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RESUMO

O presente artigo trata do sistema de avaliagdo dos programas de educagéo cooperativa
desenvolvidos pelo SESCOOP/SC. Esse tem a missdo de auxiliar na implantacdo da
autogestdo das cooperativas investindo continuamente no desenvolvimento de programas que
objetivam a capacitacdo, promoc¢do social dos associados, dirigentes e funcionarios. Quanto
a0 tipo de estudo, caracteriza-se como tedrico-empirico, exploratério, descritivo, aplicado,
bibliografico, estudo de caso e transversal. Em relacdo a abordagem desta pesquisa, classifica
se como predominante qualitativa. A coleta de dados primarios deu-se em quatro
organizacfes, uma cooperativa de eletrificacdo rural (CEREJ), uma federacéo de eletrificacdo
rural (FECOERUSC), uma federacdo de cooperativas agricolas (FECOAGRO) e o Sistema de
Educacdo Cooperativa do Estado de Santa Catarina (SESCOOP/SC). Com esta pesquisa,
conclui-se que o sistema de realizac&o dos programas de capacitacdes e eventos possui falhas.
Como por exemplo, a identificacdo das necessidades real de treinamentos, e também, que ndo
ha qualquer tipo de determinacdo do SESCOOP/SC no sentido de como avaliar os
treinamentos realizados pelas proprias cooperativas, e as avaliagdes que existem sdo capazes
somente de identificar as reagOes dos participantes quanto ao treinamento executado.

Palavras-chave: Cooperativismo. Educagéo cooperativa. Avaliagdo de Treinamento.
1 INTRODUCAO
A cooperacdo em sentido amplo surgiu, de acordo com Klaes (2005), na sua forma

mais elementar no momento em que o homem, ao compreender a precariedade de suas acbes
isoladas e distintas entre si e na busca dos elementos indispensavels a satisfacdo de suas
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necessidades, procurou a colaboragdo de um semelhante, para juntos, enfrentarem as
dificuldades e realizarem o beneficio comum.

As cooperativas sdo regidas pelos valores de auto-gjuda, auto-responsabilidade,
democracia, igualdade, eqliidade e solidariedade. O Movimento Cooperativo pde em prética
esses valores através dos sete Principios Cooperativos. O quinto principio € o da Educacéo,
Formacéo e Informagéo.

De acordo com Schneider (2003, p. 13), a“educagéo visa explorar as potencialidades e
habilidades do individuo e fazer com que o ser humano pense, reflita, discuta e gja’. A
educacdo e a capacitagdo que S80 essenciais em qualquer instituicdo, nas organizagOes
cooperativas sdo indispensavel's, € uma questdo de sobrevivéncia (SCHNEIDER, 2003).

Com o intuito de destacar a educacdo como elemento primordial nas organizaces
cooperativas. No Brasil, em setembro de 1998, foi editada a Medida Provisoria N° 1.715 que
criou 0 Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo (SESCOOP). Comegando
assim uma nova era do cooperativismo brasileiro, onde, por meio do seu proprio servico de
aprendizagem (SESCOOP) as cooperativas possam realizar 0 objetivo da autogestdo
cooperativa.

O SESCOOP tem a misséo de auxiliar na implantacéo da autogest&o das cooperativas,
para isso, investe-se continuamente no desenvolvimento de programas que objetivam a
capacitacdo, promocdo social dos associados, dirigentes e funcionarios. Ele é um dos
principais responsaveis de difundir e promover a educacdo cooperativa por meio de
treinamento.

Quanto a esta missdo, é necessario destacar o conceito de autogestéo, a qual é um
modelo de organizagdo em que o relacionamento e as atividades econdmicas combinam
propriedade e/ou controle efetivo dos meios de producdo com participacdo democrética da
gestdo, ou sgja, as decisdes e 0 controle pertencem aos proprios profissionais que integram
diretamente a organizacdo (ANTEAG, 2007).

Dentro dessa visdo de promogdo de treinamentos para o alcance da autogestéo,
Robbins e Decenzo (2004) ressaltam a importancia da avaliacdo de treinamentos, a fim de
verificar sua efetividade. Esta avaliacdo, de acordo com Schaan (2001, p. 16) “€ 0 processo
realizado para julgar o valor e/ou mérito de todas as etapas do treinamento decorrente de um
método aplicado com ética e precisdo, respeitando valores e praticas socioculturais, para
deci sbes rel acionadas as pessoas, equipes e organizagao”.

Complementa-se ainda que, para Kirkpatrick (1998, apud SCHROEDER, 2005), um
sistema de avaliacdo de treinamento deve ser mensurado em quatro nivels. reacdo,
aprendizado, comportamento e resultados. Destaca-se ainda, que a maioria das avaliagbes
concentra-se apenas no nivel de reacdo, e alguns poucos no nivel de aprendizado. Essa
realidade é percebida também na avaliacdo feita pelo SESCOOP/SC.

Apobs a explanacdo desses conceitos, apresenta-se Com isso, apresenta-se 0 objetivo
desta pesguisa: Sistematizar instrumentos de avaliagdo dos programas de educagdo
cooperativa do SESCOOP/SC nos niveis de reacdo, aprendizado, comportamento no cargo e
resultados.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo procurar-se-a abordar temas essenciais ao desenvolvimento deste trabal ho,
COmoO 0S conceitos e principios cooperativos com maior énfase nos principios “Controle
Democrético dos Socios’ e “Educacdo, Formacdo e Informagdo”, também se resgata o tema
educacdo com foco na capacitagdo e desenvolvimento dos cooperados, e o tema gestdo, suas
caracteristicas e a importancia desta para 0 sucesso da organizacdo. Por fim, atente-se aos
principais conceitos de treinamento e desenvol vimento, bem como avaliacéo de treinamentos.



