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Resumo 
O conhecimento possibilita a inovação das organizações. Diante desta realidade é fundamental 
desenvolver ações educativas que favoreçam a aprendizagem dos colaboradores.  Neste contexto, o 
objetivo desta pesquisa é analisar de que forma os cursos na modalidade a distância contribuem com a 
aprendizagem na organização, a partir da percepção dos servidores técnico-administrativos da 
Universidade Federal da Paraíba (UFPB). Utilizou-se uma combinação das abordagens quanti-qualitativa. 
Quanto aos meios, a pesquisa foi de campo, classificada quanto aos fins como exploratória e descritiva, 
o instrumento para coleta de dados ocorreu por meio de um questionário, em que as perguntas foram 
baseadas no nível aprendizagem, pertencente ao modelo de avaliação de treinamento de Kirkpatrick, 
para analisar os dados foi empregado o teste de normalidade Shapiro-wilk e a análise de conteúdo com 
a técnica de categorização. No que se refere aos resultados, ficou evidente que existe normalidade na 
distribuição dos dados e que a partir de tais cursos os servidores mencionados expandiram os seus 
conhecimentos, apresentaram uma evolução das suas habilidades e atitudes, porém sugeriram 
melhorias no processo com relação a interação, divulgação, infraestrutura do ambiente de trabalho, 
liderança e cultura organizacional. Concluímos que os cursos EaD contribuem com a aprendizagem 
organizacional da UFPB e que é necessário uma efetiva gestão do conhecimento para que este venha ser 
bem aproveitado. Espera-se que o estudo contribua com o fortalecimento dos cursos EaD no âmbito da 
referida instituição. 
 
Palavras-chave: Educação a distância. Aprendizagem organizacional. Tecnologias da informação e 
comunicação. 
 

CONTRIBUTIONS OF DISTANCE EDUCATION IN ORGANIZATIONAL LEARNING:  
A STUDY AT THE FEDERAL UNIVERSITY OF PARAÍBA  

 
 
Abstract 
Knowledge enables organizations to innovate. Facing this reality is essential to develop educational 
actions that contribute to the employees' learning process. In this context, the objective of this research 
is to analyze how the courses in the distance education modality contribute to the organizational 
learning from the perspective of the Federal University of Paraíba (UFPB) technical-administrative staff. 
A combination of quantitative and qualitative approaches was used. It was a field research, exploratory 
and descriptive. The instrument for data collection was a questionnaire. The questions were based on the 
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learning levels associated to Kirkpatrick´s evaluation model of training. To analyze the data it was 
applied the Shapiro-wilk normality test. The content analysis was performed with the aid of a 
categorization technique. In regard to the research results, it was clear the normality of the data 
distribution. From the perspective of the courses attended, the employees expanded their knowledge and 
presented an evolution of their skills and attitudes, but it was suggested improvements in the process 
with respect to interaction, disclosure, work environment infrastructure, leadership, and organizational 
culture. We conclude that the distance education courses contribute to UFPB's organizational learning 
and that an effective knowledge management is necessary for a good use of the organizational learning. 
We expect this study to contribute with the strengthening of the distance education courses in the UFPB 
context. 
 
Keywords: Distance education. Organizational learning. Information and communication technologies. 

 

1 INTRODUÇÃO  

No momento atual, o conhecimento configura-se como um diferencial competitivo 
para as organizações, quanto mais utilizado mais expressivo constitui-se o valor por ele 
agregado. Sendo um aspecto fundamental para proporcionar inovação dos produtos e 
serviços. Neste cenário, as pessoas ocupam um papel essencial, por isso a gestão do capital 
humano deve ser considerada uma ação primordial para as instituições.  

Eboli (2014) discute acerca da era do conhecimento, ao mostrar que o alicerce gerador 
da riqueza das nações será composto por sua organização social e pelo seu conhecimento 
gerador, ao estabelecer os indivíduos como protagonistas nesse processo.  

Na segunda metade do século XX, a temática da Gestão do Conhecimento (GC) 
floresceu, objetivando contribuir com o desempenho das organizações. Ao longo do tempo 
vem sendo explorada no meio corporativo ao proporcionar competitividade. Segundo 
Cherman (2012) a GC é primordial para o processo de tomada de decisões, contribuindo para 
que o saber esteja disponível no momento necessário.  

Diante dessa realidade, a organização que identifica suas lacunas de aprendizagem e 
empreende medidas educativas que cooperam no processo de geração de conhecimentos, não 
está apenas sobrevivendo, mas ocupando um lugar diferenciado no âmbito corporativo, por 
isso a necessidade de qualificação contínua dos seus colaboradores.  

A partir de um novo paradigma educacional na modalidade à distância, as tecnologias 
da informação e da comunicação (TIC) contribuem para a disseminação do saber. De acordo 
com Ianni (2001) a onda modernizante se expande encurtando as distâncias e favorecendo as 
interações sociais. Neste contexto, as pessoas adquirem conhecimentos em seu próprio ritmo, 
em um processo de conexão com outros, trazendo impacto nas formas de aprendizagem.  

Na visão de Schikman (2010) o grau de exigência tem aumentado daqueles que 
utilizam o serviço público em relação à satisfação de suas demandas. Para o funcionamento 
adequado de qualquer órgão ou entidade relacionada à administração pública, é necessário a 
qualificação dos servidores, para que possam desempenhar o trabalho com qualidade, ao 
prestarem serviços que atendam as demandas dos cidadãos de forma satisfatória. Sendo a 
educação corporativa uma temática presente também no setor público, pois é fundamental 
para o desenvolvimento do capital humano, se tratando de uma estratégia gerencial.  

 Neste contexto, a Universidade Federal da Paraíba – UFPB, ao buscar prestar um 
serviço de qualidade para o seu cliente-cidadão, tem se esforçado para capacitar os técnico – 
administrativos do seu quadro de servidores, ao ofertar cursos na modalidade a distância, de 
forma a suprir as necessidades informacionais dos dias atuais e contribuir para um melhor 
desempenho no exercício das atividades.   

