento impossibilitou a defini¢do precisa de

objetivos, focada em desempenhos observaveis e em nos resultados esperados pelo programa
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de treinamento, bem como da adequada escolha e articulag@o entre os elementos do plano
instrucional com as medidas de avaliacao de resultados de aprendizagem e reagdes adotadas
em cada modulo. Na secdo seguinte, sdo apresentados os resultados da analise do

alinhamento do Coopcred as normas de governancga corporativa do BACEN.

5.3 Alinhamento do treinamento Coopcred as diretrizes do BACEN

As Diretrizes estabelecidas pelo BACEN (2008) foram utilizadas como referéncia
para analisar a representatividade de conteudo do Coopcred em relagdo as diretrizes de
Governanca cooperativa do BACEN. Essas diretrizes foram feitas para subsidiar os gestores
na gestao das cooperativas de créditos, inspirando-os a adotarem boas praticas de governanga,
de modo a garantir o sucesso ¢ a perenidade das organizagdes cooperativas.

As diretrizes estdo organizadas em quatro se¢des apresentadas na Tabela 5: 1.
Representatividade e participagdo; 2. Diregdo estratégica; 3. Gestdo executiva; e 4.
Fiscalizacdo e controle.

Tabela 5
Diretrizes da Governanga Cooperativa

Assembleia Geral

Pauta e documentagdo da Assembleia
Regras de votacao

Processo eleitoral

Participagao dos associados
Formacdo cooperativista
Desenvolvimento de liderangas
Responsabilidade Social

Representatividade e participagéo

Defini¢ao de papéis e atuagao
Direcdo Estratégica Fungdes do orgdo de administragdo estratégica
Funcionamento dos 6rgdos de administragao.

Atuacgdo e responsabilidades
Codigo de conduta e padrdes éticos
Politicas de risco e crédito
Prestagdo de informagdes

Gestao Executiva

Associados

Auditorias

Conselho Fiscal
Organizagdo Sistémica

Fiscalizagdo e Controle

Fonte: Banco Central do Brasil (2008)
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Para analise do alinhamento do Coopcred as diretrizes do BACEN foram utilizadas as
teorias instrucionais para extracdo de objetivos educacionais e para identifica¢do dos
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para que os conselheiros administrativos e
fiscais adotassem boas praticas de governanga. A técnica para extracao de descri¢des de
comportamentos observaveis incluiu a formulagdo de objetivos instrucionais descritos em
termos de desempenhos esperados.

Os objetivos educacionais foram desenvolvidos com base na Taxonomia Bloom e
colaboradores (1972, 1974), dominios cognitivo e afetivo que sdo as predominantes no
Coopcred. A Tabela 6 apresenta os objetivos instrucionais referentes a cada diretriz de acordo
com o dominio de aprendizagem exigido - nivel de complexidade e internalizag¢do e o grau de
alinhamento com os moédulos do Coopcred. Os espacos em branco significam que nao foram
encontradas evidéncias de contetidos, nos documentos consultados, que permitissem a
proposicao de um alinhamento dos contetidos do treinamento as diretrizes do BACEN.

Tabela 6
Alinhamento do Coopcred as Diretrizes do BACEN

REPRESENTATIVIDADE E PARTICIPACAO

Objetivos Instrucionais Coopcred

Assembleia Geral

Estimular a participagdo dos associados em assembleias
concedendo-lhes voz e voto.
(Afetivo — Caracterizacao)

Providenciar a preparagdo de assembleias com datas e Modulo 2 - Abordagem Legal (Versdo
horéarios que viabilizem a participagdo dos associados. Geral) / Unidade 2 - 2¢
(Cognitivo — Aplicagdo) Cognitivo - Conhecimento ¢ Compreensao

Redigir pauta com linguagem adequada as caracteristicas
dos associados, possibilitando facil compreensdo dos
assuntos a serem tratados.

(Cognitivo - Aplicagdo)

Modulo 2 - Abordagem Legal (Versao
Geral) / Unidade 2 - 2¢
Cognitivo - Conhecimento e Compreensao

Organizar pré-assembleias com associados para definigdo e
aprimoramento na pauta de Assembleia.
(Cognitivo — Analise, sintese e avaliag@o)
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Tabela 6 (continuagao)
Alinhamento do Coopcred as Diretrizes do BACEN

REPRESENTATIVIDADE E PARTICIPACAO

Objetivos Instrucionais Coopcred

Assembleia Geral
Modulo 2 - Abordagem Legal (Versdo

Geral)/Unidade 2 - 2¢

Presidir assembleia respeitando os pardmetros legais. Cognitivo -NConhemmento ¢
(Cognitivo — Analise, sintese e avaliag¢do) Compreensao

Moédulo 2 - Abordagem Organizacional
(Versao Especifica) /Unidade 5-Parte 111
Cognitivo - Conhecimento e Compreensao

Redigir ata de Assembleia Geral relatando todos os fatos
ocorridos e as deliberagoes dos associados, inclusive
dissidéncias. (Cognitivo — Andlise, sintese e avaliagao)

Regras de votacio

Usar procedimento de contagem e divulgagdo de votos.
(Cognitivo — Aplicagao)

Processo eleitoral

Compor comissao eleitoral de acordo com as regras
estatutarias. (Cognitivo — Analise, sintese e avaliagao)

Participacio dos associados

Criar canais de comunicacdo alternativos e complementares Modulo 2 - Abordagem Organizacional
a Assembleia Geral. (Versao Especifica) / Unidade 4 - Parte III
(Cognitivo — Analise, sintese e avaliacdo) Cognitivo - Conhecimento e Compreensao

Formacéo Cooperativista, desenvolvimento de liderancas e responsabilidade social

Disseminar a educacdo cooperativista e educagao financeira
aos associados. (Afetivo — Caracterizagdo)

Formular politica de envolvimento com a comunidade.
(Cognitivo — Analise, sintese e avaliag@o)

Propor a renovacdo dos membros dos 6rgdos de
administragdo e de fiscalizacdo de acordo com as regras
estatutarias. (Cognitivo — Analise, sintese e avaliagdo)

Estimular/Influenciar a emersdo de liderangas setoriais Modulo 1 - Abordagem Comportamental /
ou regionais, que sirvam de elos entre a cooperativa e o Unidade 5
cooperado. (Afetivo — Caracterizagao) Cognitivo - Conhecimento/Compreensao
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Tabela 6 (continuagao)
Alinhamento do Coopcred as Diretrizes do BACEN

DIRECAO ESTRATEGICA

Objetivos Instrucionais Coopcred

Definicio de papéis e atuagio

Formular politicas para a cooperativa e a prestagdo de contas
aos associados.
(Cognitivo — Analise, sintese e avaliag@o)

Estruturar praticas de organizagdo interna e gestdo da
cooperativa visando facilitar o processo decisorio.
(Cognitivo — Aplicagao)

Funcdes do orgiao de administracio estratégica

Identificar preventivamente, por meio de sistemas de
informacgao adequados, os principais riscos para a
cooperativa e sua probabilidade de ocorréncia.
(Cognitivo — Conhecimento)

Modulo 1 - Abordagem Legal (Versdo
especifica)/Unidade 4
Cognitivo - Conhecimento e Compreensao

Analisar plano de contingéncia para os riscos da cooperativa.
(Cognitivo - Andlise, sintese e avalia¢do)

Funcionamento dos 6rgios de administracio

Inspecionar a atuagdo dos administradores com fungéo
executiva.
(Cognitivo - Andlise, sintese e avaliacdo)

Modulo 3 - Abordagem Organizacional
(Versdo Geral) / Unidade 3
Cognitivo - Compreensdo (Estrutura

Organizacional)
Verificar informagdes necessarias a sua atuagio: historia da
cooperativa, estrutura, processos, sistemas, mercados e Modulo 1 - Abordagem Legal (Versdo
concorrentes, conhecimentos das politicas dos 6rgaos especifica)/Unidade 1
reguladores, regras de funcionamento do 6rgéo. Cognitivo - Compreensao

(Afetivo — Caracterizacdo)
Modulo 2 - Abordagem Organizacional
(Versao Especifica) / Unidade 2
Cognitivo - Avaliacao (Processos
internos)
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GESTAO EXECUTIVA

Objetivos Instrucionais

Coopcred

Funcionamento dos 6rgios de administracio

Analisar relatdrios de gestdo desenvolvidos pela diretoria
executiva.
(Cognitivo - Andlise, sintese e avaliacdo)

Codigo de conduta e padrdes éticos

Criar codigo de conduta que norteie as agdes dos
administradores e com fun¢des executivas e estratégicas, do
conselho fiscal e dos empregados no dia a dia da
cooperativa.

(Cognitivo - Andlise, sintese e avalia¢do)

Agir de acordo com o cddigo de conduta e os padrdes éticos
da cooperativa.
(Afetivo — Caracterizacao)

Politicas de risco de crédito

Formular critérios e procedimentos de politica de gestdo de
risco contemplando todos os tipos de riscos envolvidos a
atividade cooperativista de crédito.

(Cognitivo - Andlise, sintese e avalia¢do)

Prestacio de Informacdes

Avaliar a gestdo exercida dos administradores com fungéo

Moédulo 2 - Abordagem Organizacional
(Versao Especifica) / Unidade 6
Cognitivo - Aplicacao (Indicadores de
gestao)

Moédulo 3 - Abordagem Organizacional
(Versdo Geral) / Unidade 4

Cognitivo - Conhecimento/Compreensao
(Tipos de risco)

Modulo 2 - Abordagem Legal (Versdo

executiva por meio de relatorios e documentos da Geral) / Unidade 3
cooperativa. Cognitivo - Conhecimento e
(Cognitivo - Analise, sintese e avaliagdo) Compreensao
FISCALIZACAO E CONTROLE

Objetivos Instrucionais Coopcred

Associados

Criar canais institucionais para que os associados exercam
efetivamente seu direito-dever de fiscalizar e controlar os
negocios da cooperativa.