2.1 COOPERAR PARA SOBREVIVER

Segundo Klaes (2005), a histéria do cooperativismo é a propria historia da
humanidade, pois, a “idéia’ de cooperacdo precedeu 0 “movimento” em muitos milhares de
anos. 1sso pode ser observado desde o nomadismo com nuances de cooperacdo e gjuda mutua
tanto no pastoreio como no cultivo das primeiras lavouras, onde imperava solidariedade e o
principio da ajuda mutua.

Os Principios Cooperativos, segundo MacPherson (2003) pagina “sao normas pelas
quais as cooperativas pdem seus valores em prética’. E indispensavel uma definicdo dos
principios cooperativos, de forma que se constituam auténticas cooperativas, estas devem
estar organizadas e funcionar com base nos principios ou normas fundamentais cooperativas.

Apresenta-se a seguir todos os principios de acordo com a Declaragdo da Alianca
Cooperativa Internacional sobre a Identidade Cooperativa (apud MACPHERSON, 2003, p.
14-15):

Primeiro Principio: Adesdo Livre e Voluntaria - Cooperativas sd0
organizagdes voluntérias, abertas a todas as pessoas capazes de usar seus
servicos e dispostas a aceitar as responsabilidades de filiacdo, sem
discriminacdo social, racial, politica, religiosa ou de sexo.

Segundo Principio: Controle Democrético dos Sécios - Cooperativas sdo
organizagbes democréticas controladas por seus membros, que participam
ativamento no estabelecimento de suas politicas e na tomada de decisdes.
Homens e mulheres servindo como representantes eleitos sdo responsavels
pela filiacdo. Em cooperativas primarias, os membros possuem direitos de
voto iguais (um membro, um voto), e cooperativas em outros niveis também
s80 organizadas de uma maneira democrética.

Terceiro Principio: ParticipacBo Econbémica dos Sécios - Os membros
contribuem igualitariamente na formacéo do capital de sua cooperativa e o
controlam democraticamente. Ao menos parte deste capital € geramente
propriedade comum da cooperativa.

Quarto Principio: Autonomia e Independéncia - Cooperativas sao
organizagOes autbnomas, de auto-agjuda, controladas por seus membros. Se
entram em acordos com outras organizagOes, incluindo governos, ou
levantam recursos de fontes externas, elas o fazem em condi¢cbes que
assegurem o controle democratico de seus membros e que mantenham a sua
autonomia cooperativa.

Quinto Principio: Educacdo, Formacdo e Informagdo - As cooperativas
proporcionam educacdo e treinamento para seus membros, representantes
eleitos, gerentes e empregados para gque eles possam contribuir efetivamente
a0 desenvolvimento de suas cooperativas. Elas informam o publico em geral
— particularmente jovens e lideres de opinido — sobre a natureza e os
beneficios da cooperacéo.

Sexto Principio: Intercooperacdo - As cooperativas servem seus membros
mais efetivamente e fortalecem 0 movimento cooperativo quando traba ham
unidas através de estruturas locai's, nacionais, regionais e internacionais.
Sétimo Principio: Preocupacdo com a Comunidade - As cooperativas
trabalham para o desenvolvimento sustentédvel de suas comunidades através
de politicas aprovadas por seus membros.

Destaca-se a autogestéo que surge como forma de gestdo auténoma do conjunto social,
ou sgja, 0 controle da gestédo como conquista do poder pela classe trabalhadora. Nesse sentido,
o Principio Controle Democratico dos SOcios surge para garantir a0 movimento
cooperativista, que este sga gerido de forma plena e democraticamente por todos 0s seus
cooperados, garantindo a eles o controle dos meios de producéo.



Apresenta-se ainda o Principio da Educacdo, Formacéo e Informagédo é talvez o mais
importante deles, pois, € somente com educacéo que os cooperados podem entender e aplicar
a prética dos outros principios. E somente com educagio que se pode superar o limite de
saturacdo cooperativa promovendo o crescimento das cooperativas e o progresso do
Movimento Cooperativo (WATKINS, 1989 apud SCHNEIDER, 2003).

2.2 EDUCA(;AO, TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O conhecimento se torna cada vez mais importante em todos os aspectos da vida
humana. A sociedade encontra-se na era do conhecimento (VIANNEY, 2003). Para Schneider
(2003) a educacdo e a capacitacdo nas organizagOes cooperativas sdo indispensaveis, é uma
questdo de sobrevivéncia.

De acordo com Quartiero e Bianchetti (2005), as relagdes entre o mundo do trabalho e
0 mundo da educacdo estdo passando por muitas mudancas e o tempo em que as escolas
passavam 0 conhecimento e as empresas eram 0 lugar onde se colocava em pratica esse
conhecimento que faz parte do passado.

Em esséncia, deve-se buscar com o treinamento o conceito de “aprender a fazer” de
Delors (1999), que, dém da qualificacdo profissional, busca competéncias que tornem o
colaborador apto a enfrentar numerosas situagdes e a trabalhar em equipes.

Sempre que a empresa pensar em treinamento, deve-se fazer a seguinte pergunta: por
gue treinar? Qual sera reamente o intuito do treinamento praticado? Deve-se elencar quais
serdo 0s objetivos que deverdo ser alcangados mediante o treinamento oferecido pela empresa.

Para Carvalho e Nascimento (1993, p. 174) com 0 treinamento as organizagoes
objetivam:

treinar seus funciondrios para modificar o préprio comportamento
profissional dos mesmos. Por outro lado, procuram também trabalhar com o
desenvolvimento de caracteristicas consideradas essenciais no contexto
atual, tais como capacidade de trabalhar em grupo, comunicacdo, lideranca,
motivagao, dentre outros.