Diante destas considerações iniciais, o objetivo desta pesquisa é analisar de que forma 
os cursos na modalidade a distância contribuem com a aprendizagem na organização, a partir 
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da percepção dos servidores técnico-administrativos da UFPB, tendo como objetivos 
específicos: verificar a partir da visão destes colaboradores a utilidade dos cursos EaD, na 
realização dos seus trabalhos e identificar as barreiras que podem prejudicar o emprego 
eficiente do que foi aprendido a partir dos cursos na modalidade a distância, na percepção dos 
entrevistados.  

O presente artigo está organizado em cinco seções, a partir desta que é a introdução. 
A seção seguinte refere-se ao referencial teórico, que trata de assuntos inerentes a 
aprendizagem organizacional e as tecnologias da aprendizagem. Os procedimentos 
metodológicos são apresentados na terceira seção, a análise e discussões de resultados na 
quarta e na quinta têm as considerações finais. 
 
2 APRENDIZAGEM NAS ORGANIZAÇÕES  
 

No que concerne à visão estratégica, Ribeiro (2012) enfatiza que cabe a área de 
recursos humanos proporcionar ações para o desenvolvimento de talentos em um ambiente 
de trabalho favorável a novas ideias, enxergando as pessoas como parceiras. Rachel e Salomão 
(2011) coadunam com esta visão dizendo que um ambiente laboral adequado é 
consequentemente vantajoso para a organização, possibilita a satisfação dos que a ela 
pertence. Os autores acrescentam que é fundamental o incentivo de oportunidade de 
crescimento profissional, a empresa passa a adotar um papel estimulador na qualificação dos 
seus colaboradores, cooperando com resultados satisfatórios.  

Ferreira (2017) ao tratar a missão da gestão de pessoas como o alcance da satisfação e 
motivação dos funcionários revela que a identificação e análise constante do clima 
organizacional são fundamentais, uma vez que, os colaboradores quando estão mais 
satisfeitos e motivados com o seu ambiente de trabalho, consequentemente aumentam a 
produtividade.   

Coelho Jr. e Borges–Andrade (2008) mostram que investir no desenvolvimento de 
ações de aprendizagem eficazes na organização, de maneira tática e sintonizada com os seus 
objetivos, contribui de forma significativa com o desempenho organizacional e destacam que 
um cenário apropriado e a motivação do próprio indivíduo que está aprendendo constituem 
aspectos essenciais para o sucesso ou fracasso de uma ação de aprendizagem. 

O capital intelectual da empresa para ser potencializado, requer a gestão de pessoas e 
do conhecimento, com as ações voltadas a uma aprendizagem contínua (MÓSCA, 2012). 

Diante da perspectiva evidenciada pelos autores supramencionados, é evidente que o 
aprendizado das pessoas nas organizações é algo que não pode ser negligenciado, para isso é 
necessário ações que capacitem e desenvolvam os colaboradores continuamente, de forma a 
contribuir com bons resultados.  

Senge (2016) explica que pelo fato de ser algo inerente ao ser humano aprender, uma 
vez que, os indivíduos têm sede e anseiam por isso, as organizações aprendentes são possíveis. 
Ferreira (2012) ao tratar de uma organização aprendente, atribui a capacidade dos que fazem 
parte dela têm de aprender ao reverberar para a prática novas competências.  

O processo de aprendizagem atua no desenvolvimento de competências demandadas, 
sendo algo fundamental para que as pessoas e as equipes expressem padrões inovadores de 
desempenho em um ambiente mais dinamizado e complexo, necessário para a realização de 
mudanças (NEIVA; RAMOS, 2013). 

Para Ferreira (2012) a competência remete ao somatório de conhecimentos, 
habilidades e atitudes fundamentais para atingir uma determinada finalidade. Behar et al. 
(2013) complementam dizendo que esse conjunto de elementos é estruturado para enfrentar 
uma situação nova. 
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Os autores Brandão e Borges-Andrade (2007) dizem existir evidências práticas, que 
dentre outros fatores, o suporte disponibilizado aos colaboradores pelos colegas cooperam 
com a transferência de aprendizagem, ou seja, a manifestação de competências no trabalho.  

É evidente diante do posicionamento dos autores, a necessidade de investir na 
aprendizagem dos indivíduos nas organizações, uma vez que, essa ação possibilita inovar 
continuamente, acompanhando o ritmo do mercado.  

Alavi e Leidner (2001) ao pontuarem a respeito da GC dizem que os ativos do 
conhecimento geram competitividade sustentável para as empresas, uma vez que, não são 
fáceis de serem copiados e são sociavelmente complexos, necessitando ser manipulados, 
armazenados e distribuídos para a geração de novos saberes, ou seja, que sejam aplicados 
eficazmente. Neste contexto, as empresas tem se preocupado em desenvolver, manter, 
compartilhar, aplicar e transformar o conhecimento constantemente e de modo adequado, 
necessitando ser absorvido e multiplicado (CHERMAN, 2012).  

Diante deste cenário, a educação corporativa (EC) ocupa um lugar de destaque ao 
promover aprendizagem para os trabalhadores. Neste sentido, Eboli (2014) compreende a EC 
como um sistema que desenvolve as pessoas, voltado a educação de todos os colaboradores 
de uma organização. Vieira e Francisco (2012) complementam que o desafio da EC é criar uma 
cultura inovadora, em que a educação é um processo ligado a toda forma de trabalho, 
contemplando todos os níveis da organização. O que mostra que a ela estão atreladas as 
situações de trabalho.  