(Cognitivo - Analise, sintese e avaliagdo)
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FISCALIZACAO E CONTROLE

Objetivos Instrucionais

Coopcred

Auditorias

Interpretar relatorios emitidos pela auditoria e tomar as
providéncias cabiveis.
(Cognitivo - Andlise, sintese e avaliacdo)

Conselho Fiscal

Verificar as obrigagdes legais e estatutarias e o exame da
gestdo e dos atos que tenham impacto sobre os resultados da
cooperativa.

(Cognitivo - Analise, sintese e avalia¢do)

Explicar e prestar esclarecimentos ou informagdes relativas a
fungao fiscalizadora, bem como a elaboragao de relatérios e
demonstracdes e demonstra¢des financeiras ou contabeis
especiais.

(Cognitivo - Andlise, sintese e avaliacdo)

Explicar a novos conselheiros fiscais as informagdes
relacionadas ao ambiente interno e externo da cooperativa
necessarias a efetividade de sua atuacgao.

(Cognitivo - Andlise, sintese e avalia¢do)

Moédulo 3 - Abordagem Organizacional
(Versdo Geral) / Unidade 5

Cognitivo - Conhecimento/Compreensao
(Auditoria)

Moédulo 2 - Abordagem Organizacional
(Versao Especifica) / Unidade 3
Cognitivo - Analise, Sintese e Avaliagdo
(Processos internos)

Moédulo 2 - Abordagem Organizacional
(Versao Especifica) / Unidade 1,2 ¢ 3 -
Parte 11

Cognitivo - Analise, Sintese e Avaliagdo

Moédulo 3 - Abordagem Organizacional
(Versdo Geral) / Unidade 6
Cognitivo - Analise, sintese e avaliagdo

Modulo 1 - Abordagem Legal (Versao
especifica) / Unidade 1 - Parte 2
Cognitivo - Analise, sintese e avaliagdo

Moédulo 2 - Abordagem Organizacional
(Versao Especifica) / Unidade 4 e 5
Cognitivo - Analise, Sintese e Avaliagdo
(Processos internos)

Modulo 1 - Abordagem Legal (Versao
especifica)/Unidade 1
Cognitivo - Conhecimento e Compreensao

Modulo 2 - Abordagem Organizacional
(Versao Especifica) Unidade 2
Cognitivo - Analise, Sintese e Avaliagdo
(Processos internos)

Modulo 2 - Abordagem Organizacional
(Versdo Especifica) / Unidade 1 - Parte 11
Cognitivo - Conhecimento e Compreensao
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Tabela 6 (continuagao)
Alinhamento do Coopcred as Diretrizes do BACEN

FISCALIZACAO E CONTROLE

Objetivos Instrucionais Coopcred

Formular regimento interno do Conselho Fiscal, com
defini¢do das linhas institucionais de comunicagdo com o0s
orgdos de administragdo e divulgacdo dos resultados de sua
atuacao.

(Cognitivo - Analise, sintese e avaliacdo)

Moédulo 2 - Abordagem Organizacional
Construir plano de trabalho anual do Conselho Fiscal. (Versao Especifica) / Unidade 1,2 ¢ 3 -
(Cognitivo - Analise, sintese e avaliagdo) Parte 111

Cognitivo - Conhecimento e Compreensao

Verificar o plano de trabalho das auditorias interna e externa.
(Cognitivo - Analise, sintese e avaliacdo)

Organizacio Sistémica

Criar estratégias de divulgacao da politica de relacionamento
entre a cooperativa e suas filiadas.
(Cognitivo - Andlise, sintese e avaliacdo)

O Programa Coopcred adotou uma estrutura abrangente em termos de conteudo
(Apéndice E), mas, conforme a Tabela 6, é possivel verificar que nenhum dos
contetidos/mddulos apresentam alinhamento completo as diretrizes do BACEN no que se
refere ao dominio de aprendizagem e nivel de complexidade.

Enquanto os niveis exigidos pelas diretrizes se referem aos tltimos niveis de
aprendizagem, analise, sintese e avaliacdo do dominio cognitivo e caracterizagdo do dominio
afetivo, os niveis abordados pelo Coopcred se referem aos niveis de conhecimento e
compreensdo do dominio cognitivo e receptividade do nivel afetivo (Bloom e colaboradores,
1974).

Ao propor um treinamento, ¢ importante observar o nivel de aprendizagem que se
deseja atingir, pois quanto mais complexo (cognitivo), interno (dominio afetivo) ou

automatizado (dominio psicomotor) for o resultado de aprendizagem, mais passos e etapas
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serdo necessarias a sua efetiva aquisicao, retencao ou generaliza¢ao (Rodrigues Jr., 2006;

Abbad, Zerbini, Carvalho et al., 2006).

Por meio da Tabela 7, € possivel verificar um exemplo que aponta a relevancia dos

resultados esperados estarem claramente definidos, a importancia das taxonomias para o

desenvolvimento do desenho instrucional e os passos e etapas que devem ser alcangadas

conforme o nivel de complexidade, internaliza¢do ou automatizagao exigido.

Tabela 7
Diretriz e objetivos instrucionais

Dominio de

. . Objetivo . .. . L
Diretriz " . Aprendizagem - Objetivos instrucionais
Instrucional ..
Cognitivo
Definir o que ¢ uma ata de
Conhecimento Assembleia detalhando os itens
que devem constar.
Relatar o procedimento para
elaboracdo de uma ata de
Compreensao Assembleia Geral especificando
todos os itens que devem constar
no documento.
A ata da Assembleia ..
Geral deve ser Redigir ata de i
A Assembleia Geral o Prleparar uma ata por meio de lill’n
P relatando todos os ~ Aplicagdo relato do ocorrido em Assembleia
relatando todos os fatos . Geral.
. fatos ocorridos ¢ as
ocorridos e as . ~
. - deliberagdes dos
deliberagdes dos . . ,
. . . associados, Analisar os conteudos que devem
associados, inclusive . . L .

A inclusive Analise constar na ata, a partir das
dissidéncias — e dissidéncias di Ses da A bleia Geral
amplamente divulgada. . iscussoes da Assembleia Geral.

Redigir ata com os principais fatos
Sintese ocorridos, com as delibera¢des da
assembleia e dissidéncias.
- Identificar erros em atas de
Avaliagdo

assembleia geral.

Como ¢ possivel visualizar na Tabela 7, para se alcangar os tltimos niveis de

complexidade do dominio cognitivo (sintese e avaliagao), ¢ necessario que os niveis de

complexidade anteriores sejam atingidos. Para tanto, as estratégias de aprendizagem devem

variar de acordo com a natureza e o grau de complexidade, ou seja, para se chegar ao nivel de
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analise, sintese e avalia¢do, sdo necessarios estudos de casos, uso de metodologias ativas e
atividades que permitam ao participante resolver problemas complexos. Recomenda-se que
esses resultados de aprendizagem sejam validados com os gestores responsaveis pela
aplica¢do do Coopcred e representantes do BACEN responsaveis pela implementagdo das

diretrizes nas cooperativas de crédito.

5.4 Percepcao dos egressos sobre suporte psicossocial a transferéncia de treinamento e
impacto do treinamento no trabalho.

Na Tabela 8, verificam-se os resultados descritivos dos itens da escala reduzida de
suporte psicossocial a transferéncia de treinamento no trabalho, que buscou mensurar a
percepcao dos participantes do Coopcred acerca de fatores situacionais de apoio, ou seja, as
condi¢des providas por colegas para aplicagdo do conteudo aprendido no ambiente de
trabalho. O instrumento composto por 5 itens com escala de frequéncia de pontuagao Likert
de 5 pontos — (1) nunca, (2) raramente, (3) algumas vezes, (4) frequentemente, (5) sempre —
foi recodificada para 3 pontos: (1) Nunca + raramente; (2) algumas vezes e (3)

frequentemente + sempre, para facilitar a visualiza¢do dos resultados.

Tabela 8
Percepgdo dos egressos do Coopcred sobre suporte
Nunca + Algumas Frequentemente
Itens Média DP  Raramente vezes + Sempre
F (%) F (%) F(%)

Supl. Eu recebo as informacgdes
necessarias a correta aplicagdo das novas 3,76 0,85 3(4,2) 24 (33,3) 45 (62,5)
habilidades no meu trabalho.

Sup2. Tenho recebido elogios quando
aplico corretamente no trabalho da

cooperativa as novas habilidades que 3,39 0,88 0 (12,5) 3345.8) 30 (4L.7)
aprendi.

Sup3. Quando tenho dificuldades em

aplicar eficazmente as novas habilidades 3.51 1,04 13 (18,1) 19 (26.4) 40 (55.6)

na cooperativa, recebo orientagdes sobre
como fazé-la.

Sup4. Tenho tido oportunidades de usar no
meu trabalho da cooperativa as habilidades 3,72 0,79 2 (3,0) 26 (36,0) 44 (61,0)
que aprendi no treinamento.
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Tabela 8 (continuagao)
Percepgdo dos egressos do Coopcred sobre suporte psicossocial

Nunca + Algumas Frequentemente
Itens Média DP  Raramente vezes + Sempre
F (%) F (%) F(%)
Sup5. Meus colegas mais experientes
apoiam as tentativas que faco de aplicar no 3,53 0.90 9.(13.0) 24 (33.0) 39 (54,0)

trabalho da cooperativa o que aprendi no
COOPCRED.

N Valido = 72 N Ausente = 9
F/% = Frequéncia (Porcentagem)
Alfa de Cronbach = 0,856

Os resultados apresentados na Tabela 8, de suporte psicossocial nas cooperativas de
crédito, indicaram que, em média, as percepcdes dos participantes sdo favoraveis, entretanto,
os desvios padrdes indicam discrepancia de opinides, o que também pode ser observado por
meio dos percentuais.