Araldjo (2005) e Damau (2003) explicitam que, um processo ou sistema de
treinamento € composto por quatro etapas. a analise das necessidades, elaboracdo do
planejamento, execucdo dos programas e avaliacdo, além do feedback, importante em todas as
etapas do processo.

Assim passa-se a destacar a avaliagdo dos programas de treinamento, objeto de andlise
deste artigo.

2.2.1 Avaliacao dos programas de treinamento

A avaliacdo constitui um dos aspectos mais criticos do treinamento, pois, so partir dela
Se que se pode saber se 0 treinamento atingiu seus objetivos, sendo ela a principal responsavel
por fornecer o feedback necessério para possivel aperfeicoamento do processo de treinamento
(GIL, 1994).

Para Kirkpatrick (1998, apud SCHROEDER, 2005) um sistema de avaliacio de
treinamento deve ser mensurado em quatro nivels. reacdo, aprendizado, comportamento e
resultados. O mais comum deles e também o mais barato de ser aplicado e mantido € areacéo
dos alunos diante do treinamento, quais as impressdes do colaborador em relacéo ao material
didatico, instrutores, recursos utilizados entre outros aspectos do treinamento. Uma impressao
positiva é importante para que o aluno esteja motivado para aprender.

O segundo nivel também ndo € muito dificil de ser encontrado sendo aplicado nas
organizacOes, este procura mensurar 0 quanto cada um aprendeu efetivamente com o
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treinamento, podendo ser percebido quando ocorre um aumento de conhecimentos e/ou um
aumento de habilidades. O terceiro nivel procura medir a mudanca de comportamento, pois o
objetivo principa do aprendizado € exatamente proporcionar uma mudanga no
comportamento do aluno. O treinamento s6 é bom se refletirem nas habilidades e atitudes dos
colaboradores (KIRKPATRICK, 1998, apud SCHROEDER, 2005).

Ainda de acordo com Kirkpatrick (1998, apud SCHROEDER, 2005), o quarto nivel é
0 mais importante e talvez o mais dificil dos quatro niveis. O objetivo deste nivel € identificar
se a empresa obteve um retorno do seu investimento, e podem ser adicionados indicadores
como os dados do mercado, crescimento, etc., para proporcionar uma visdo mais completa do
impacto do aprendizado na empresa.

Hamblin (1978) e Gil (1994) trazem a mesma abordagem dos niveis a serem avaliados
do que Kirkpatrick (1998 , apud SCHROEDER, 2005), a disting&o é que para Hamblin (1978)
s80 cinco os niveis a serem avaliados, este autor divide o quarto nivel em dois, sendo um em
termos da “ organizagdo” e outro o que ele chama de “valor definitivo”.

Pode-se definir avaliagdo como “qualquer tentativa no sentido de obter informactes
sobre os efeitos de um programa de treinamento e para determinar o valor do treinamento a
luz dessasinformagdes’ (HAMBLIN, 1978, p. 21).

Em complemento, Schaan (2001) apresenta a avaliacdo sistemética, que consiste em
um processo de identificar, obter e proporcionar informacdo Util e descritiva sobre o objeto
em estudo, promovendo sua compreensdo, determinando o seu valor e mérito, em busca da
tomada de decisdes e solucdo de problemas. Ressalta-se ainda sua funcéo sistemética, ou sgja,
desenvolvida em etapas destacando-se principalmente a fase de plangjamento da mesma, a ser
aplicado com ética e precisdo.

Quanto as funcdes do treinamento, Schaan (2001) classifica-as em: diagnéstica, de
classificacdo e formagdo. Ao se tratar de uma avaliagdo diagnostica procura-se objetivar:
concluir sobre a situacdo do treinamento atual, verificar o nivel das aprendizagens realizadas e
caracterizar o desempenho atual dos instrutores. Ja ao se ter a funcdo de classificagdo, busca-
se: classificar os desempenhos de aprendizagem, selecionar as pessoas com o0s melhores
desempenhos, selecionar os melhores instrutores e determinar os programas com os melhores
resultados.

Mediante 0 exposto, pode-se inferir que as etapas que compdem 0 processo de
treinamento estdo interligadas e, umainfluéncia a outra, pois, de acordo com Aradjo (2005), a
andlise das necessidades aimenta o plangamento com informacfes essenciais advindas da
pergunta: porgque desenvolver um programa de treinamento? Ja o planegjamento torna-se uma
realidade quando da execucdo, e esta por sua vez, ira proporcionar informagdes para a
avaliacao.

Em complemento a temporalidade que € feita a avaliacdo, tem-se: antes, durante, ao
final ou apds o treinamento. O que avaliar em cada um dos casos pode ser melhor visualizado
no quadro a seguir.

Quando avaliar? O queavaliar?

Antes do treinamento Necessidade de treinamento
Plano de treinamento
Expectativas

Custos

Conhecimentos e habilidades

Durante o treinamento Reacdes

Execucdo do plano
Aprendizagens dos treinandos
Desempenho do instrutor
Desempenho do coordenador
Participacdo dos treinandos




Condices do treinamento
Influéncia de outros fatores
Uso do tempo

Uso dos recursos

Ao final do treinamento Aprendizagem dos treinados
Execucdo do plano
Desempenho do instrutor
Desempenho do coordenador
Participacdo dos treinandos
Condic¢des de treinamento
Uso dos recursos
Expectativas de aplicacéo
Influéncia de outros fatores

Apbs o treinamento Mudangas de comportamento
Resultados

Efeitos

Custos

Retorno sobre investimentos
Desempenho do coordenador
Influéncia de outros fatores

Quadro 1: Objetos de avaliagdo X periodo
Fonte: Schaan (2001, p. 28)

Outro fator imprescindivel no plangiamento diz respeito a delimitacdo de quem
avaliar, 0 que avaliar e 0s seus objetivos. Pode-se ter como avaliadores o instrutor, o
treinando, o gestor e o coordenador do treinamento, podendo analisar os objetos de avaliacéo
e 0s objetivos para a busca da melhoria dos treinamentos.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Quanto ao tipo de estudo, caracteriza-se como tedrico-empirico, descritivo, aplicado,
bibliografico, estudo de caso e transversal. Em relacao a abordagem desta pesquisa, classifica-
se como predominante qualitativa.