O autor Heemann (2013) apresenta a Educação a Distância (EaD) Corporativa como 
uma alternativa que possibilita interligar a aprendizagem com as necessidades estratégicas de 
negócios, ao direcionar o ensino as exigências das organizações de forma objetiva, 
possibilitando a (re)educação dos colaboradores, reciclando os seus conhecimentos, mediante 
uma cultura de aprendizagem contínua com o foco no desenvolvimento pessoal e profissional. 
No mesmo pensamento, Silva et al. (2010) evidenciam que a Educação Corporativa a Distância 
(ECaD) trata-se de uma solução emergente nas atividades de qualificação dos colaboradores,  
os quais ao se referirem a EaD tratam da importância da mensuração dos  resultados oriundos 
da aplicação de tal ferramenta, em que nesse processo de avaliação, retratam a necessidade  
do levantamento de critérios e  a definição de indicadores relevantes.  

Segundo Rodriguez (2005), as organizações necessitam ser capazes de medir o impacto 
que tem o investimento de tempo e dinheiro que são direcionados na formação dos seus 
colaboradores, para tanto apresenta o modelo de Kirkpatrick como um caminho relevante 
para atingir com sucesso os objetivos de medição.  

Diante da visão dos autores é fundamental que seja feito o acompanhamento dos 
resultados provenientes da aprendizagem na organização. Segundo Palmeira (2012), a 
avaliação dos programas de educação corporativa e a explicação do que eles causam podem 
contribuir com a inovação de programas e o aperfeiçoamento dos que já existem, favorecendo 
o desenvolvimento organizacional, assim como a identificação das competências que a equipe 
necessita.   

Silva et al. (2010) ao tratarem do modelo de avaliação de programas de treinamentos 
proposto por Kirkpatrick, revela que ele foi um dos precursores nesse processo e enfatizam  
que o método faz uso de quatro níveis de avaliação, os quais são: reação, aprendizagem, 
comportamentos e resultados.  

Segundo Kirkpatrick e Kirkpatrick (2010a), o nível reação mensura como os 
participantes dos programas de treinamentos reagiram a eles, revelando assim, a satisfação. 
Quando a reação não é positiva possivelmente a motivação para aprender é comprometida, 
prejudicando o aprendizado. No nível aprendizagem, os participantes através das suas 
modificações de atitudes, da evolução dos conhecimentos e do crescimento de suas 
habilidades, revelam a ocorrência do aprendizado com a mudança de comportamento, fator 
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primordial nesse processo. O nível comportamento refere-se a extensão da mudança de 
comportamento por parte dos participantes, de forma que os conhecimentos, habilidades e 
atitudes sejam identificados na suas ações cotidianas. O nível resultados evidencia se os 
objetivos almejados foram atingidos, os quais podem se referir a crescimento da produção, 
redução de custos, diminuição de acidentes, aumento das vendas, menor rotatividade dos 
colaboradores, melhoria da qualidade, crescimento da lucratividade e da rentabilidade.  

No olhar de Gil (2012) o conhecimento e as habilidades tornam- se obsoletos, por isso 
a necessidade da geração de novos conhecimentos para agregá-los ao processo produtivo. O 
aprendizado deve então mostrar como influencia a competitividade da empresa por meio do 
desempenho dos seus colaboradores, do apoio a estratégia da organização e a contribuição 
com os resultados, tais quais: qualidade, produtividade, inovação dos produtos e retenção de 
funcionários.  

Diante deste contexto, a UFPB tem empreendido ações de aprendizagem para os seus 
servidores, em que pode ser verificado com a oferta cursos na modalidade a distância. A 
referida temática será mais detalhada no próximo ponto. 
 
2.1 Tecnologias da Aprendizagem  
 

A educação a distância vem suprir as necessidades de aprendizagem dos dias atuais, 
segundo Machado e Moraes (2015) trata-se de uma modalidade de ensino inerente aos 
avanços tecnológicos, assim como a necessidade de qualificação das pessoas. Neste contexto, 
Silva et al. (2010) trazem que a EaD é a democratização da educação e que o seu aspecto 
principal é a diminuição da conexão física espaço/tempo, tornando possível que o aprendente 
em seu próprio ritmo e sem hora e lugar determinado possa realizar os cursos. Para 
incrementar a ideia, os seus aspectos principais são: ausência de contato físico entre 
estudantes e professores, utilização das tecnologias de comunicação e informação (TIC), uso 
de diversas mídias e canais de comunicação, possibilidades de contatos presenciais, aumento 
da contribuição e cooperação e processo educacional padronizado (MESQUITA; PIVA JR; GARA, 
2014).  

Silva, Melo e Muyder (2015) revelam que atualmente a palavra chave da EaD é a 
interação, em que as tecnologias de comunicação mais efetivas exercem um papel 
fundamental. Teixeira e Stefano (2015) complementam dizendo que a EaD oferece uma 
educação continuada aos trabalhadores, gerando interação e identidade organizacional e que 
ela não é uma prática recente das organizações públicas e sem fins lucrativos, sendo utilizada 
pelas grandes corporações  visando capacitar de forma ágil e padronizada vários 
colaboradores.  

No contexto da EaD, os autores Oliveira, Cunha e Nakayama (2016) dizem que a 
interação e a comunicação entre professores e alunos ocorrem através dos Ambientes Virtuais 
de Aprendizagem (AVA). Kurtz (2012) enfatiza que os fóruns de discussões, os chats e wikis são 
ferramentas de interação no referido ambiente.  

Silva, Melo e Muyder (2015) destacam que a comunicação é primordial não apenas na 
interação entre professor/tutor/aluno, pois a institucionalização dos AVA requer o 
envolvimento de todos os processos organizacionais. Abrangendo todas as etapas, embora 
que distintas, a comunicação tem assim, um papel influenciador.  

Os personagens da EaD (professor, tutor, aluno e gestor) necessitam possuir 
competências inerentes ao domínio tecnológico para utilizar as tecnologias digitais, o que é 
algo primordial nesta modalidade educacional (MACHADO; LONGHI; BEHAR, 2013).  

Nesta perspectiva, Rossini (2013) diz que é necessário preparar as pessoas e as 
organizações metodologicamente ao ser implantada uma nova tecnologia, objetivando obter o 
máximo de ganho estrutural e conceitual das inovações tecnológicas. O mesmo autor destaca 
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que na contemporaneidade, a mudança ocorre de forma veloz, o que requer que as 
organizações possibilitem novas conquistas, desafios e estímulos que tragam inovação, 
qualidade, produtividade, conscientizando as pessoas de que é algo necessário. 