E possivel verificar na Tabela 8, em ordem crescente, que 37,5% (M = 3,76, DP =
0,85) nunca, raramente ou algumas vezes os egressos relataram receber as informacgdes
necessarias a correta aplicacdo das novas habilidades no trabalho; 39% (M = 3,72, DP = 0,79)
nunca, raramente ou algumas vezes eles tém tido oportunidades de usar no trabalho da
cooperativa as habilidades que aprenderam no treinamento; 44,4 %, (M = 3,51, DP = 1,04)
afirmaram ter dificuldades para aplicar eficazmente as novas habilidades na cooperativa e
que nunca, raramente ou algumas vezes recebem orientagdes sobre como fazé-la; 46%

(M = 3,53, DP = 0,90) afirmaram que colegas mais experientes nunca, raramente ou algumas
vezes apoiam as tentativas que os mesmos fazem para aplicar no trabalho da cooperativa o
que aprenderam no COOPCRED:; e 58,3% (M = 3,39, DP = 0,88) nunca, raramente ou
algumas vezes receberam elogios quando aplicam corretamente no trabalho da cooperativa as
novas habilidades aprendidas no Coopcred. Esses resultados indicam a necessidade de maior
divulgacdo do Coopcred, mostrando a utilidade e aplicabilidade dos contetidos no ambiente
de trabalho, ou aprimoramento do curso para que ele seja percebido mais favoravelmente

pelo publico-alvo e pelas equipes de trabalho dos egressos.
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A Tabela 09 apresenta os resultados descritivos dos itens da escala de Impacto do

Treinamento no Trabalho — Medida em Amplitude, que buscou mensurar os efeitos diretos da

transferéncia de treinamento sobre o desempenho dos egressos. O instrumento, composto por

12 itens com escala de concordancia, foi recodificado em 3 pontos (agrupando-se na

categoria 1, de 0 (zero) até 4 pontos; na categoria 2, de 5 a 7 pontos, e na categoria 3, de 8 a

10 pontos) para facilitar a analise dos resultados.

Tabela 9
Impacto do Coopcred no Trabalho

Itens

Média

DP

0-4
F(%)

5-7
F (%)

8-10
F(%)

Imp1. Utilizo, com frequéncia, na cooperativa, o que
me foi ensinado no COOPCRED.

Imp2. Aproveito as oportunidades que tenho para
colocar em pratica o que me foi ensinado no
COOPCRED

Imp3. As habilidades que aprendi no

COOPCRED fizeram com que eu cometesse menos
erros em meu trabalho na cooperativa em atividades
relacionadas ao contetido do treinamento.

Imp4. Recordo-me bem dos contetidos ensinados no
COOPCRED

Imp5. Quando aplico o que aprendi no COOPCRED,
executo meu trabalho com maior rapidez.

Imp6. A qualidade do meu trabalho na cooperativa
melhorou no 4mbito das atividades diretamente
relacionadas ao conteido do COOPCRED.

Imp7. A qualidade do meu trabalho na cooperativa
melhorou mesmo naquelas atividades que ndo
pareciam estar relacionadas ao conteudo do
COOPCRED.

Imp8. Minha participagdo no COOPCRED serviu
para aumentar minha motivagdo para o trabalho na
cooperativa.

Imp9. Minha participagdo no COOPCRED aumentou
minha autoconfianga (agora tenho mais confianca na
minha capacidade de executar meu trabalho com
sucesso)

8,11

8,36

8,6

7,62

8,01

8,21

7,75

8,81

8,49

1,663

1,602

1,488

1,831

1,918

1,658

1,762

1,596

1,659

2(2.,8)

1(1,4)

1(1,4)

5(6,9)

34,2

2(2.,8)

4(5.5)

34,1

4(5,4)

21 (28,8)

16 (21,9)

13 (17.8)

24 (32,9)

22 (30,2)

19 (25.9)

25 (34,3)

4(5.5)

8(10,9)

50 (68,5)

56 (76,7)

59 (80,8)

44 (60,2)

48 (65,8)

52 (71,3)

44 (60,3)

66 (90,4)

61 (83,6)
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Tabela 9 (continuagao)
Impacto do Coopcred no Trabalho

0-4 5-7 8-10

Itens Média Dp F(%) F (%) F(%)

Imp10. Apds minha participagdo no COOPCRED,
tenho sugerido, com maior frequéncia, mudancas nas 7,99 1,768 34,1) 20(27,5 50(68,5)
rotinas de trabalho da cooperativa.

Imp11. Esse treinamento que fiz me tornou mais

receptivo a mudangas no trabalho. 842 1,649 228 11451 60(82.2)

Imp12. O treinamento que fiz beneficiou meus
colegas de trabalho, que aprenderam comigo 7,85 1,785 2(2,8) 24(32,8) 47(64,3)
algumas novas habilidades.

N =73 Ausente =8
F (%) = Frequéncia (Porcentagem)
Alfa de Cronbach = 0,96

Os resultados apresentados na Tabela 9, de impacto do treinamento do trabalho,
indicam que, em média, as percepcdes dos participantes sdo favoraveis, entretanto os desvios
padrdes indicam discrepancia de opinides, o que também pode ser observado por meio dos
percentuais. Apesar de um percentual de respondentes superior a 60% ter apresentado
opinides favoraveis (notas entre 8 a 10) sobre os impactos do treinamento no trabalho, ha
percentuais ndo despreziveis de respondentes, entre 30% e 40%, que afirmaram ndo aplicar
ou que apresentaram dificuldades em aplicar no ambiente de trabalho o que aprenderam no
Coopcred.

Os respondentes atribuiram avaliagdes mais favoraveis aos impactos atitudinais e
motivacionais do Coopcred, como o aumento da motivacao para o trabalho na cooperativa
(M = 38,81, DP = 1,596) e da sua autoconfianca (M=8,49, DP=1,659). Os itens que
apresentaram menores médias referem-se a recordacao dos conteudos ensinados (M = 7,62,
DP = 1,831), e a melhoria da qualidade do trabalho em atividades ndo relacionadas aos
contetidos (M = 7,75, DP = 1,762). Embora as médias sejam aparentemente altas, variando de
7,62 a 8,81, hé discrepancias de opinido sobre os impactos do treinamento no trabalho. Com

base nesses resultados e avaliando os percentuais, identifica-se que um percentual
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relativamente alto, ndo desprezivel de egressos (39,8%), relatou ndo se lembrar dos
contetidos tratados no Coopcred e ndo conseguir aplicar as aprendizagens em atividades que
parecem nao estar relacionadas aos conhecimentos veiculados pelo curso. Esses resultados
podem demonstrar que a carga horaria destinada a atividades praticas ndo estd sendo
suficiente para que haja retengdo, memorizacao e generalizagcao dos conteudos do Coopcred

para o ambiente de trabalho, e/ou que as estratégias, recursos e meios de ensino nio estejam

adequados as demandas de aprendizagem, aos habitos de estudo e ao perfil cognitivo e

motivacional do publico-alvo.

5.5 Relagdo entre o perfil sociodemografico dos participantes, suporte psicossocial a

transferéncia e o nivel de impacto do treinamento no trabalho do egresso.

A Tabela 10 apresenta a correlagdo p de Pearson entre a escala reduzida de Suporte

psicossocial a transferéncia e Impacto do treinamento no trabalho, a fim de confirmar o

quanto as varidveis covariam entre si, considerando que se tratam de escalas validadas.

Tabela 10

Suporte psicossocial e Impacto do treinamento no trabalho

Sup3. Quando

up2. Tenho tenho up5. Meus
Sup R . Sup4. Tenho Sup .
recebido dificuldades . colegas mais
Supl. Eu recebo . . tido .
. - elogios quando em aplicar . experientes
as informagdes . oportunidades ;
AN aplico eficazmente as apoiam as
necessarias a de usar no meu .
. corretamente novas tentativas que
correta aplicagdo trabalho da

das novas

no trabalho da

habilidades na

cooperativa as

fago de aplicar

habilidades no cooperativa as cooperativa, habilidades que  1© trabalho da
novas recebo 4 cooperativa o
meu trabalho. - . ~ aprendi no .
habilidades que orientagdes treinamento que aprendi no
aprendi. sobre como ’ COOPCRED.
fazé-la.
Impl. Utilizo, com frequéncia, g;’;;:(l;gao de 0,414%* 0,270% 0,280* 0,436%* 0,339%*
na cooperativa, o que me foi
ensinado no COOPCRED. Sig. (2
. 0 0,022 0,017 0 0,004
extremidades)
Imp2. Aproveito as Correlacdo de 0,432%% 0221 0.390%* 0.342%% 0,346+
oportunidades que tenho para  Pearson
colocar em pratica o que me foi
ensinado no COOPCRED ~ Sig- (2 0 0.062 0.001 0.003 0.003
extremidades) ’ ’ ’ ?
Imp3. As habilidades que lacio d
aprendi no Correlagao de 0,368%* 0,312%* 0,417+ 0,439+ 0,357**
COOPCRED fizeram com que ~ F'€arson
eu cometesse menos erros em
meu trabalho na cooperativa  gijg (2
em atividades relacionadas a0 exiremidades) 0,001 0,008 0 0 0,002

contetido do treinamento.