Foram analisados contetidos do estado da arte, buscando-se fontes atuais, bem como
metodologia de avaliacdo, optando-se assim pela obra de Schaan (2001) como referencial
base para a sistematizacao de instrumentos de avaliacdo de treinamentos.

Em relagdo aos dados coletados, foram tanto dados primérios quanto secundarios. A
coleta deu-se em quatro organizagoes, representando assim uma cooperativa de eletrificacdo
rural (CEREJ), uma federacdo de eletrificagdo rural (FECOERUSC), uma federacdo de
cooperativas agricolas (FECOAGRO) e o Sistema de Educagéo Cooperativa do Estado de
Santa Catarina (SESCOOP/SC).

Os principais dados secundarios coletados dizem respeito aos treinamentos
ministrados pelo SESCOOP/SC e das organizagdes participantes.

Destaca-se ainda que a populacio alvo da pesquisa remete nas seguintes unidades de
andlise, de acordo com o quadro a seguir:

Unidadesde analise Nivel organizacional NUumero de
deanalise entrevistados
Gestor, funcionérios CEREJ 1 (Gestor)
participantes do curso 5 (funcionarios)
Gestor FECOERUSC 1 (Gestor)
Funcionarios participantesde | FECOAGRO 3 (funcionarios)




cursos de capacitacao

Presidente e coordenador de SESCOOP/SC 1 (presidente)
eventos (capacitacdo, eventos e 1 (coordenador de
promocao social) eventos)

TOTAL 12 entrevistados

Quadro 2: unidades de andlise e populagdo de pesquisa

Fonte: dados primarios

Destaca-se que todos os entrevistados fizeram algum treinamento promovido pelo
SESCOOP/SC. Foram feitas 12 entrevistas no total.

Em relacdo ao instrumento de coleta de dados, optou-se pela entrevista com as
unidades de andlise ja descritas. Para isso foi realizado pré-teste dos instrumentos de coleta de
dados com especialistas da area.

Uma das estratégias de andlise de dados adotada foi a descritiva. Apesar de nao ser
cientificamente suficiente, € uma importante estratégia de andlise ja que auxilia o pesquisador
a entender seu objeto de pesquisa. Devido a essa deficiéncia, complementou-se também com a
andlise de conteudo.

Ap6s a andlise dos dados, passou-se a interpretacdo e a sistematizacdo dos
instrumentos de avaliacdo a partir das deficiéncias encontradas, bem como do referencial de
modelos do estado da arte.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

O SESCOOP ¢ aredlizacdo do sonho da autogestéo cooperativa, era o instrumento que
o Cooperativismo precisava para tornar verdadeiramente independente e pujante. (OCB,
2004)

Observa-se na pratica que a principal preocupacéo do SESCOOP/SC é a oferta de
treinamentos, sejam eles atravées de A¢des Diretas ou Agdes Delegadas. As Acdes Diretas sdo
as atividades desenvolvidas pelo SESCOOP/SC, no ambito geral, como a realizacdo de
CUrsos, encontros e treinamentos, promogédo social e monitoramento. As A¢0es Delegadas séo
as atividades desenvolvidas pelas das proprias cooperativas, que apresentam projetos de
capacitacdo e desenvolvimento, visando atender as necessidades de seus dirigentes,
funcionérios e cooperados (OCESC, 2003) .

Os recursos para SESCOOP é constituido da contribuicdo mensal compulsoria, a ser
recolhida pela Previdéncia Social, de 2,5% sobre 0 montante da remuneracéo paga a todos os
empregados pelas cooperativas (OCESC, 2003). Esse dinheiro recolhido pela Previdéncia
Socia é repassado ao SESCOOP nacional que fica com uma parte para cobrir as despesas e
manutencdo do sistema nacional, este, depois redistribui aos SESCOOP's estaduais. E com
esses recursos que permite ao SESCOOP/SC oferecer os mais diversos treinamentos (Acoes
Diretas) para as cooperativas em geral, € também com esses recursos 0 SESCOOP/SC ressarci
de zero a oitenta por cento os treinamentos realizados pelas proprias cooperativas (Acoes
Delegadas). Todas essas acles, Diretas ou Delegadas, ao fina do exercicio fiscal sdo
submetidas a fiscalizacéo do Tribunal de Contas da Unido, 0 que garante ao processo muita
transparéncia

Além desses 2,5% sobre o saé&io dos empregados de cooperativas, 0 sistema
cooperativo conta ainda com outra fonte de recursos para a educagdo. A Lei N° 5764, de 16 de
dezembro de 1971, em seu artigo 28, determina a criagdo de um Fundo de Assisténcia
Técnica, Educacional e Social, que deve ser constituido de pelo menos 5% das sobras liquidas
apuradas no exercicio. Porém, este fundo € inteiramente gerido pela propria cooperativa, ndo
tendo o SESCOOP qual quer participacdo ou controle.



Hoje o SESCOOP/SC conta com uma estrutura muito enxuta, e ainda assim é
responsavel por todo o controle dos recursos e a organizacdo dos eventos, ficando os
treinamentos a cargo de empresas ou pessoas contratadas. Com o objetivo de prestacéo de
contas e melhoria continua do processo de capacitagdes, ao final dos treinamentos (Acdes
Diretas) o SESCOOP/SC aplica um questionério de avaliacdo do treinamento com todos os
participantes. Porém, estes questionarios contemplam apenas elementos identificadores das
reacOes dos participantes, ficando os niveis de aprendizagem, comportamento no cargo e
resultados sem uma avaliacdo por parte do SESCOOP/SC.