Albertin e Brauer (2012) revelam que comumente a resistência a mudanças é mais 
expressiva no setor público, pela estabilidade, o que consequentemente limita o poder de 
negociação do gestor, Desta forma, é necessário que este tenha a preparação adequada para 
lidar com essa situação, de forma a contribuir com a efetividade dos projetos organizacionais. 
Heemann (2013) alerta que a ausência de familiaridade com o aprimoramento tecnológico 
pode torna-se algo crítico quanto à inclusão ou exclusão social e econômica.  

A partir das perspectivas dos autores supramencionados, tal modalidade de ensino é 
favorecida pelo uso das tecnologias, constituindo algo fundamental nos dias atuais, pois 
diminui as distâncias, contribui com a interação entre professores e alunos e vem acompanhar 
as transformações que ocorrem constantemente, porém requer o aprimoramento tecnológico 
das pessoas sob pena de não se adequarem a essa ferramenta que possibilita a aprendizagem 
na organização.  

 
3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  
 

Na busca por compreender a realidade, em se tratando da abordagem do problema. A 
pesquisa teve um enfoque quanti-qualitativo. Quanto a ser uma análise predominantemente 
quantitativa, Kauark, Manhães e Medeiros (2010) revelam que pode ser expresso em números, 
opiniões e informações o que é quantificável, para classificá-las e analisá-las, o que requer o 
uso de recursos e de técnicas estatísticas (percentagem, média, moda, mediana, desvio-
padrão, coeficiente de correlação, análise de regressão), ferramentas que foram utilizados no 
presente estudo. O estudo também é qualitativo por buscar um entendimento mais arraigado 
do fenômeno estudado, Silveira e Córdova (2009) mostram que o foco de atenção de tal 
pesquisa está voltado ao esclarecimento da dinâmica das relações sociais, assim como nos 
aspectos reais, o que não pode ser quantificado. Para Freitas e Jabbour (2011) essa 
combinação metodológica é considerada como algo robusto na produção do conhecimento, 
por ir além dos limites de cada uma delas (quantitativa e qualitativa).  

Quanto aos meios, a investigação é de campo por ter sido realizado um contato mais 
aproximado com os sujeitos pesquisados, ao procurar informações diretamente com eles 
(GONSALVES, 2001).  

A pesquisa quanto aos fins é exploratória, pela necessidade que se teve de se conhecer 
mais sobre o assunto, com a finalidade de uma maior familiaridade com o tema, através do 
esclarecimento e desenvolvimento de ideias (GIL, 2010). O estudo é descritivo pela 
observação, registros, análises, classificações e interpretações sobre o evento da EaD na 
Universidade Federal da Paraíba, segundo Andrade (2010) essas são práticas de tal estudo, 
sem a interferência do pesquisador.   

Para Cruz Neto (2004, p. 51), “o trabalho de campo se apresenta como uma 
possibilidade de conseguirmos não só uma aproximação com aquilo que desejamos conhecer e 
estudar, mas também criar um conhecimento, partindo da realidade presente no campo.” 
Desta forma, o universo da pesquisa é formado pelos servidores técnico-administrativos da 
Universidade Federal da Paraíba, que realizaram pelo menos um dos cursos oferecidos pela 
instituição, na modalidade à distância, os quais são: Conscientização em Segurança da 
Informação, Formação de Instrutores, Iniciação ao Serviço Público e Qualidade no 
atendimento ao cliente, ou seja, um conjunto pessoas constituídas de características 
equivalentes (VERGARA, 2014).   

Para alcançar a finalidade da pesquisa, optou-se por uma determinada quantidade de 
elementos de uma classe (ANDRADE, 2010). Desta forma, a população amostral do estudo é 
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composta pelos servidores técnico-administrativos da UFPB, que chegaram a concluir um ou 
mais cursos na modalidade a distância no ano de 2016.  A análise foi limitada a uma turma de 
cada curso, tendo em vista que durante o período de estudo, o curso de Conscientização em 
Segurança da Informação foi dividido em 2 turmas com 114 vagas, das quais chegaram a 
concluir 70 servidores, o de Iniciação ao Serviço Público foi ofertado em 4 turmas com 111 
vagas e destas 96 concluíram, o de Qualidade no atendimento ao cliente em apenas uma 
turma com 13 vagas, apresentando destas 7 conclusões, enquanto que o de Formação de 
Instrutores não foi oferecido, ou seja, das 238 vagas ofertadas, apenas 173 servidores 
chegaram a concluir os cursos.  Assim sendo, a amostra seria composta de 66 servidores, 
levando em consideração que a análise foi limitada a uma turma de cada curso, porém por ter 
sido inviável o contato com alguns e por outros estarem de licença, a amostra foi reduzida 
para 53 servidores, que representa um percentual de 31% do total dos que concluíram, 
constituindo um percentual factível para a instituição investigada, para a generalização, 
recomenda-se outros estudos com um maior espaço amostral.  

Os dados foram coletados por meio da aplicação de um questionário semiestruturado 
desenvolvido por Araújo (2017), porém para fins deste estudo foram utilizadas apenas as sete 
indagações fechadas e uma aberta, estabelecidas com base no nível Aprendizagem, 
pertencente ao modelo de avaliação de programas de treinamentos de Kirpatrick (2010a),  o 
qual busca contribuir com o desempenho nas organizações ao avaliar a eficácia de tais 
programas, usando quatro níveis de avaliação: Reação, Aprendizagem, Comportamento e 
Resultados, sendo o questionário uma ferramenta que possibilitou adquirir diversas 
informações (KIRKPATRICK; KIRKPATRICK, 2010a).  Assim sendo, esse modelo foi adaptado e 
usado para analisar como os cursos EaD contribuem com o processo de aprendizagem na 
organização, na percepção dos servidores técnico-administrativos da UFPB. 