Tabela 10 (continuagao)

Suporte psicossocial e Impacto do Treinamento no trabalho
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Sup3. Quando

Sup2. Tenho tenho Sup5. Meus
Supl. Eu recebo recebido dificuldades Supt(;l;enho colegas mais
Pt ~ elogios quando em aplicar . experientes
as informagdes . oportunidades .
AN aplico eficazmente as d apoiam as
coI:;)teaSZaliliiz aﬁo corretamente novas et;i:lgz :ir;eu tentativas que
pricag no trabalho da  habilidades na . fago de aplicar
das novas cooperativa as cooperativa, cooperativa as no trabalho da
habilidades no novas recebo habllldad@s que cooperativa o
meu trabalho. - . ~ aprendi no .
habilidades que orientagdes treinamento que aprendi no
aprendi. sobre como ’ COOPCRED.
fazé-la.
Imp4. Recordo-me bem dos G OrreLasdo de 0,448+ 0,395%* 0,354+ 0,469%* 0,425%*
| . Pearson
conteudos ensinados no
COOPCRED ;
Sig. (2. 0 0,001 0,002 0 0
extremidades)
Imp5. Quando aplico o que  Correlagdo de o s o s o
aprendi no COOPCRED, Pearson 0,560 0,448 0,410 0,489 0,404
executo meu trabalho com Sig. (2
maior rapidez. 1g.
extremidades) 0 0 0 0 0
Imp6. A qualidade do meu -
trabalho na cooperativa Correlagdo de 0,551%* 0,370%* 0,407% 0,533%* 0,445%*
melhorou no dmbito das Pearson
atividades diretamente .
relacionadas ao conteudo do ~ Sig- (2 0 0.001 0 0 0
COOPCRED. extremidades) ’
Imp7. A qualidade do meu  Correlacio de
trabalho na cooperativa Pearsong 0,484** 0,410%* 0,429** 0,491** 0,379**
melhorou mesmo naquelas
atividades que néo pareciam )
estar relacionadas ao conteado  Sig- (2 0 0 0 0 0.001
do COOPCRED. extremidades) ?
Imp8. Minha participagiono  Correlagdo de . . " . .
COOPCRED serviu para Pearson 0,524 0,333 0,290 0,378 0,508
aumentar minha motivagao )
para o trabalho na cooperativa. Sig (2 0 0,004 0,014 0,001 0
extremidades)
Imp9. Minha participagdo no  Cgrrelacio de
COOPCRED aumentou minha Pearsong 0,580 0,387%* 0,343** 0,477 0,462%*
autoconfianca (agora tenho
mais confianga na minha )
capacidade de executar meu  Sig- (2. 0 0,001 0,003 0 0
trabalho com sucesso) extremidades)
Imp10. Apés minha Correlacio d
¢do de
participagio no COOPCRED,  pearson 0,482%* 0,358%** 0,353%%* 0,566** 0,413%*
tenho sugerido, com maior
frequéncia, mudangas nas .
rotinas de trabalho da Sig. (2 0 0.002 0.002 0 0
cooperativa. extremidades) ’ ’
Impl1. Esse treinamento que ggg:(l;@ao de 0,482%* 0,398%* 0,349%* 0,572%* 0,396%*
fiz me tornou mais receptivo a
mudangas no trabalho. ;
Sig. (2. 0 0,001 0,003 0 0,001
extremidades)
Imp12. O treinamento que fiz Correlaciio de
beneficiou meus colegas de Pearsong 0,614** 0,465%* 0,459** 0,524** 0,467**
trabalho, que aprenderam
comigo algumas novas Sig. (2
habilidades. extremidades) 0 0 0 0 0

** A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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Observa-se, na Tabela 10, que quase todas as varidveis estdo positivamente
correlacionadas entre si, com exce¢do da relacdo entre as varidveis “Imp2.” e “Sup2”,
indicando que quanto maior o Suporte Psicossocial maior o Impacto do treinamento no
trabalho. As magnitudes dessas correlagdes variaram de 0,270 a 0,614, sendo que os
coeficientes de correlacdo mais fortes ocorreram entre os seguintes pares de variaveis: (1)
“Imp12” e “Supl” e (2) “Imp9” e “Supl”.

As duas variaveis de suporte psicossocial a transferéncia que apresentaram
correlagdes mais fortes com o maior nimero de variaveis de impacto do treinamento no
trabalho sdo: “Supl. Eu recebo as informagdes necessarias a correta aplicagdo das novas
habilidades no meu trabalho” e “Sup4. Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho da
cooperativa as habilidades que aprendi no treinamento”. A primeira “Supl” teve coeficientes
de correlagao superiores a 0,400 com 11 das 12 variaveis de impacto e a segunda “Sup4” com
10 das 12 variaveis de impacto (Ver Tabela 10), indicando que quanto mais informagdes os
egressos receberem sobre como aplicar as novas habilidades no trabalho e quanto mais
oportunidades de aplica¢do na cooperativa dos conhecimentos adquiridos no Coopcred,
maiores e mais abrangentes serdo os efeitos do treinamento sobre o desempenho, a
motivacao, as atitudes e a retencdo dos conteudos.

Vale destacar que, na Tabela 9, 39,8% das pessoas relataram ndo se lembrar dos
contetidos tratados no Coopcred, e, na Tabela 10, a reten¢ao de contetidos esté correlacionada
mais fortemente com oportunidades de aplicagdo, recebimento de informagdes necessarias a
correta aplicagdo das aprendizagens no trabalho e apoio dos colegas experientes para
transferéncia das novas aprendizagens no trabalho. Esses resultados indicam que ¢ preciso
aumentar o suporte psicossocial de gestores e pares para que o Coopcred possa aumentar os

seus impactos positivos sobre o comportamento dos egressos.
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A Tabela 11 apresenta as correlagdes ndo paramétricas de R6 de Spearman entre as

variaveis sociodemograficas (sexo, faixa etdria, nivel de escolaridade, tempo de experiéncia e

fun¢do) e o suporte psicossocial a transferéncia.

Tabela 11

Perfil sociodemogrdfico e suporte psicossocial

Faixa Nivel de Tempo de

Sexo Etaria escolaridade experiéncia Fungio
. ~ . Rho 0,101 0,097 -0,03 -0,015 0,136
Supl. Eu recebo as informagdes necessarias
a correta aplica¢@o das novas habilidades no Sig. (2
meu trabalho. extremidades) 0,409 0,429 0,807 0,903 0,267
Sup2. Tenho recebido elogios quando aplico Rho Lo Ll 008 Ll L0
corretamente no trabalho da cooperativa as Sig. (2
novas habilidades que aprendi. extremidades) 0,189 0,22 0,98 0,353 0,908
Sup3. Quando tenho dlﬁculdgdf:s em aplicar Rho 0051 0,091 0173 0,029 0,034
eficazmente as novas habilidades na
cooperativa, recebo orientagdes sobre como Sig. 2
fazé-la. extremidades) 0,677 0,458 0,155 0,814 0,781
Sup4. Tenho tido oportunidades de usar no Rho USRI 50 550 L) Ll
meu trabalho da cooperativa as habilidades Sig. (2
que aprendi no treinamento. extremidades) 0,897 0,052 0,592 0,715 0,34
Sups. Meus colegas mais experientes Rho 0,104 0,001 -0,048 0,148 0,01
apoiam as tentativas que fago de aplicar no
trabalho da cooperativa o que aprendi no Sig. (2
COOPCRED. extremidades) 0,397 0,995 0,697 0,224 0,933

** A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

N =69
Rho = Coeficiente de correlagio

Observa-se, na Tabela 11, que as variaveis sociodemograficas ndo apresentam

coeficientes de correlagdo estatisticamente significativos como nenhuma variavel de suporte

psicossocial a transferéncia. A Tabela 12 apresenta os coeficientes de correlagdo ndo

paramétrica de R6 de Spearman entre as variaveis sociodemograficas (sexo, faixa etaria,

nivel de escolaridade, tempo de experiéncia e funcdo) e impacto do treinamento no trabalho.
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Tabela 12
Perfil sociodemogrdfico e impacto do treinamento no trabalho
S Faixa Nivel de Tempo de Funci
exo Etaria  escolaridade experiéncia uneao
Impl. Utilizo, com frequéncia, na Rho 0,112 -0,064 0,03 0,152 -0,009
cooperativa, o que me foi ensinado Sia. (2
no COOPCRED. ig. ( 0,359 0,602 0,804 0,212 0,941
extremidades)
Imp2. Aproveito as oportunidades que Rho 0,290* 0,024 0,062 0,15 0,032
tenho para colocar em pratica o que me Sie (2
foi ensinado no COOPCRED ig-( 0,016 0,844 0,611 0,218 0,796
extremidades)
Imp3. As habilidades que aprendi no
COOPCRED fizeram com que cu Rho 0,156 -0,016 0,024 0,063 -0,077
cometesse menos erros em meu trabalho
na cooperativa em atividades Sig. (2
relacionadas ao conteudo do extremidades) 0,201 0,899 0,848 0,606 0,527
treinamento.
Imp4. Recordo-me bem dos contetidos {Qho 0,056 -0,014 0,068 0,177 0,068
extremidades) ’ ’ ’ ’ ’
Imp5. Quando aplico o que aprendi no Rho 0,254* 0,143 0,144 0,17 0,015
COOPCRED, executo meu trabalho Sig. (2
com maior rapidez. extremidades) 0,035 0,241 0,239 0,164 0,901
Imp6. A qualidade do meu trabalho na Rho 0,185 0,022 -0,004 0,135 0,037
cooperativa melhorou no 4mbito das
atividades diretamente relacionadas ao Sig. (2
contetdo do COOPCRED. extromidades) 0128 0857 0,975 0268 0,763
Imp7. A qualidade do meu trabalho na
cooperativa melhorou mesmo naquelas Rho 0,165 0,111 0,079 0,208 0,036
atividades que ndo pareciam estar .
relacionadas ao contetido do Slg (2 0.175 0.363 0.521 0.087 0.769
COOPCRED. extremidades) ’ ’ ’ ’ ’
Imp8. Minha participagdo no Rho 0,233 -0,005 0,018 0,139 0,067
COOPCRED serviu para aumentar
minha motivagdo para o trabalho na Sig. (2
cooperativa. extremidades) 0,054 0,966 0,883 0,256 0,582
Imp9. Minha participa¢do no
COOPCRED aumentou minha Rho 0,168 0,086 -0,007 0,021 0,068
autoconfianga (agora tenho mais
conﬁanga na minha capacidade de Slg (2 0.169 0.484 0.957 0.866 0.581
executar meu trabalho com sucesso) ~ extremidades) ’ ’ ’ ’ ’
Imp10. Apds minha participagdo no Rho 0213 0.047 0.149 0.176 0.113
COOPCRED, tenho sugerido, com ’ ’ ’ ’ ’
maior frequéncia, mudangas nas rotinas Sig. (2
de trabalho da cooperativa. extremi-dades) 0,079 0,699 0,221 0,147 0,354
Imp11. Esse treinamento que fiz me Rho 0,156 0,095 0,061 0,143 0,039
tornou mais receptivo a mudangas no Sie (2
trabalho. ig. ( 0,2 0,436 0,618 0,242 0,75
extremidades)
Imp12. O treinamento que fiz beneficiou Rho 0227 0.088 0.087 0215 0.084
meus colegas de trabalho, que ’ ’ ’ ’ ’
aprenderam comigo algumas novas Sig. (2
habilidades. extremidades) 0,06 0,475 0,475 0,076 0,49

* A correlagao ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
** A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

N =69
Rho = Correlagao de coeficiente
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Observa-se, na Tabela 12, que a variavel “sexo” esta positivamente correlacionada
com “Imp2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi
ensinado no COOPCRED” (Rho = 0,290; p = 0,016) e com “Imp5. Quando aplico o que
aprendi no COOPCRED, executo meu trabalho com maior rapidez” (Rho = 0,254; p = 0,035).
O Teste de Mann-Whitney mostrou que as mulheres (Mdn = 44,14) relataram aproveitar mais
do que os homens (Mdn = 31,53) as oportunidades de colocar em pratica na cooperativa o
que foi aprendido no Coopcred, U = 648,5, z=2,393, p = 0,017 e, também, maior rapidez na
execucao do trabalho (Mdn=43,05) do que os homens (Mdn =31,94), U = 628,0, z= 2,098, p
=0,36.