Segundo entrevistado, esses cursos sdo dados com certa repeticéo sendo que a maioria
deles acontecem todos 0s anos, e outros, véarias vezes por ano. Pode-se destacar que ha uma
grande concentragdo de treinando nos ramos agropecu&ia e de crédito, devido a sua
representatividade no sistema cooperativo.

Ressalta-se dentre os cursos, o promovido pela UNISUL, tecndlogo e graduacdo em
Gestdo de Cooperativas. Neste curso, um terco € pago pelo SESCOOP/SC, um terco pela
cooperativa e um terco pelo participante do curso.

Uma preocupacdo do SESCOOP/SC, segundo o0 mesmo entrevistado, é na
identificacdo das necessidades de treinamentos, pois isso, segundo ele, “é feito através das
proprias cooperativas, mas ndo ha um controle efetivo das reais necessidades de treinamento”.
Ao encontro dessas idéias, 0 entrevistado, ressalta também a importancia do atingimento dos
resultados, ou sgja, se o treinamento foi realmente eficaz. “E uma preocupago nossa saber se
o desempenho do funcionario esté correspondendo aos investimentos em treinamento”.

4.1 SISTEMA DE AVALIACAO

Para dar maior efetividade ao SESCOOP/SC propde-se um sistema de avaliagdo de
treinamentos que abarque ndo somente a dimensdo temporal que abrange o final do
treinamento, mas um sistema que contemple também o “antes do treinamento” e o “apds
treinamento” segundo a classificacdo de temporalidade da Schaan (2001). Também se busca
um sistema de avaliago que abranja os quatro niveis propostos por Kirkpatrick (1998, apud
SCHROEDER, 2005) de forma a dar subsidios ao SESCOOP/SC para manter um sistema de
treinamentos realmente efetivo, que contribua decisivamente para 0 “sonho da autogestdo
cooperativa’.

4.1.1 Antesdetreinar

Essencialmente, segundo Schaan (2001), antes do treinamento, deve-se avaiar a
necessidade de treinamento, o plano de treinamento, as expectativas, 0s custos, e
conhecimentos e habilidades dos colaboradores. Ao fazer um paralel o desses pontos a avaliar
descritos por Schaan (2001) com os niveis de avaliacdo de treinamentos abordados por
Kirkpatrick (1998, apud SCHROEDER, 2005), Hamblin (1978) e Gil (1994), percebe-se que
antes do treinamento pode-se avaliar tanto o nivel “aprendizado”, para identificar o que os
ocupantes dos cargos ja conhecem em relagéo ao que se espera que saibam para desempenhar
adeguadamente sua funcdo, quanto o nivel de “comportamento no cargo” , ou Sgja, 0 que 0S
colaboradores aplicam em seu trabalho de conhecimentos, habilidades e atitudes.

Ao ocupante do cargo sugere-se um instrumento de pesqguisa que deve conter questdes
basicas de identificacdo do colaborador e da cooperativa e questdes referentes ao assunto
pretendido para o treinamento. O instrumento deve fornecer subsidios para a real necessidade
de treinamento.

A pessoa mais qualificada para responder questdes sobre as tarefas executadas é sem
duvidas o ocupante do cargo, talvez, essa pessoa hdo saiba quais capacitacdes precise, ou qual
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a melhor qualificagéo para ocupar 0 cargo, mas certamente sabe como ninguém o como esta
realmente sendo executada a determinada tarefa.

No instrumento de pesquisa destinado ao ocupante do cargo deve ser inserido um
conjunto de perguntas especificas de cada cargo para que se identifique o nivel de
aprendizado do colaborador e contrastar com o conhecimento esperado para o cargo.

SESCOOP/SC — Avaliacdo da Necessidade de Treinamento

Cooperativa: Data. /| [/
Nome: Cargo:
Cooperado ()  Funcionério () Depto.:
Datade Nascimento:_ /_/

Sempre  Quase Asvezes Raras Né&o se
Existem erros, fahas, lacunas, omissdes, sempre vezes aplica
dificuldades, atrasos constantes na execucdo

das mesmas tarefas ?

As tarefas implicadas no problema sdo tarefas
féceis ou complexas ? Faceis () Complexas ()

O problema esta relacionado ao dominio de

conhecimentos, a0 dominio de habilidades

elou a0 desenvolvimento de atitudes e Conhecimentos() Habilidades() Atitudes()
comportamentos ?

Quis as repercussfes que o problema de Causaaminhabaixaestima @]

desempenho esta causando ? Causa um clima ruim entre os colegas O
Qutro: O

Tratam-se de erros/dificuldades no processo

de trabalho ou tratam-se metas ndo alcancadas Errog/dificuldades () Metas ndo alcancadas ()

?

Quais conhecimentos, habilidades e atitudes
vocé considera essenciais para a execucao das
tarefas que vocé executa ?

O que vocé esperade um treinamento ?

Quais assuntos vocé considera mais relevantes
para serem abordados nos  proximos
treinamentos ?

** Perguntas referente aos conhecimentos
Necessarios para o cargo.

Quadro 3: Instrumento de pesquisa para identificagdo da necessidade de treinamento 02
Fonte: Adaptado Schaan (2001)

Seguindo 0 mesmo raciocinio do instrumento aplicado aos gestores, este tem a
funcdo de diagnosticar a situacdo da forca de trabalho cooperativa, mas agora na visao do
préprio trabalhador. Incluindo-se questdes de conhecimento especifico para cada cargo em
analise consegue-se mapear de forma precisa o nivel de conhecimento dos trabalhadores do
cooperativismo catarinense.