Ao ser aplicado o questionário,  não teve a necessidade do respondente se identificar, 
pois o anonimato contribui com respostas mais concretas, por possibilitar mais segurança 
(FACHIN, 2006). As questões fechadas foram realizadas com as seguintes possibilidades de 
respostas: excelente, muito bom, bom, médio e ruim, as quais de acordo com Martins e Lintz 
(2013), procuram explicar algum atributo, remetendo a uma variação da escala de Likert, que 
compreende um grupo de itens propostos tendo a forma de afirmações e juízos, em que se 
pede ao sujeito que deixem claras as suas reações escolhendo as alternativas da escala.   

Para melhor compreensão, os dados das questões fechadas foram agrupados de 
acordo com a Tabela 1, referente ao nível aprendizagem, baseado no modelo 
supramencionado.  

 
Tabela 1- Indicadores dos cursos EaD 

Níveis Questões Descrição das questões 

A
p

re
n

d
iz

ag
e

m
 

Q1 
Como você considera a sua preparação para começar os cursos de EaD quanto ao domínio 
tecnológico? 

Q2 
Como você julga as informações sobre a realização dos cursos online fornecidas pela 
organização? 

Q3 
Como você percebe o aumento dos seus conhecimentos na relevância no trabalho como 
resultado dos cursos 

Q4 
Como você avalia o nível de interação e comunicação entre professores, tutores e alunos 
no processo de geração de conhecimento? 

Q5 
Qual a sua percepção quanto o aprimoramento das suas habilidades ao desenvolver as 
suas atividades diárias, a partir da conclusão dos cursos 

Q6 Como você considera as mudanças nas suas atitudes no ambiente de trabalho, diante da 
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participação nos cursos on line? 

Q7 
De que forma você analisa a evolução da sua aprendizagem no trabalho, ao fazer parte 
dos cursos? 

Fonte: Araújo (2017) 
 
 écnicas estatísticas foram utilizadas para a an lise e interpretação dos dados, as  uais   

foram usadas para calcular,  uando preciso, medidas de posição, tais  uais: média, mediana, 
moda e medidas de dispersão como variância, desvio-padrão, coeficiente de variação 
(MARTINS, 2013). 

Levando em consideração a relação de ordem que as categorias em escala Likert 
possuem, determinamos uma pontuação para cada opção, aqui definida como Escore Bruto, 
no qual atribuiu-se valor 1 à categoria “Ruim”, 2 para “Médio”, 3 para “Bom”, 4 para “Muito 
Bom” e 5 para “Excelente”. Para melhor avaliar os níveis separadamente, calculou-se um 
escore transformado, que varia dentro do intervalo [0;100]. Para tanto, utilizou-se a equação a 
seguir: 

 
Onde  que corresponde à média dos Escores Brutos para cada respondente e 

 equivale ao número de questões que compõem o nível aprendizagem. 
A ferramenta Software R foi utilizada, a qual é uma linguagem e um ambiente para 

computação estatística, em que é possível gerar gráficos, realizar testes, construir tabelas, etc. 
(R DEVELOPMENT CORE TEAM, 2011).  

 O teste de normalidade Shapiro-Wilk foi utilizado para avaliar se os escores 
transformados seguem distribuição normal (SHAPIRO e WILK, 1965). Definindo a hipótese nula 
(H0) como “os dados seguem distribuição normal” e a alternativa (H1) como sendo “os dados 
não seguem distribuição normal”, o teste consiste em avaliar se rejeitamos ou não a hipótese 
nula. O resultado se dá pelo cálculo de um p-valor (probabilidade de rejeição da hipótese nula) 
associado à uma estatística de teste oriunda da comparação das informações do banco de 
dados com uma norma padrão através de fórmulas. É necessário também que se defina um 
nível de significância estatístico, que comumente utiliza-se 1%, 5% ou 10%, correspondente à 
0,01, 0,05 e 0,10, respectivamente. Caso o p-valor seja menor que o nível de significância 
adotado, rejeita-se a hipótese nula de que os dados seguem distribuição normal. Quando o 
oposto ocorre, tem-se evidências de que os dados seguem distribuição normal. 

Para tratar a  uestão aberta: “Quais os fatores no ambiente de trabalho aparentam 
favorecer ou prejudicar a pr tica do  ue foi aprendido nos cursos?” , foi utilizada a análise de 
conteúdo, de forma a proporcionar clareza e enriquecimento da leitura, por ser um conjunto 
de técnicas de análise de comunicações (MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2011), que de acordo com 
Bardin (2010) utiliza-se de procedimentos sistemáticos e objetivos que descrevem o que tem 
nas mensagens, mas isso não é suficiente, é preciso que após ser tratado a análise do material 
textual, possa extrair os saberes nele contidos.   

Bardin (2011) apresenta três pólos cronológicos, que organizam as diferentes fases da 
análise de conteúdo, tais quais: (1) a pré-análise, (2) a exploração do material e o (3) 
tratamento dos resultados, a inferência e a interpretação. A análise do conteúdo no presente 
estudo foi orientada pelos polos supracitados. Na pré-análise foi o período da organização dos 
documentos, apresentando uma leitura flutuante dos mesmos e o estabelecimento de regras 
para análise, Na fase da análise do material, foi realizada a codificação e foram estabelecidas 
as categorias de análises dos dados coletados. Por fim, essa categorização possibilitou o 
tratamento dos resultados, inferência e interpretação.  

 



Débora Gomes de Araújo; Guilherme Ataíde Dias  

Perspectivas em Gestão & Conhecimento, João Pessoa, v. 8, n. 1, p. 191-209, jan./abr. 2018. 