Em sintese, verifica-se, com base nos resultados apresentados, que caracteristicas
referentes ao perfil sociodemografico ndo se relacionam com percepcdes dos egressos do
Coopcred sobre o suporte psicossocial a transferéncia, e que somente uma variavel
sociodemografica — sexo — se relaciona com impacto do treinamento no trabalho. No proximo

capitulo, cada um dos resultados apresentados sera discutido com base na literatura cientifica.
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6 Discussido

Esse capitulo tem a finalidade de discutir os resultados do estudo e sua relagdo com os
objetivos propostos, que serdo analisados a luz da literatura cientifica. O primeiro objetivo do
estudo, que consistiu na descri¢do dos programas de treinamento e a relagdo entre os seus
componentes, foi alcangado. A utilizagdo do Modelo Logico do Coopcred tinha a finalidade
de avaliar a teoria do programa e a relagdo entre seus componentes com o contexto. Ao
verificar os resultados com base nas teorias, constatou-se a utilidade do Modelo Logico
associado ao Modelo IMPACT no processo de avaliagdo, assim como identificado por Abbad,
Borges de Souza et al., (2012), Meneses (2007), Mourao (2004), Pereira (2009), e Souza,
Abbad e Gondim (2017), que, em suas pesquisas, apresentaram as seguintes vantagens
associadas ao uso desses modelos de investigagdo: a compreensao da logica interna do
programa e como os componentes — insumos, atividades, produto e resultados — se
relacionam com o contexto; a visualizacdo grafica dos componentes, que permite a
identificacdo das relagdes de causalidade; a identificagdo das variaveis contextuais, que
servem de explicagdo alternativa dos resultados do treinamento; e a identificagdo das lacunas
que constatadas na concepgao e desenvolvimento do programa de treinamento.

Na analise do contexto, conforme a literatura, foi identificada a relevancia da ANT
para as agoes de TD&E, em fungdo da sua influéncia direta no desenvolvimento do
planejamento instrucional e da avaliacdo (Aguinis & Kraiger, 2009; Carvalho & Mourao;
2014, Lima & Borges-Andrade, 2006). A falta de ANT, que sdo as lacunas de conhecimentos,
habilidades e atitudes, no Coopcred, em nivel individual, grupal e organizacional (Abbad,
Freitas et al., 2006; McGehee & Thayer, 1961; Meneses & Zerbini, 2009), parece ter
influenciado diretamente o desenvolvimento das atividades, na medida em que os
conteudistas ndo receberam informacgdes sobre as necessidades de treinamento, descritas em

termos de comportamentos observaveis, o perfil do publico-alvo, nem sobre os parametros
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em termos de desempenho esperados do egresso, que norteassem a elaboragdo do desenho
instrucional e as avaliagdes de reacdes, prontidao e aprendizagem. Borges-Andrade e Lima
(1983) destacam que a razao mais importante da ANT esta relacionada ao conceito de
“accountability”, em que as competéncias a serem desenvolvidas, descritas em termos de
conhecimentos, habilidades e atitudes, servem como instrumento para indicar a relevancia do
que se pretende que seja aprendido pelos egressos e para subsidiar os desenvolvedores no
planejamento, desenvolvimento e implementacao das atividades e resultados de
aprendizagem.

As lacunas encontradas no Coopcred corroboram os achados de Abbad, Freitas et al.,
(2006), Borges-Andrade e Lima (1983), Carvalho e Mourdo (2014) e Ferreira et al. (2009) de
que as falhas na ANT influenciam negativamente os outros dois subsistemas, pois, como as
atividades ndo foram desenvolvidas visando o desenvolvimento de competéncias, verifica-se
claramente inconsisténcias nos objetivos, na modalidade de entrega, na sequéncia e
estratégias de contetidos e nos critérios de avaliacdo. Ademais, a falta de padronizacao das
estratégias e materiais instrucionais poderia ter sido solucionada com uso das taxonomias,
que, de acordo com Pilati, Vasconcelos e Borges-Andrade (2011), servem para o
direcionamento estratégico dos eventos de TD&E, e a falta de padronizagao na aplicag¢ao das
atividades e das avalia¢des de reacdo, prontiddo e aprendizagem por parte dos instrutores
pode indicar lacunas em relagdo a organizagdo (suporte organizacional ou restricao
situacional) e ao ambiente externo (Abbad, Freitas et al., 2006).

O segundo objetivo, que consistia em avaliar a qualidade instrucional do Coopcred,
também foi alcangado. A avaliagdo do material instrucional do Coopcred foi realizada com
base no planejamento instrucional composto pelos seguintes itens: 1. Objetivos Instrucionais,
2. Estratégias Instrucionais, 3. Planejamento de atividades, 4. Sequencia de ensino, 5.

Conteudo, 6. Exercicios, 7. Avaliacdo (Zerbini, Carvalho & Meneses, 2006). Gagné (1967,
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1980) afirma que um planejamento instrucional eficiente tem como meta a aprendizagem
completa e deve ser realizado apds ANT, pois sua auséncia interfere negativamente no
desenvolvimento da acdo instrucional (Carvalho & Mourdo, 2014).

Com a avaliag¢do da qualidade instrucional do Coopcred, foram identificadas lacunas,
que vao desde ANT até a aplica¢do dos instrumentos de avalia¢do, pois, como se observa na
Figura 12, o processo de criacdo do planejamento instrucional ¢ um ciclo, e uma falha, em
qualquer uma das etapas, interfere em todo o processo.

Para avaliacdo da qualidade dos objetivos descritos, foram utilizadas as Taxonomias
de Bloom e colaboradores (1974), embora existam outras taxonomias que podem subsidiar a
descri¢do dos objetivos instrucionais, bem como o nivel de complexidade, internalizagdo ou
automatizagdo, permitindo que as atividades propostas sejam compativeis com objetivos
descritos. Dessa forma, para se obter resultados positivos, ao se desenvolver programas de
formagao, ¢ necessario que os objetivos sejam categorizados de acordo com algum sistema de
classificacdo de resultados de aprendizagem (Abbad & Borges-Andrade, 2014; Abbad,
Zerbini, Carvalho et al., 2006; Anderson, 1983; Anderson & colaboradores, 2001; Ausubel,
1968; Bloom & colaboradores, 1974; Gagné, 1967, 1980; Gagné & Medsker, 2006; Merrill,
1983; Reigeluth, 1999).

Na medida em que ndao houve ANT e os objetivos do Coopcred ndo foram definidos
em termos de desempenho observaveis, condicdo e critério, conforme sugerido por Abbad,
Nogueira e Walter (2006) e Abbad, Zerbini, Carvalho et al. (2006), essas lacunas
inviabilizaram a escolha adequada da modalidade de entrega, que, para ser bem definida,
depende das caracteristicas da clientela, da complexidade e natureza dos objetivos
instrucionais, das condi¢des e dos recursos financeiros, tecnologicos e materiais disponiveis
na organizacao (Abbad, Zerbini, Carvalho et al. 2006), bem como dificulta o planejamento

das atividades, o estabelecimento das sequéncia de ensino, a defini¢do das estratégias
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instrucionais e a criagdo das medidas de avaliacdo. Ademais, como as medidas de
transferéncias sdo especificas e construidas a partir de objetivos instrucionais, a ndo previsao
dos efeitos do treinamento sobre o desempenho dos egressos durante a concep¢ao do desenho
instrucional do treinamento dificultou a aferi¢do do impacto do treinamento sobre o
desempenho dos conselheiros nas cooperativas (Abbad, Pilati et al., 2012).

Por fim, vale destacar a importancia da qualidade dos itens das avaliacdes de reagao,
considerando que a avaliacdo de reagdes ¢ indicador de efetividade de treinamentos (Abbad,
Zerbini & Borges-Ferreira, 2012), ou seja, as instrugdes precisam ser autoexplicativas, e 0s
itens devem estar harmonicamente relacionados a escala. Abbad, Gama e Borges-Andrade
(2000) relataram que sdo raros os estudos sobre medidas validas e confiaveis de reagdo, mas
Abbad, Zerbini e Borges-Ferreira (2012) propdem um instrumento validado de reacdo com
indicadores de reacdo ao curso e ao instrutor. Vale destacar que, embora os estudos
realizados por Abbad (1999), Aratjo (2016) Sallorenzo (2000) e Tannenbaum e Yukl (1992)
evidenciem que reagdes ndo se relacionam fortemente com os outros niveis de avaliacao,
Aratjo, Abbad e Freitas (2017) relatam que reac¢des favoraveis ao treinamento e a
aprendizagem ndo garantem a aplicacdo dos CHAs no trabalho. Contudo, Abbad, Gama e
Borges-Andrade (2000), Alliger et al. (1997), Bastos (2012), Carvalho e Abbad (2006), Pilati
(2004), Sallorenzo (2000), Zerbini e Abbad (2005), ¢ inimeros outros estudos encontraram
fortes relagdes entre reacdo e impacto do treinamento no trabalho.