4.1.2 Durante e ao final do treinamento

Durante e ao final do treinamento pode-se avaliar uma série “objetos de avaliacdo”,
tais como: reacdes, execucao do plano, aprendizagens dos treinados, desempenho do instrutor,
desempenho do coordenador, participacdo dos treinandos, condicdes do treinamento,
influéncia de outros fatores, uso de recursos, uso do tempo, conforme ja vistos no Quadro 2
(SCHAAN, 2001).

Ao avaliar logo apds o treinamento, os objetos de avaliacdo tem-se a possibilidade de
se alcancar dois niveis de avaliacdo o de “reactes’ e o de “aprendizado” (KIRKPATRICK,
1998, apud SCHROEDER, 2005, HAMBLIN, 1978). No caso da avaliagdo apds o
treinamento é possivel identificar varios aspectos referentes ap programa de treinamento, e
sua efetividade.

Portanto sugere-se instrumentos de pesquisa capazes de identificar a qualidade do
programa de treinamento tanto em pontos como o efetivo aprendizado dos treinandos quanto
da estrutura do programa de treinamento como um todo.

SESCOOP/SC — Avaliacdo do Programa de Treinamento
Cooperativa Data._ / [/
Nome: Cargo:

Cooperado ()  Funcionario () Depto.:

Datade Nascimento:__ / _/
Curso:

Excelente Muitobom  Adequado Pobre N&o seaplica

Consisténcia do contetido:

Contetdo correspondente ao programa:
Acréscimo de novas informacoes:
Contetido quanto as suas expectativas:
Clareza na apresentacao

Dinémica do treinamento

Conhecimento do assunto (instrutor)

Uso de recursos visuais

Materiais instrucionais Uteis

Respostas satisfatérias quando solicitadas

Meu comportamento nos treinamentos Sempre  Quasesempre Asvezes Raras Néoseaplica
vezes

Estive presente nas sessies

Fui pontual

Executel os exercicios propostos

Troque idéias e sugestes com colegas
Colaborei com trabalhos em grupos
Opini&o sobre a estrutura/organizacdo do

curso Otimo() Bom() Regular() Fraco()
A duracéo do curso foi Longa() Adequada () Curta()
O temafoi tratado com profundidade Excessiva () Adequada () Superficial ()
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O curso possibilitou reformular conceitos Sim () N&o () Em parte ()
e pontos de vista

Dé sua nota ao curso usando a escala de O
al1o0

** Perguntas referente aos conhecimentos
ministrados no curso

Quadro 4: Instrumento de pesquisa para identificagdo das reacOes e da aprendizagem
Fonte: elaborado pelo autor

Para uma boa avaliacdo do treinamento, é importante que os conhecimentos retidos
pelos treinandos estejam de acordo com o esperado, para isso ao final do treinamento €
conveniente que se aplique um teste com questdes pertinentes ao treinamento executado para
medir o nivel de aprendizagem do treinando. De acordo com Schaan (2001) esta € a técnica
mais comum para avaliar os resultados da aprendizagem. Deve se ter o cuidado de elaborar o
teste em correspondéncia ao que efetivamente foi desenvolvido durante o treinamento, pois,
caso 1SS0 ndo ocorra corre-se 0 risco dos resultados n&o representar as aprendizagens feitas
pelos treinandos (SCHAAN, 2001).

4.1.3 Apos o treinamento

Por Ultimo tem-se a avaliacdo apds o0 treinamento, que pode ser assim que O
colaborador volta para o exercicio de suas atividades ou mesmo meses depois. Essa avaliagcdo
tem como objetivo medir “objetos de avaliacdo” tais como: mudancas de comportamento,
resultados, efeitos, custos, retorno sobre o investimento, desempenho do coordenador e a
influéncia de outros fatores, conforme ja vistos no Quadro 2. (SCHAAN, 2001) Esses
objetivos de avaliacdo, para Kirkpatrick (1998, apud SCHROEDER, 2005) e Gil (1994), estdo
nos niveis de “comportamento no cargo” e “resultados’, e para Hamblin (1978) estdo nos
niveis de “comportamento no cargo”, “organizacdo” e “valor final”. Hamblin (1978, p. 40)
afirma que medir os niveis apds o “comportamento no cargo” sdo “medidas tdo distantes do
treinamento propriamente dito que é dificil generalizar”.

4.1.3.1 Mudanca de comportamento no cargo

Para medir a mudanca de comportamento no cargo é importante que o treinando faca
uma auto-avaliacdo e que esta seja complementada por uma avaliacdo de seu chefe-imediato.
Assim sugere-se que se apliquem dois instrumentos de pesquisa distintos, um para o treinando
e outro para seu chefe, de forma que se reduzam as incertezas produzidas por uma unica
avaliaco.

Com esse instrumento pretende-se, por meio da visdo do gestor e/ou supervisor direto,
verificar as diferencas de comportamentos observadas no exercicio das fungdes. Para que se
possa acompanhar a evolugdo e o desenvolvimento dos colaboradores, bem como identificar,
pontos em seu comportamento que sdo diferentes do pretendido. Para que com base nesse
diagnostico, possa-se adequar 0s proximos programas de treinamento no sentido da mudanca
comportamental pretendida.

Para o treinando, segue-se a mesma |0gica de instrumento, procurando através de uma
auto-avaliacdo, identificar qual o comportamento desse individuo no cargo, e quais mudangas
ocorreram de acordo com sua opinido, bem como qual 0o comportamento ele pensa ser
adequando.