   
199 

4 APRESENTAÇÃO DOS RESULTADOS E DISCUSSÕES 
 

Conforme expresso nos procedimentos metodológicos, as questões fechadas do 
questionário foram analisadas e agrupadas através de percentuais e disponibilizadas por meio 
de gráficos e tabelas para um melhor entendimento dos dados. Já para a questão aberta, foi 
empregada a técnica de categorização, que pertence à análise de conteúdo utilizada por 
Bardin (2011). No primeiro momento, na pré-análise, as ideia iniciais obtidas, a partir das 
diversas leituras do material levantado, foram sistematizadas para que pudessem ser 
operacionais, possibilitando decisões precisas. Na fase a seguir de exploração do material, 
foram escolhidas as categorias de análises, que surgiram no momento da investigação, a partir 
dos resultados, assim como de um aporte a literatura que trata sobre o tema, em que foram 
investigadas as similaridades dos elementos, possibilitando o agrupamento destes de modo 
efetivo, os quais foram isolados e posteriormente divididos, facilitando a organização das 
mensagens e por fim, foram atribuídos significados aos resultados brutos, na fase do 
tratamento dos resultados e interpretação (ARAÚJO, 2017). 

De acordo com Kirkpatrick e Kirkpatrick (2010a), no nível aprendizagem a avaliação se 
dá por meio das mudanças de comportamento, as quais estão expressas nas mudanças de 
atitudes, da evolução do conhecimento e das habilidades aprimoradas. 

É possível visualizar na tabela 2 a seguir, que a maior quantidade de servidores, em 
média optou pela resposta “Muito Bom”, às 7 perguntas fechadas que compõem o nível 
aprendizagem, as quais se referem a: domínio tecnológico, informações sobre a realização dos 
cursos, aumento do conhecimento, nível de interação e comunicação entre os personagens da 
EaD, aprimoramento das habilidades, mudanças de atitudes e evolução da aprendizagem em 
detrimento da participação dos cursos. 

Observa-se que é necessário uma maior atenção com as informações a respeito da 
realização dos cursos, já que uma parcela considerável de 15,09%  escolheu a resposta 
“Médio” para a Q2. De modo  ue, os colaboradores estejam cientes das oportunidades de 
cursos oferecidas, pois revelam interesse em continuarem se aperfeiçoando.  

A maioria dos servidores escolheu na Q3 a opção “Muito Bom” em se tratando do 
aumento de conhecimento, em detrimento da participação nos cursos. O que mostra que a 
organização deve gerir o saber dos seus colaboradores. Os autores Alavi e Leidner (2001) ao 
pontuarem a respeito da GC dizem que os ativos do conhecimento geram competitividade 
sustentável para as empresas, uma vez que, não são fácies de serem copiados e são 
sociavelmente complexos, necessitando ser manipulados, armazenados e distribuídos para a 
geração de novos saberes, ou seja, que sejam aplicados eficazmente. 

Em se tratando da Q4 mesmo que os seus percentuais dominantes variem entre 
“Bom” e “Muito Bom”, h  ainda um número de respostas para as opções “Ruim” e “Médio”, 
no que se refere a interação e comunicação entre professores, tutores e alunos no processo de 
geração de conhecimento, o que remete a práticas que podem ser aperfeiçoadas pela 
instituição, as quais não devem ser negligenciadas nesse processo da EaD. Silva, Melo e 
Muyder (2015) destacam que a comunicação é primordial não apenas na interação entre 
professor/tutor/aluno, pois a institucionalização dos ambientes virtuais de aprendizagem 
necessita envolver todos os processos organizacionais. Em todas as etapas, mesmo que 
divergentes, a comunicação tem papel influenciador.   

Na Q5 os servidores revelam que aprimoraram as suas habilidades ao desenvolver as 
suas atividades diárias, a partir da conclusão dos cursos. Na Q6 um percentual significativo de 
respostas “Muito Bom” 49,06%,  uanto ao aperfeiçoamento das atitudes, apesar de existir 
uma  uantidade de resposta de 11,32% para a opção “Médio”, abrindo margem para o seu 
melhoramento. Na Q7 por apresentar um percentual de 49,05% para a alternativa “Muito 
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Bom”, observa-se que os colaboradores consideram ter evoluído na aprendizagem ao 
participarem dos cursos. 

Coelho Jr. e Borges–Andrade (2008) enfatizam que investir no desenvolvimento de 
ações de aprendizagem eficazes na organização, de maneira tática e sintonizada com os seus 
objetivos, contribui de forma significativa com o desempenho organizacional. 

 
Tabela 2 – Porcentagem das respostas por questão dos servidores técnico-administrativo da UFPB 

       

Nível Questões 
Ruim Médio Bom Muito Bom Excelente 

N % N % N % N % N % 

A
p

re
n

d
iz

ag
e

m
 Q1 - - 3 5,66 9 16,98 20 37,74 21 39,62 

Q2 - - 8 15,09 20 37,74 18 33,96 7 13,21 
Q3 - - 3 5,66 14 26,41 24 45,28 12 22,65 
Q4 2 3,77 4 7,55 19 35,85 18 33,96 10 18,87 
Q5 1 1,89 3 5,66 19 35,85 18 33,96 12 22,64 
Q6 1 1,89 6 11,32 12 22,64 26 49,06 8 15,09 
Q7 - - 4 7,55 15 28,31 26 49,05 8 15,09 

Fonte: Araújo (2017) 

 
Desta forma, vê-se pelo gr fico 1  ue os percentuais para as categorias “Bom”, “Muito 

Bom” e “Excelente” foram relativamente altos para grande maioria das perguntas. 
 

Gráfico 1 - Nível Aprendizagem dos Servidores Técnico-administrativo da UFPB 

 
Fonte: Araújo (2017) 

 
A média de Escores Brutos mais alta foi igual a 4,113, pertencente a Q1, que diz 

respeito a preparação dos pesquisados para começarem os cursos na modalidade EaD, no que 
tange ao domínio tecnológico. Desta forma, eles consideram-se capacitados para tal. O que 
está expresso na tabela 3 a seguir: 



Débora Gomes de Araújo; Guilherme Ataíde Dias  

Perspectivas em Gestão & Conhecimento, João Pessoa, v. 8, n. 1, p. 191-209, jan./abr. 2018. 