O terceiro objetivo de avaliar o grau de alinhamento do programa de treinamento
Coopcred as normas de Governanga Corporativa do BACEN foi atingido na medida em que
foi possivel extrair das diretrizes do Banco Central, com base nas Taxonomias de Bloom e
colaboradores (1974), os CHAs necessarios para execucao das Boas Praticas de Governanga
em Cooperativas e compara-los aos resultados que ¢ possivel atingir pelo Coopcred a partir

da andlise do material disponibilizado: plano didatico-pedagdgico, roteiro instrucional,
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caderno do participante e slides.

A utilizacdo das taxonomias foi eficaz para descri¢do dos contetidos e das diretrizes
em termos de competéncias, conforme estudos realizados por Abbad e Borges-Andrade
(2014), Abbad, Zerbini, Carvalho et al. (2006), Anderson (1983), Anderson e colaboradores
(2001), Ausubel (1968), Bloom e colaboradores (1974), Gagné (1967, 1980), Gagné e
Medsker (2006), Merrill (1983) e Reigeluth (1999). Contudo, para maior precisdo na analise,
¢ necessario que os objetivos propostos sejam validados com representantes da Institui¢ao
responsavel pelo Coopcred e do BACEN.

Vale ressaltar que os problemas encontrados, tanto na qualidade do material
instrucional quanto no alinhamento do Coopcred as diretrizes de Governanca Corporativa,
poderiam ter sido evitados, se 0 BACEN tivesse estruturado as normas de Governanga como
diretrizes para agdes de TD&E com base no uso de taxonomias, descrevendo claramente os
resultados/comportamentos esperados pelos conselheiros administrativos e fiscais.

Pilati, Vasconcelos e Borges-Andrade (2011) destacam que as taxonomias servem
para o direcionamento estratégico dos eventos de TD&E, permitindo que os profissionais da
area consigam dialogar, “falar a mesma lingua”, e sejam capazes de relativizar a efetividade
desses eventos por meio da compreensao das suas caracteristicas essenciais, desenvolvendo
estratégias de ensino e avaliagdo que produzam os efeitos diversos no trabalho dos egressos e
no desempenho de suas organizacdes.

O quarto objetivo de avaliar a percepcao dos egressos sobre suporte psicossocial a
transferéncia de treinamento e o impacto do treinamento no trabalho também foi alcancado.
Para Abbad, Sallorenzo et al. (2012), médias baixas de suporte, inferiores a 3, indicam pouco
suporte e médias altas, iguais ou superiores a 4, indicam suporte elevado. Os resultados deste
estudo mostraram que o suporte percebido pelos egressos ndo € alto e apresenta variabilidade,

a falta de suporte pode indicar desconhecimento dos reais objetivos do curso, ou que
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planejamento do treinamento ndo esta alinhado aos resultados esperados pelos egressos e
seus pares (Abbad, Sallorenzo et al., 2012). Pesquisas realizadas por Coelho Junior (2004),
Meneses (2007), Bastos (2012), Araujo et al. (2017) evidenciam que a falta de suporte
psicossocial afeta diretamente na transferéncia de treinamento e impacto do treinamento no
trabalho.

A fim de confirmar a consisténcia interna dos itens da escala de Suporte Psicossocial
a Transferéncia de Treinamento, foi utilizado o coeficiente Alfa de Cronbach, que obteve o =
0,856, pouco menor que a encontrada por Abbad (1999): o= 0,91, por Lacerda e Abbad
(2003): o= 0,92, por Pilati (2004): o = 0,96 e por Moreira (2017): a = 0,94. Infere-se que
esse resultado pode estar associado ao redimensionamento quantitativo dos itens da escala.

Quanto ao Impacto do Coopcred no Trabalho, em média, as percepgdes dos
participantes também sdo favoraveis, entretanto os desvios padrdo indicam discrepancia de
opinides. Tannenbaum et al. (1991) afirmam que a eficicia dos programas depende das
caracteristicas dos treinandos e do suporte a transferéncia de treinamento, mas a falta de uma
ANT interferiu direta e negativamente na afericdo desses dados. Abbad e Mourao (2012),
Mourao, Abbad e Zerbini (2014), Mourdo, Borges-Andrade e Salles (2006) e Silva e
Meneses (2012) evidenciam que identificar os conhecimentos, habilidades e atitudes dos
participantes antecipadamente pode evitar dispéndio de recursos, considerando que os
conselheiros mais experientes podem possuir as competéncias necessarias para o desempenho
das atividades, ndo valorizando o treinamento. Abbad e Mourao (2012), Araujo et al. (2017)
e Mourdo et al. (2014) recomendam técnicas sistematicas de avaliacdo de necessidades de
treinamentos, para que o planejamento instrucional tenha foco no desenvolvimento de
competéncias de forma a alcancar resultados individuais, grupais e organizacionais, pois €
necessario que as acdes de TD&E sejam capazes de provocar mudangas na atuagao dos

individuos, das equipes e das organizagdes (Mourdo et al., 2014).
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Os respondentes atribuiram avaliagdes mais favoraveis aos impactos atitudinais e
motivacionais do Coopcred, como o aumento da autoconfianga e motivacao para o trabalho,
corroborando os achados de Aragjo et al. (2017), Bell, Tannenbaum, Ford, Noe, Kraiger
(2017), Colquitt, LePine e Noe (2000), Meneses e Abbad (2003) e Mourdo, Abbad e Zerbini
(2014), que apresentam evidéncias de que varidveis atitudinais e motivacionais estao
fortemente relacionadas ao desempenho no trabalho.

A fim de confirmar a consisténcia interna dos itens da escala de Impacto do
Treinamento no Trabalho, medida em amplitude, foi utilizado o coeficiente Alfa de
Cronbach, que obteve a = 0,96, maior do que foi encontrado em Abbad (1999): a = 0,93,
Lacerda e Abbad (2003): o = 0,94, Pilati (2004): o = 0,89 e equivalente ao encontrado por
Moreira (2017): o = 0,96, evidenciando fortemente a aplicabilidade da escala no contexto
estudado.

O quinto objetivo de avaliar a relacdo entre o perfil sociodemografico dos
participantes, suporte psicossocial a transferéncia e o nivel de impacto do treinamento no
trabalho do egresso também foi alcangado. Primeiramente, ao verificar a relacdo entre
suporte psicossocial a transferéncia e o nivel de impacto do treinamento no trabalho do
egresso foram identificadas correlagdes positivas entre essas variaveis, confirmando
resultados de outros estudos realizados por Abbad (1999), em que afirmou que suporte a
transferéncia ¢, sem divida, um componente critico que afeta diretamente a eficacia de
programas instrucionais, bem como estudos realizados por Aguinis e Kraiger (2009), Bastos,
Ciampone e Mira (2013), Bell et al. (2017), Ford et al. (2017), e Huang et al. (2015).

Ford et al. (2017) acrescentam, ainda, que ndo sdo necessarios estudos adicionais para
verificar a correlagdo entre suporte psicossocial e impacto do treinamento do trabalho, pois
ha estudos em diversos paises e diversas culturas que apontam que suporte facilita a

transferéncia e impacto do treinamento no trabalho. Este estudo, entretanto, traz uma
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contribuicdo para a producao de conhecimentos da area de TD&E, pois ndo foram
encontrados estudos sobre efeitos de treinamentos destinados a gestores de atividades do
terceiro setor.

No que se refere a correlacdo entre caracteristicas sociodemograficas e suporte
psicossocial a transferéncia, os resultados ndo apresentaram correlagdes significativas, e,
entre caracteristicas sociodemograficas e impacto do treinamento no trabalho, somente dois
itens apresentaram correlagdo significava com sexo, corroborando os achados de Abbad e

Carvalho (2006), Araujo (2016) e Yotamo (2014).



104

7 Consideracoes finais

Neste ultimo capitulo, sdo discutidas as limitagdes e contribuicdes tedricas,
metodoldgicas e praticas do estudo, finalizando com uma agenda de pesquisa, a fim de
direcionar outros estudos no ambito do terceiro setor.

Dentre as limita¢des desse estudo, cabe mencionar que: (a) a pesquisa foi realizada
em uma organizag¢ao do terceiro setor, o que reduz a possibilidade de generalizagdo dos
resultados para outros contextos; (b) a falta de padronizacio nas avaliagdes de reagao
impediu a comparagdo dos resultados; (c) a ndo disponibilizagdo dos dados referente as
avaliacdes de prontiddo e aprendizagem dificultou a verificacdo dos resultados de curto
prazo; (d) os objetivos instrucionais extraidos das Diretrizes do BACEN nao foram validados
junto aos stakeholders; (e) a reducdo da escala de suporte a transferéncia de treinamento pode
ter interferido na mensuragdo dos resultados; (f) o uso de apenas uma medida de impacto do
treinamento no trabalho, sem dados ou informagdes consistentes sobre os conhecimentos
prévios dos participantes sobre conteudos relacionados ao treinamento, dificultou a afericao
do efeito especifico do treinamento sobre o comportamento dos egressos; (g) a falta de um
instrumento de mensuracao de impacto em profundidade, que contivesse itens relacionados
aos desempenhos esperados do egresso e que estivessem ligados as expectativas de efeitos do
programa de treinamento, inviabilizou a identificagcdo de aspectos especificos que precisam
ser melhorados no planejamento e na avaliagdo de resultados de aprendizagem e reagdes ao
treinamento; e (h) a amostra de respondentes foi escolhida por conveniéncia e acessibilidade,
o que limita a generalizagdo dos resultados para a populagdo de egressos do treinamento.

Quanto as contribuicdes teoricas desse estudo, podemos destacar o campo de pesquisa
em que foi realizado o estudo, suprindo uma lacuna de pesquisa em organizacdes do Terceiro
Setor, o resgate historico do cooperativismo de crédito, com identificacdo dos principais

marcos do cooperativismo no Brasil, bem como o uso de referenciais tedricos e da
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Psicologia, em especial os relativos a Psicologia Instrucional e a area de TD&E, em contexto
pouco explorado.