SESCOOP/SC — Avaliagéo do Programa de Treinamento
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Avaliacdo da mudanca de comportamento no cargo

Aplicavel ao gestor e/ou supervisor direto
Obs.: Um formulario para cada colaborador

Cooperativa:

Nome do Avaliado:

Cooperado ()  Funcionario ()
Avdiador:

Como esta o comportamento do
colaborador, apos o treinamento?

O que vocé tem feito para encorgjar o
funcionario e apoi&lo neste periodo pds-
treinamento ?

Vocé teve ou ndo condi¢des de avaliar os
novos conhecimentos adquiridos por ele?

O que vocé constatou ?

Quais as mudancas observadas em seu
desempenho ?

Ele apresentou ou ndo sugestdes para
mel horias no trabalho?

Como vocé avalia essas sugestdes?

As melhorias introduzidas tiveram efeitos
sobre os resultados da equipe ?

Quaisforam?
Como vocé avalia esse treinamento ?

Vocé indicaria esse treinamento para outro
funcionario ?

Qual o comportamento esperado ?

Data. / [/
Cargo:
Depto.:
Curso:
Melhor () Igua () Pior ()
Sm() Néo ()
Melhor () Igua () Pior ()
Sim () Nao ()
Excelente Muito Adegquada Pobre N&o se
Bom aplica
Sm() Néo ()

Atribua uma nota de zero adez.

Sim()

Néo ()

Quadro 5: Instrumento de pesquisa para identificacdo das mudancas de comportamento no

cargo 01
Fonte: Adaptado de Schaan (2001)

4.1.3.2 Medir os resultados

Neste nivel, o instrumento se torna mais complexo, e sua correlacdo com o
treinamento propriamente dito fica mais dificil.

Como medir os efeitos do treinamento sobre o desempenho organizacional ? Medir o
desempenho organizacional por si sO ja ndo é tarefa fécil, menos fécil ainda é correlacionar
esse desempenho com os programas de treinamento realizados. Quando Hamblin (1978, p.
40) afirma que “é dificil generalizar”, ele esta se referindo a essa correlacdo, como se pode
afirmar que o bom ou mau desempenho da organizacao é um resultado direto do treinamento?
Na verdade ndo se pode com cem por cento de certeza, pois, ndo ha possibilidade de cercar
todas as varidveis que influenciam no desempenho da organizacdo, mas quando se mantém
um registro historico, tanto do desempenho organizaciona quanto dos niveis de aprendizado e
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de comportamento no cargo dos colaboradores, consegue-se diminuir as incertezas dos
resultados das avaliacdes.

Em se tratando do sistema cooperativo, é impossivel querer medir os “resultados’ da
organizacdo sem equacionar o instrumento de pesquisa para que detecte variaveis que
atendam aos principios béasicos do cooperativismo, pois, para uma organizacdo cooperativa o
resultado econdbmico nunca pode ser 0 Unico objetivo. Tal instrumento deve buscar indicios
do comprometimento em sentido amplo dos Principios Cooperativos.

O instrumento para avaliar este nivel deve conter elementos que caracterizam a
efetividade da organizagdo, tais como: produtividade, crescimento, lucratividade, eficiéncia
operacional, entre outros indicadores. Também é fundamental ao sistera cooperativo que este
instrumento possa detectar a situacdo da organizacdo frente aos Principios Cooperativos,
indicadores da participacdo dos cooperados na gestdo da organizacdo, dos investimentos em
educacdo, do interesse pela comunidade, da intercooperacdo, entre outros indicadores capazes
de traduzir o ideario cooperativista.

SESCOOP/SC — Avaliacdo do Programa de Treinamento
Indicadores da Cooperativa

Cooperativa: () Singular () Federagdo () Confederacéo Daa [/ [
Numero de Cooperados. NUmero de Funcionérios:

Faturamento: Sobras liquidas:

Absenteismo: Rotatividade:

N. treinamentos: Acidentes com afastamento:

N° cooperados na Ultima Assembléia A Cooperativa mantém algum projeto social ?

Geral Sim () Néo ()

Tem parcerias com cooperativas do mesmo | Tem parcerias com cooperativas de outros Ramos? Sim ()
Ramo? Sim() Né&o() N&o ()

Quadro 6: Instrumento de pesquisa para identificacdo os resultados dos treinamentos
Fonte: elaborado pelo autor

4.2 COLETA, ANALISE E COMUNICACAO

Com o propdsito de gerar um conjunto substancial de informagdes sobre a realidade
do cooperativismo catarinense, em termos de capacitacdo de sua forca de trabalho, e os
resultados desta capacitacéo para o desempenho da organizacdo como um todo, considerando-
se também os aspectos relacionados ao comprometimento com os Principios Cooperativos,
apresenta-se a seguir a proposi ¢ao quanto a coleta, andlise e comunicacdo dos dados.

Quanto a coleta de dados sugere-se a criagdo de um sistema on-line, onde os
treinandos responderiam os instrumentos de pesquisa apresentados anteriormente. No atual
site do SESCOOP/SC, existe uma area restrita para as cooperativas, que, através do CNPJ e
uma senha, cada cooperativa tem acesso a0 sistema de acompanhamento e verificagdo da
reaidade da autogestdo cooperativa, propdem-se que neste espago segja acrescido 0S
instrumentos de avaliacdo dos programas de treinamento, para que as cooperativas tenham a
oportunidade de responder as questbes solicitadas. Dessa forma, em um ambiente ja
familiarizado pelo sistema cooperativo estadual acrescentar-se-ia novos pontos de andlise,
para que além da preocupacdo com a autogestdo, avalie-se também os programas de
treinamentos, os resultados alcancados pelas cooperativas e 0 comprometimento destas com
os Principios Cooperativos. Esse sistema também traria vantagens como 0 acesso mais
rapidos aos dados, bem como um banco de dados Unico com essas informagdes.
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Para a andlise e interpretacdo dos dados obtidos, propdem-se que a Universidade
Federal de Santa Catarina através do seu Nucleo de Estudos Cooperativos — NEC assuma esse
compromisso perante a sociedade, com a proposi¢ao de um projeto de pesquisa ou extensao o
qual podera servir de base de sustentacéo cientifica e financeira. Por meio do NEC, seria
formada uma equipe para a interpretacdo dos dados e geracdo de relatérios ao SESCOOP/SC.
Tal projeto € viavel por meio de uma parceria com 0 SESCOOP/SC para que se obtenham os
dados coletados pelo sistema on-line implantado.