   
201 

Tabela 3 – Medidas descritivas dos Escores Brutos para cada questão 

Nível Questões 
Medidas Descritivas 

Mínimo Média Mediana Desvio Padrão Máximo 
A

p
re

n
d

iz
ag

e
m

 Q1 2 4,113 4 0,891 5 
Q2 2 3,453 3 0,911 5 
Q3 2 3,849 4 0,841 5 
Q4 1 3,566 4 1,009 5 
Q5 1 3,698 4 0,952 5 
Q6 1 3,642 4 0,942 5 
Q7 2 3,717 4 0,817 5 

Fonte: Araújo (2017) 

 

O gráfico 2 de caixa a seguir ilustra a distribuição dos escores transformados, em que 
não existem escores discrepantes, o que revela a simetria dos resultados, o que é 
característica fundamental de uma distribuição normal de um determinado conjunto de 
informações. 

Gráfico 2 – Distribuição dos Escores Transformados 
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Fonte: Araújo (2017) 

 
É possível visualizar pela Tabela 4, que as médias dos escores calculados é de 54,39 e 

que este valor se aproxima da respectiva mediana. Em razão dessa aproximação entre a média 
e a mediana suspeita-se de normalidade na distribuição dos dados, e ao aplicar o teste de 
normalidade Shapiro-Wilk obtemos p-valores maiores que um nível de significância de 1% 
(0,01). Assim sendo, podemos concluir que os escores transformados podem ser descritos por 
uma distribuição normal. Com relação à medida de variabilidade, tem-se um desvio de 13,61, 
considerável para a precisão dos resultados. Apresentando ainda um escore no valor de 80,00, 
o que mostra que os servidores atribuíram alto conceito ao nível.  
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Tabela 4 - Medidas descritivas e teste de Normalidade aplicado aos escores do nível aprendizagem 

Medidas Descritivas                           
Nível 

Aprendizagem 

Mínimo 22,86 
Média 54,39 

Mediana 54,28 
Desvio Padrão 13,61 

Máximo 80,00 

Shapiro-Wilk (p-valor) 0,4814 

Fonte: Araújo (2017) 

 
Para incrementar as análises das questões fechadas, foi realizado um questionamento, 

para que os servidores se expressassem sobre os fatores no ambiente de trabalho que 
aparentam favorecer ou prejudicar a prática do que foi aprendido nos cursos, para tanto, 
foram levantadas seis categorias, a saber: local de trabalho, liderança, cultura organizacional, 
mudanças, interação e satisfação.  

4.1 Local de Trabalho   

 
A categoria local de trabalho foi a mais citada pelos servidores, para exemplificar das 

respostas obtidas:  
 

R1-“Falta de investimento em ambiente de trabalho”. 
 
R2- “As deficiências dos recursos materiais”.   
 
R3- “A burocracia e a limitações existentes na infraestrutura que reduzem a 
produção do trabalho”.  

 
 Observa-se que os servidores apresentam como fator que pode prejudicar a prática do 
que foi aprendido nos cursos, as condições de trabalho inadequadas da organização, no 
tocante aos recursos materiais e a infraestrutura. Em que mostram a necessita da organização 
investir no seu ambiente laboral, de forma a proporcionar condições mais adequadas que 
favoreçam a produção do trabalho.  Neste sentido, Segundo Rachel e Salomão (2011) um 
ambiente de trabalho favorável possibilita resultados positivos para a organização e a 
satisfação dos que a ela pertence.  

 
4.2 Liderança 

 
A categoria liderança assumiu a segunda posição das respostas obtidas, para ilustrá-la 

temos as seguintes afirmativas: 
 

R1-“Incentivo pelas chefias aos seus colaboradores”.  
 
R2-“A falta de motivação dos chefes de departamento, tanto na liberação 
como nas barreiras impostas (complementação de horário) para a prática 
dos cursos”.  

 
Percebe-se que as atitudes da liderança, no que se refere ao incentivo para a 

realização dos cursos influenciam na execução do que foi aprendido. Constata-se que os 
servidores solicitam que ao invés da chefia impor barreiras, a exemplo dos horários, crie 
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oportunidades que os estimulem com a realização e a prática dos cursos. Diante desta 
perspectiva, Ribeiro (2012) trata do valor de visualizar as pessoas como parceiras e que cabe a 
área de recursos humanos empreender ações que desenvolvam os seus talentos. Rachel e 
Salomão (2011) ratificam a ideia ao destacarem a importância do incentivo de oportunidade 
de desenvolvimento profissional para os colaboradores. 

4.3 Cultura Organizacional  

 
A categoria cultura organizacional ficou em terceiro lugar, a qual está expressa nas 

seguintes falas dos servidores: 
 

R1- “A presença de um processo tácito e ultrapassado enraizado na 
instituição”. 
 
R2-“Muitas vezes não é possível aplicar o conhecimento pela falta de 
conscientização e práticas costumeiras”.  

 
Diante das respostas dos servidores, a organização possui uma cultura arraigada que 

impõe barreiras, impossibilitando a aplicação do conteúdo dos cursos, precisando desta forma 
ser revista e analisada, para aproveitar o conhecimento adquirido na realização dos cursos, 
dando abertura a implantação de novas ideias. Vieira e Francisco (2012) falam que o desafio da 
educação corporativa é criar uma cultura inovadora, em que a educação é um processo ligado 
a toda forma de trabalho, contemplando todos os níveis da organização.  
 
4.4 Mudanças 
 

A categoria Mudanças obteve o quarto lugar quanto a prejudicar ou favorecer a 
prática o que foi aprendido nos cursos EaD, em que os servidores disseram que a resistência a 
mudanças da equipe de trabalho é um fator prejudicial. O que pode ser constatado nos seus 
dizeres:  

 
R1-“Colegas de trabalho que possuem algumas resistências”.   
 
R2- “A relação de aceitação de mudanças entre colegas de trabalho”. 
 
R3-“A equipe está aberta a novos aprendizados”.   
 