Entre as contribui¢des tedrico-metodoldgicas estdo: a utilizacdo do Modelo Logico
associado ao Modelo IMPACT para direcionar o processo de avaliacdo e a sintese dos
resultados; a avaliagdo da qualidade do desenho instrucional do curso por meio das teorias de
planejamento instrucional; a utilidade das taxonomias de Bloom e colaboradores (1974) na
descri¢do de objetivos dos objetivos instrucionais; e a analise da aplicabilidade da Escala de
Suporte a Transferéncia de Treinamento (Abbad, Sallorenzo et al., 2012) e da Escala de
Autoavaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabalho — Medida em Amplitude (Abbad,
Pilati et al., 2012) no contexto pesquisado. Dentre as contribui¢des praticas, cabe mencionar a
avaliagdo dos materiais instrucionais do Coopcred com proposi¢des de melhoria, a avaliagao
do impacto do Coopcred no trabalho, e a descrigdo os objetivos instrucionais extraidos das
normas do BACEN com base na Taxonomia de Bloom e colaboradores (1974). Recomenda-
se que, caso haja interesse no aprimoramento do Coopcred ou desenvolvimento de outros
treinamentos com base nos objetivos instrucionais descritos nesse estudo, esses resultados de
aprendizagem sejam validados com os gestores da institui¢do responsavel pelo treinamento e
representantes do BACEN responsaveis pela implementagdo das diretrizes nas cooperativas
de crédito.

Como agenda de pesquisa, cabe destacar a necessidade de pesquisas sobre: (a)
avaliagdo de impacto de treinamento em outras organizagdes do terceiro setor; (b) a relacao
das varidveis demograficas, com suporte a transferéncia de treinamento e impacto do
treinamento no trabalho; (c) avaliacdo de impactos do treinamento em nivel organizacional e
valor final em organizagdes do terceiro setor; (d) instrumentos de avaliacdo da qualidade
instrucional de materiais didatico-pedagogicos; (g) variaveis de suporte organizacional em

cooperativas.
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Por fim, conclui-se que a pesquisa realizada alcangou o objetivo geral de avaliar o
impacto do treinamento Formag¢ao de Conselheiros de Cooperativas de Crédito no trabalho de
egressos, contribuindo para construgdo do conhecimento sobre TD&E, Modelo Logico e

sistema de avaliacdo no ambito do terceiro setor.
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Apéndice A — Roteiro de entrevista

ROTEIRO ESTRUTURADO PARA ENTREVISTA

1. Qual(is) problemas ou demandas originaram o COOPCRED?
2. Vocé poderia fazer um histérico do COOPCRED, desde sua criagcdo até o momento?

3. Quais recursos (financeiro, materiais ¢ humanos) foram investidos para o desenvolvimento do

COOPCRED?

4. Qual o perfil dos instrutores/desenhistas instrucionais e desenvolvedores que participaram do

processo de criagdo/constru¢gdo do COOPCRED? Como elas foram escolhidas?
5. Quais foram as estratégias de ensino adotadas no treinamento? Porque?
6. Quais foram os exercicios praticos feitos pelos treinandos durante o COOPCRED?

7. Quais resultados de curto, médio e logo prazo o “Nome da Instituicdo” espera alcangar com o

COOPCRED?

8. Qual retorno social e econdomico o “Nome da Instituicdo” espera alcangar com o

COOPCRED?

9. Quais variaveis externas ao treinamento podem afetar negativamente e/ou positivamente os

resultados do COOPCRED?
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O curso orienta o estudante quanto aos direitos, deveres
¢ normas de estudo a serem adotadas durante o curso?

ANALISE DOCUMENTAL
CURSO DE FORMACAO DE COOPCRED
Moédulo 1 Madulo 1T Médulo 111 Médulo 11 Mobdulo 111
Versiio Geral | Versio Geral | Versio Geral Versio Versio Ot
Radormasior gornle Abordagem Abordagem Abordagem Especifica Especifica e
Comportamenta Legal Organizacional | Abordagem | Abordagem

Objetivos Instrucionais

Os objetivos estiio descritos em termos de desempenhos
observiveis?

Hai precisdo na escolha do verbo de agdo quanto 4
descrigio do comportamento esperado?

Existem critérios?

0 objeto de agdo esta descrito de forma clara?

Hi nos materiais, uma definigiio clara das condigoes

(i materiais,
quiy ) drios ao al dos objetivos
d ionais (quando 1al sua especificagio)?
Estratégias Instrucionais

As estratégias estdo adequadas as caracteristicas do
plblico-alvo (escolaridade, cargo)?

As égias estdo adequadas & dos objetivos
instrucionais (afetivo, cognitivo, psicomotor)?

As estratégias estdo adequadas ao nivel de complexidade
dos objetivos instrucionais (com base nas taxonomias de
Anderson & Col.)?

Ha diversificagdo das estratégias utilizadas ao longo do
curso?

Os de apoio & ap
videos, estudos de caso, vid s
em chats, foruns, etc.) sdo fidedignos as situagdes reais
de trabalho?

&
Fordned Al =

Planejamento das atividades

Ha plano didatico pedagdgico?

Carga horéria do Médulo

A carga horéria sugerida com relagdo ao volume de

ap dos ¢ adequada?

E informada ao participante a estimativa de tempo a ser
gasto em cada médulo?

E informada ao participante a iva de tempo a ser
gasto com cada uma das atividades previstas?

Existe um programa do curso?

Esse programa esta disponivel ao aluno desde o inicio
do curso?

Sequéncia de Ensino

Os pré-requisi arios ao ingr no curso sao

explicitados antes do curso comegar?

A éncia dos médulos & ad da?

4 4

A sequéncia dos contetidos dentro de cada modulo é
|adequada?

A sequéncia dos contetdos atinge o nivel de
complexidade dos objetivos?
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Conteido

A lingua portuguesa ¢ utilizada de forma correta
(ortografia, dincia, 3o, adequaga
bular, coesdo e coeréncia)?

A linguagem dos médulos do curso é compativel com o
nivel de escolaridade dos participantes?

Os dos sdo fidedignos 4 situago real de trabalho?
Os textos se refe as situagdes reais de trabalh

Os contetdos sdo adequados aos objetivos?

As fontes bibliogréficas utilizadas sdo apresentadas?

A bibliografia utilizada ¢ atualizada (2000 em diante)?

Ha indicagdo de fontes altemativas de informagdes sobre
os temas tratados no treinamento (livros, periddicos,
sites, etc.)?

Os textos sdo originais (em oposi¢do 4 mera copia da
bibliografia)?

O texto é coeso (hé relagdo entre periodos e pardgrafos)?

O texto é composto por pardgrafos curtos com apenas
uma ideia por pargrafo?

Os textos simulam um didlogo, ou seja, hi uma sensagio
de conversa entre aluno e material?

Exercicios

Os icios estdo pativeis com a dos
objetivos instrucionais (afetivo, cognitivo, psicomotor)?

Os exercicios estdo compativeis com o nivel de
complexidade dos objetivos instrucionais (referéncia:

taxonomias de Anderson)?

Os icios (estudos de caso, simulagdes,

de fixagdo, di des, etc.) simulam a situagdo real de

trabalho?

Os fci ém situagdes dife das

exemplificadas du 0 curso, b das no d
do?

 k

Os exercicios sdo seguidos de feedback?

Esse feedback ¢ informativo e elaborativo?

Qual o tempo e contetdo do feedback?

objetivos do curso?

Avaliacio

Existem avaliagdes de aprendizagem?

Ha variedade nas formas de avaliagdes de aprendi ?

As avaliagdes de aprendi sdo pativeis com os
Lo o

As avaliagdes de aprendizagem sdo compativeis com os

Os critérios para aprovagdo sdo compativeis com os
objetivos do curso?

Ha feedback das avaliagdes?

O feedback ¢ elaborativo e informativo?

E exigida uma mengio final minima para a conclusio do
curso? Quais sdo os critérios de aprovagio no curso?

Os critérios para aprovagio no curso sao muito
exigentes se comparados 20s objetivos instrucionais?
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Apéndice C — Questionario de Avaliagdo de Impacto do Coopcred no Trabalho

Efeitos do treinamento no desempenho de conselheiros e dirigentes:

um caso das cooperativas de crédito

Avaliagéo de Impacto do Treinamento no Trabalho

Vocé esta convidado a participar de uma pesquisa sobre Avaliagdo do Impacto do Treinamento no Trabalho do Curso de
Formagdo de Conselheiros de Cooperativas de Crédito ~ Coopcred

A sequir, sdo apresentadas algumas afirmativas que descrevem possiveis situagdes enfrentadas por vocé apés a
conclusiio do “Coopcred”, As respostas que vocé dard iro subsidiar a avaliagdo do impacto e aprimoramento desse
treinamento,

Suas respostas individuais serdo confidenciais e a qualidade dos resultados desse trabalho de avaliagdo de
treinamento dependerda muito do seu empenho em responder ao questiondrio com precisdo e cuidado.
O tempo estimado para responder &s questdes é de 7 minutos, O questiondrio estd dividido em 3 blocos

1. Impacto do Treinamento no Trabalho (impacto exercido pelo treinamento desde o término, até a data de hoje)
2. Suporte & Transferéncia (apoio para usar no trabalho o que foi aprendido no treinamento).

3. Dados Sociodemogrdficos e Profissionais (sexo, faixa etdria, escolaridade, funglio e informagdes sobre os
treinamentos realizados).