A comunicacdo dos dados pode se dar através de relatérios informativos para todo o
sistema cooperativista catarinense, através do site do SESCOOP/SC. Além disso, ressalta-se a
importancia da comunicacdo entre os pares cientificos, por meio de publicacbes em eventos,
congressos e periadicos.

Ressalta-se ainda que esta seria uma iniciativa piloto no pais, abrangendo inicialmente
somente o0 Estado de Santa Catarina, podendo expandir-se ao SESCOOP naciona caso
constatado sua efetividade.

Por fim, destaca-se que este projeto é importante para toda a sociedade, umavez que o
cooperativismo compreende uma dimensdo social, com a concepcdo de que a razdo da
existéncia de uma cooperativa é a prestacdo de servicos para seus cooperados, sendo também
um relevante elemento de geracdo e distribuicdo de renda. Ressalta-se ainda que o
SESCOOP/SC, hoje, ndo dispdem de m&o de obra para realizacio dessas atividades. E
também oportuno, pois, a Universidade por meio do NEC possui qualificagdo técnica
necess&ria para a realizacdo das atividades propostas. Contribuindo assim para o alcance da
missdo da UFSC de "produzir, sistematizar e socializar o saber filosofico, cientifico, artistico
e tecnoldgico, ampliando e aprofundando a formagdo do ser humano para 0 exercicio
profissional, a reflexdo critica, solidariedade nacional e internacional, na perspectiva da
construcdo de uma sociedade justa e democratica e na defesa da qualidade de vida'.

5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

A distematizacdo proposta dos instrumentos de avaliagdo parte de modelos
desenvolvidos para identificar os efeitos dos programas de treinamento nos niveis de
“reacdo”, “aprendizagem”, “comportamento no cargo’ e “resultados’ propostos por
Kirkpatrick (1998, apud SCHROEDER, 2005). Por meio do desenvolvimento de um sistema
on-line integrado ao atual site do SESCOOP/SC, de forma que o sistema cooperativo tenha
condi¢cBes de uma maneira simples fornecer as respostas necesséarias para dar subsidios as
avaliacoes e analises.

Ressalta-se que o SESCOOP/SC conta hoje com um sistema de avaliagdo de seus
programas educacionais que abrange apenas a dimensdo temporal “1ogo apds o treinamento” e
tem o objetivo de identificar somente o nivel de “reacdo” dos participantes em relacdo a
aspectos do treinamento executado.

Dessa forma, tem-se que todas as avaliagdes dos programas de treinamento, tanto as
Acdes Diretas quanto as Acgdes Delegadas se ddo em nivel de reagdo dos participantes.
Mesmo gue em alguma cooperativa do sistema tenha avaliagcBes em outros niveis esta ndo é
compartilhada com o SESCOOP/SC, principa realizador e responsavel pelos programas
educacionais no Estado de Santa Catarina para o sistema cooperativista.

Quanto ao objetivo de elaborar propostas de avaliacdo adaptadas aos treinamentos
promovidos pelo SESCOOP/SC, destaca-se que primeiramente para desenvolver um sistema
de avaliacdo dos programas de treinamento € necessario conhecer a estrutura do que se quer
avaiar. Com isso, buscaram-se informagdes junto a0 SESCOOP/SC e as cooperativas de
como sdo realizados os treinamentos e de que natureza sdo. Depois de conhecido os principais
aspectos do que se avaliar definiu-se quais informagdes podem ter importancia e/ou utilidade
nos niveis de reacdo, aprendizagem, comportamento no cargo e resultados, isto é o
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plangjamento do sistema de avaliag&o. |sso gerou os instrumentos de avaliacdo delineados nos
quadros expostos no capitulo de Sistemas de Avaliacao.

Para a coleta, analise e comunicacdo dos dados, Ultimo objetivo especifico deste
trabalho, propds-se uma parceria entre a Universidade Federal de Santa Catarina por meio de
seu Nucleo de Estudos Cooperativos (NEC) e o SESCOOP/SC. Na qual, o segundo se
encarregaria da parte de coleta, com uma adaptacdo em seu site jA implementado e
familiarizado pelo sistema cooperativo, € 0 NEC ficaria responsavel pela andlise e
comunicacdo dos dados com relatorios para 0 SESCOOP/SC e com publicacdes cientificas
em eventos, congressos e periodicos.

Com esta pesquisa conclui-se que 0 sistema cooperativista catarinense encabecados
pelo SESCOOP/SC realiza diversas capacitacdes e eventos na expectativa de promover a
capacitacdo e a promocao social dos associados, dirigentes e funcionarios. No entanto, seu
sistema de realizagdo dos programas de capacitacOes e eventos possui algumas falhas
detectadas no decorrer desta pesguisa, como por exemplo, a identificacdo da necessidade real
de treinamentos. Atualmente ndo h& qualquer tipo de determinacdo do SESCOOP/SC no
sentido de como avaliar os treinamentos realizados pelas prOprias cooperativas, e as
avaliagOes que existem sao capazes somente de identificar as reaces dos participantes quanto
ao treinamento executado.
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