Observa-se que a resistência de adaptação as mudanças dos colegas de trabalho 
compromete o equilíbrio entre a teoria dos cursos e sua prática, o que pode ocorrer pelo fato 
de terem estabilidade, não considerarem ser necessário enfrentar novos desafios, porém a 
sociedade exige constantemente serviços de qualidade, necessitando assim, que os servidores 
estejam em contínua capacitação. Ao fazer uma comparação com a iniciativa privada, Albertin 
e Brauer (2012) revelam que é mais comum a aversão a mudanças no setor público, pela 
estabilidade, o que acaba restringindo o poder de negociação do gestor, Assim sendo, é 
necessário que este tenha a preparação adequada para lidar com essa situação, de forma a 
contribuir com a efetividade dos projetos organizacionais.  
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4.5 Interação  
 

As categorias interação e satisfação ficaram iguais, no quinto lugar. Neste contexto, 
começando pela análise da categoria interação, os colaboradores nas suas expressões 
consideraram a cooperação entre os colegas de trabalho um fator que pode favorecer a 
prática do que foi assimilado, uma vez que, disseram: 

 
R1-“A cooperação aparenta favorecer o que foi aprendido nos cursos”.  
 
R2- “A interação entre todos os servidores do setor coopera para o 
desenvolvimento positivo do trabalho”.  

 
Observa-se que a aprendizagem organizacional evolui, quando os servidores 

desenvolvem o seu trabalho com alinhamento, o que reverbera em ações contributivas. O que 
torna fundamental que a UFPB estimule que os seus servidores trabalhem na mesma direção, 
de forma que com isso venha ser beneficiada com um clima organizacional favorável e que 
tenha proveito do que foi ministrado do conteúdo dos cursos.   Os atores Brandão e Borges-
Andrade (2007) dizem existir evidências práticas, que dentre outros fatores, o suporte 
disponibilizado aos colaboradores pelos colegas cooperam a transferência de aprendizagem, 
ou seja, a manifestação de competências no trabalho. No que tange ao clima organizacional, 
Ferreira (2017) alerta para a necessidade de que ele seja identificado e analisado 
constantemente, por estar atrelado a motivação do colaborador, contribuindo 
consequentemente com a produtividade organizacional.  

4.6 Satisfação  

 
A categoria satisfação é representa pelos seguintes dizeres dos servidores:  
 

R1-“O ambiente de trabalho oferece o aparato para colocar em prática o 
que foi aprendido” 
 
R2- “O conhecimento adquirido é totalmente aplicado no cotidiano”. 

 
Uma quantidade menos expressiva de servidores consideraram a organização como 

cenário que possui as condições ideais para a prática do que foi aprendido, pois se mostraram 
satisfeitos. Os autores Coelho Jr. e Borges-Andrade (2008) destacam que um cenário 
apropriado e a motivação daquele que está aprendendo constituem aspectos essenciais para o 
sucesso ou fracasso de uma ação de aprendizagem.  
 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS  
 

Por meio do estudo realizado baseado no nível aprendizagem, foi possível atender o 
objetivo geral da pesquisa sobre analisar de que forma os cursos na modalidade a distância 
contribuem com a aprendizagem na organização, a partir da percepção dos servidores técnico-
administrativos da UFPB, assim como, os objetivos específicos de verificar a partir da visão 
destes colaboradores a utilidade dos cursos EaD, na realização dos seus trabalhos e o de 
identificar as barreiras que podem prejudicar o emprego eficiente do que foi aprendido a 
partir dos cursos na modalidade a distância, na percepção dos entrevistados, uma vez que, por 
meio dele foi possível constatar a utilidade desses cursos, pois é notório que os servidores 
tenham aprimorado as suas competências, a partir do aumento do conhecimento, da evolução 



Débora Gomes de Araújo; Guilherme Ataíde Dias  

Perspectivas em Gestão & Conhecimento, João Pessoa, v. 8, n. 1, p. 191-209, jan./abr. 2018. 

   
205 

da habilidades e assim como das atitudes, levando para a prática o que foi adquiro,  num 
processo que favorece a aprendizagem no âmbito organizacional 

Os servidores também demonstraram respostas positivas quanto a preparação 
domínio tecnológico. Em relação as informações sobre os cursos e a interação entre os 
personagens da EaD, alertaram pra um melhoramento, apesar da predominância das respostas 
favoráveis.  

Diante das respostas obtidas foi constatado através do teste Shapiro- Wilk, que os 
escores que foram utilizados podem ser descritos por uma distribuição normal, ou seja, existe 
normalidade na distribuição dos dados.  

De modo geral foram expressos alguns fatores que podem favorecer ou prejudicar a 
utilidade desses cursos EaD, como a falta de investimento em materiais e infraestrutura no 
ambiente de trabalho, a ausência da chefia no estímulo a participação em tais cursos, uma 
cultura organizacional fechada a prática de boas ideias, a resistência dos colegas de trabalho as 
mudanças e a interação entre  eles mesmos. 

Mediante essa realidade, sugere-se que a organização busque gerenciar o 
conhecimento das pessoas, aproveitando da melhor forma, já que houve um avanço a partir 
dos cursos; a liderança deve estar mais presente se mostrando interessada ao incentivar os 
colaboradores a participarem dos cursos, sendo flexíveis quantos aos horários e com uma 
maior divulgação para que seja despertado o interesse na realização, recomenda-se que a 
organização reveja a sua cultura e leve em consideração a importância dela ser inovadora, que 
esteja apta à educação dos colaboradores, assim como da aplicabilidade do que foi aprendido, 
ou seja, aberta a novas ideias. O estímulo aos colaboradores da adaptação a mudanças, assim 
como a promoção da interação entre eles é aconselhável para um melhor aproveitamento dos 
cursos.  

Indicamos como possibilidade de estudos futuros o desenvolvimento de pesquisas que 
possibilitem desvendar os impactos associados com os processos de gestão do conhecimento 
que foram adquiridos por meio dos cursos EaD e sobre a importância desta no papel da 
liderança e incentivo na qualificação dos servidores.  
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