O objetivo desta pesquisa ¢ levantar dados relacionados ao COOPCRED. Sinta-se inteiramente & vontade para dar
suas opinides, lembrando que as suas respostas ficario ANONIMAS e serfio mantidas em SIGILO. N&o hd respostas
certas ou erradas. O que importa € a sua opinido SINCERA. A sua participagdo € voluntaria e muito vakosa! Vocé fica
livre para interromper sua participagio quando e se achar conveniente. Ao clicar em “Préximo”, e responder ao
questiondrio, vocé concorda com o presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Por favor, nio deixe questdes sem resposta.
Muito obrigada!
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Efeitos do treinamento no desempenho de conselheiros e dirigentes:

um caso das cooperativas de crédito

Para responder as questdes apresentadas a seguir, indique o ponto da escala de 0 a 10 que melhor descreve a sua
situagéo. Sendo o ponto 0 = Discordo totalmente e o ponto 10 = Concordo totalmente

Discordo totalmente (oncordo totalmente

* 1. Utilizo, com frequéncia, na cooperativa, o que me foi ensinado no COOPCRED.

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 4 S 6 7 8 9 totaimente

* 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em prética o que me foi ensinado no
COOPCRED

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 totaimente

* 3. As habilidades que aprendi no COOPCRED fizeram com que eu cometesse menos erros
em meu trabalho na cooperativa em atividades relacionadas ao contetdo do treinamento.

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 totalmente

* 4, Recordo-me bem dos contetudos ensinados no COOPCRED

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 totaimente
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*5. Quando aplico o que aprendi no COOPCRED, executo meu trabalho com maior rapidez.

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 totalmente

O O O O O O 0O O O O O

* 6. A qualidade do meu trabalho na cooperativa melhorou no @mbito das atividades
diretamente relacionadas ao contetdo do COOPCRED.

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 totaimente

o O O O O O O O O O O

* 7. Aqualidade do meu trabalho na cooperativa melhorou mesmo naquelas atividades que
néo pareciam estar relacionadas ao conteldo do COOPCRED.

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 a 5 6 7 8 9 totaimente

Q Q O O Q O O O O O O

* 8. Minha participagdo no COOPCRED serviu para aumentar minha motivagdo para o

trabalho na cooperativa.
0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 a 5 6 7 8 9 totaimente
@, @) O O O O O O O O O

* 9. Minha participagdo no COOPCRED, aumentou minha autoconfianga (agora tenho mais
confianga na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso)

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 a4 S 6 7 8 9 totaimente

o O O O O O O O O O O

*10. Ap6s minha participagdo no COOPCRED, tenho sugerido, com maior frequéncia
mudangas nas rotinas de trabalho da cooperativa.

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 totalmente

o O O O O O 0O O O O O
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*11. Esse treinamento que fiz me tornou mais receptivo a mudangas no trabalho.

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 4 S 6 7 8 9 totaimente

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

0 10
Discordo Concordo
totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 totaimente

Efeitos do treinamento no desempenho de conselheiros e dirigentes:

um caso das cooperativas de crédito

Leia atentamente o conteddo dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas descrevem o que vocé pensa a
respeito do apoio que vem recebendo para usar no seu trabalho na cooperativa o que aprendeu no treinamento. Para
responder a cada questao, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua situacéo

Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre

*13. Eu recebo as informagdes necessarias a correta aplicagdo das novas habilidades no
meu trabalho.

1 2 3 4 S
Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre

* 14. Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho da cooperativa as novas
habilidades que aprendi.

1 2 3 4 S
Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre
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*15. Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades na cooperativa,
recebo orientagdes sobre como fazé-la.

1 2 3 4 S
Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre

* 16. Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho da cooperativa as habilidades que
aprendi no treinamento.

1 2 3 4 S
Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre

*17. Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que fago de aplicar no trabalho da
cooperativa o que aprendi no COOPCRED.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre

Efeitos do treinamento no desempenho de conselheiros e dirigentes:

um caso das cooperativas de crédito

*18. Sexo

Masculino

Feminino

*19. Faixa etaria
De 18 a 25 anos
De 26 a 33 anos
De 34 a4l anos
De 42 a 49 anos
De 50 aS7 anos

De 58 a 65 anos

Mais de 65 anos
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* 20. Nivel de Escolaridade
() Ensino Bésico
() Graduago
() Especializagao completa
() Mestrado completo

() Doutorado completo

*21. A cooperativa em que vocé atua esta localizada em qual Estado da Federagdo?
() Distrito Federal
() Bahia
() Mato Grosso
() Minas Gerais
() Pernambuco
() Rio Grande do Sul
() santa Catarina

() Outro (especifique)
| |

*22. Cite a cidade?
| |

* 23. Qual sua fungéio na cooperativa?

() Conselheiro(a) de Administragio
() Conselheiro(a) Fiscal

() Outro (especifique)

|

* 24. Tempo de experiéncia na fungéo

() Menos de 1 ano
() Delanoa3anos

() Mais de 3 anos
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*25. Qual o periodo do seu mandato? (més/ano)

|

*26. Quando vocé participou do COOPCRED? (més/ano)

|

*27. Quantas capacita¢des com conteldos semelhantes ao do Coopcred vocé fez?
Especifigue cada uma delas:

|

*28. O que te motivou a realiza-las?

|
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Apéndice D — Submissao da pesquisa ao comité de ética

UNB - INSTITUTO DE
CIENCIAS HUMANAS E W
SOCIAIS DA UNIVERSIDADE
COMPROVANTE DE ENVIO DO PROJETO

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Efeitos de treinamentos no desempenho de gestores: O caso das cooperativas
de crédito

Pesquisador: ALINE DE SOUSA NASCIMENTO

Verséo: 2

CAAE: 75189317.7.0000.5540

Instituigéo Proponente: Instituto de Psicologia -UNB

DADOS DO COMPROVANTE

Numero do Comprovante: 102492/2017

Patrocionador Principal: Financiamento Proprio

Informamos que o projeto Efeitos de treinamentos no desempenho de gestores: O caso das
cooperativas de crédito que tem como pesquisador responsével ALINE DE SOUSA NASCIMENTO, foi
recebido para analise ética no CEP UnB - Instituto de Ciéncias Humanas e Sociais da Universidade de
Brasilia em 04/09/2017 as 18:23.

Enderego: CAMPUS UNIVERSITARIO DARCY RIBEIRO - FACULDADE DE DIREITO - SALA BT 03/1 (Ao lade da Diregdo)
Bairro: ASA NORTE CEP: 70.910-900

UF: DF Municipio: BRASILIA

Telefone: (61)3107-1502 E-mail: cep chs@unb.br
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Apéndice E — Conteudos do Coopcred

Tabela 13
Conteudos do Coopcred

MODULOS UNIDADES

UNIDADE 1 - Individuos, grupos e organizacdes
UNIDADE 2 - Aspectos encontrados nos grupos.
UNIDADE 3 - Papéis focais em equipes.

UNIDADE 4 - Competéncias encontraveis na gestao.
UNIDADE 5 - A lideranga no contexto organizacional.
UNIDADE 6 - Sobre mudanca organizacional.
UNIDADE 7 - Reflexdes sobre ética e lideranga.
UNIDADE 8 - Processo de comunica¢ao nos conselhos.
UNIDADE 9 - Técnicas de apresentacdo em publico

Moédulo I - Abordagem
Comportamental

UNIDADE 1 - A cooperacao e o Cooperativismo: Origem
UNIDADE 2 - As bases legais do Cooperativismo: A Lei
5764/71 e Complementar n° 130/2009.

UNIDADE 3 - Os 6rgdos sociais a luz do Estatuto e
Regimentos Internos da cooperativa, com as correspondéncias
nas Leis n° 5764/71 e Complementar 130/2009 e na Res. N°
3.859/2010

Atribuicdes, composi¢do, eleicdo, reeleicdo, inelegibilidades.

Moédulo II - Abordagem Legal

UNIDADE 1 - Conhecendo o modelo de governanga por
conselhos. Complexidade da fun¢do dos conselheiros.
UNIDADE 2 - Conhecendo a organizagdo cooperativa
Estrutura Organizacional e Governanga Cooperativa
UNIDADE 3 - Estruturando a cooperativa de crédito eficaz
UNIDADE 4 - Conhecendo os riscos do nosso negécio.
UNIDADE 5 - Analisando apontamentos de auditorias.
UNIDADE 6 - Analisando a situagdo econdmica e financeira
de cooperativas de crédito.

Moédulo III - Abordagem
Organizacional

UNIDADE I - Os Acordos de Capital de Basileia e a
importancia do patrimdnio proprio nas cooperativas de
crédito.

Modulo I - Abordagem Legal
Versao Especifica - Parte 2

UNIDADE 1 - Reunindo pessoas com objetivos comuns.
UNIDADE 2 - O controle interno como condi¢ao
indispensavel para o crescimento sustentavel da cooperativa.
UNIDADE 3 - Interpretando relatorio de auditorias
UNIDADE 4 - Particularidades da anélise financeira em
cooperativas de crédito.

UNIDADE 5 - Desenvolvendo uma visdo gerencial a partir
dos demonstrativos contabeis. Plano de Contas COSIF,
Balancete e dados contébeis.

UNIDADE 6 - Utilizando indicadores para medir o
desempenho das cooperativas de crédito.

UNIDADE 7 - Técnicas de coordenagdo em reunioes.

Moédulo II - Abordagem
Organizacional
Versao Especifica - Parte 1




Tabela 13 (continuagao)
Conteudos do Coopcred
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Moédulo II - Abordagem
Organizacional
Versao Especifica - Parte 2

UNIDADE 1 - O papel estratégico do Conselho Fiscal.
UNIDADE 2 - Roteiro de verificagdo dos Controles internos
(Parte 1) - Tipos de procedimentos

UNIDADE 3 - Roteiro de verificacao dos controles externos
(Parte 2) - Check list

Moédulo II - Abordagem
Organizacional
Versao Especifica - Parte 3

UNIDADE 1 - O papel estratégico do Conselho de
Administragao.

UNIDADE 2 - A gestdo de pessoas como plataforma para o
sucesso da cooperativa.

UNIDADE 3 - Estabelecendo uma comunicagao eficaz.
UNIDADE 4 - Utilizando canais para a comunicagdo com 0s
associados

UNIDADE 5 - As boas praticas para realizacao de
Assembleias




