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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo analisar o impacto em profundidade e
amplitude do curso Direito do Trabalho, na perspectiva da autoavaliacdo, ministrado
para os Analistas Processuais do Ministério Publico do Trabalho. Diante do aumento
dos investimentos realizados pelas organiza¢cées em Treinamento, Desenvolvimento
e Educacéao (TD&E) nas ultimas décadas, sao crescentes seus interesses em avaliar
os resultados obtidos em relacdo a aplicacdo dos conhecimentos, habilidades e
atitudes aprendidos na acao instrucional ao contexto de trabalho, promovendo a
obtencdo de resultados organizacionais melhores. Desta forma, conceitos e
processos de avaliacao da efetividade de TD&E tém emergido a posicfes cada vez
mais estratégicas dentro do contexto organizacional sinalizando a relevancia do
presente estudo. Foi utilizado para realizacdo desta pesquisa um instrumento de
impacto em amplitude, ja validado psicometricamente, e um instrumento de
avaliacdo de impacto do treinamento em profundidade, desenvolvido com base nos
objetivos instrucionais e no material didatico do curso avaliado. O estudo contou com
a participacdo de 34 analistas, de uma populacdo de 71 treinados, representando
uma taxa de 47% de aderéncia. Em relacdo as variaveis demograficas dos
participantes, notou-se que a maioria dos respondentes € do sexo masculino e
possui entre 31 e 40 anos; em relacdo a escolaridade, grande parte dos
respondentes concluiu a pds-graduacdo e possui experiéncia entre 1 e 3 anos de
trabalho na organizagcdo. Para a coleta de dados foram utilizados dois questionarios
fechados, como dito anteriormente: o primeiro, de amplitude, obtido a partir da
literatura da area e contendo 12 itens; e o segundo, de profundidade, construido
apos a analise do material do curso e composto por 15 itens. Ambos contavam com
escalas do tipo Likert de 11 pontos onde 0 = nunca realizo e 10 = sempre realizo,
para o questionario de profundidade, e 0= discordo totalmente e 10= concordo
totalmente, para o instrumento de amplitude. A coleta de dados se deu por meio
eletronico, através do envio dos instrumentos via e-mail. Os resultados obtidos foram
tabulados e exportados para o programa SPSS - Statistical Package for the Social
Sciences, no qual foram realizadas as andlises descritivas que permitiram a
interpretagcéo dos dados. Os resultados encontrados indicam um impacto de baixo a
moderado dos conhecimentos, habilidades e atitudes apreendidos no treinamento no
contexto de trabalho dos Analistas Processuais, e, portanto, apontam para uma
efetividade moderada deste curso, no que tange seu impacto. Dentre algumas
sugestdes para agendas futuras, estdo a investigacdo de variaveis preditoras que
podem estar relacionadas a percepcdo de impacto e a mensuracao das variaveis
relativas a modalidade do curso (a distancia) que podem ter afetado seus resultados.
Os limites do presente estudo sao discutidos ao final do seu relato.

Palavras-chave: Avaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho. Impacto
em Profundidade. Impacto em Amplitude. Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo — TD&E.
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INTRODUCAO

1.1 Contextualizagcao

Ao longo das ultimas décadas, as organizacdes sofreram inUmeras mudancas
(MOURAO, 2004). O capital humano e as suas habilidades passaram a ser vistos
como vantagens competitivas no mercado de trabalho globalizado, e é neste
contexto que se torna cada vez mais evidente a necessidade de desenvolver
competéncias que melhorem o desempenho organizacional, como aponta Zerbini
(2008).

Para Freitas e Mourdo (2012), tal situacdo levou as organizagcbes a aumentarem
seus investimentos em treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E), com o
intuito de promover uma aprendizagem constante e o desenvolvimento de
competéncias dos seus colaboradores; competéncias estas que impulsionem a
adaptacao, a flexibilidade e a resposta organizacionais adequadas, exigidas pela
atual dindmica do mundo do trabalho. Dessa forma, o uso do treinamento se
configura como uma importante alternativa para a mudanca de atitudes,
conhecimentos ou habilidades necessarios ao desempenho satisfatério do capital
humano na empresa, como apontam Lacerda e Abbad (2003).

No que se refere aos conceitos de treinamento, desenvolvimento e educacéo
(TD&E), comumente entendidos como sindnimos por se referirem a acodes
organizacionais direcionadas ao aumento da aprendizagem, Meneses, Zerbini e
Abbad (2010) fazem distincdo entre eles. Para os autores, treinamento € definido
como uma “acdo direcionada para atividades atualmente desempenhadas”
(MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010, p. 17), Vargas e Abbad (2006) ainda
completam que este primeiro conceito se referem as acgbes de curta e média
duracdo. A Educacao, por sua vez, esta relacionada aquelas atividades que seréo

desenvolvidas pelos participantes em um futuro préximo. Por fim, os autores
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conceituam desenvolvimento como o0 conjunto de acdes orientadas para o
crescimento profissional e pessoal do participante n&do se relacionando
necessariamente com o trabalho atual ou futuro demandado pela organizacdo. No
que se refere ao desenvolvimento da temética na literatura, a abordagem mais
utilizada para tratar dos conceitos de TD&E é aquela fundamentada na teoria geral
de sistemas, conforme apontam Borges-Andrade e Abbad (1996). O referido sistema
de treinamento, como sugerido por Borges-Andrade (1982), € composto por trés
elementos: identificacdo de necessidades, planejamento e execucdo e avaliacdo de

efetividade.

O primeiro subsistema, como esclarece Damasceno (2007) e corroboram Meneses,
Zerbini e Abbad (2010), esta relacionado a identificacdo de um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que os trabalhadores devem dominar para
desempenharem suas fungdes. O segundo - planejamento e execucdo - €
concretizado com base na aplicagdo de técnicas e estratégias que proporcionem a
definicdo de objetivos instrucionais, conteddos programaticos, escolha dos meios e
estratégias instrucionais e elaboracdo de todo o programa de treinamento que
permitird o alcance dos objetivos instrucionais definidos (SILVA, MOURA, ZANELLI,
2005). Por fim, a avaliacdo de efetividade € o ultimo subcomponente e tem como
funcdo a investigacdo criteriosa sobre o quanto a acao instrucional foi efetiva em
termos de satisfacdo da clientela, retencdo de conhecimento e aplicacdo das
competéncias aprendidas no ambiente de trabalho, fornecendo informac¢des sobre
lacunas na aprendizagem, falhas no planejamento, aplicabilidade do treinamento,
dentre outros, como esclarecem os estudos de Silva, Moura e Zanelli (2005),

Damasceno (2007) e Meneses, Zerbini e Abbad (2010).

Por se tratar do objeto de estudo dessa pesquisa, a etapa de avaliacdo de
efetividade de treinamento configura-se como crucial. Autores Meneses e Abbad
(2003) e Zerbini (2007) concordam ao apontarem que este subsistema compreende
a coleta sistematica de informac¢des qualitativas e quantitativas e de julgamentos,
cujo intuito é tornar efetiva qualquer decisdo relacionada a selecdo, adocéo,
valoracdo e modificacdo das varias atividades instrucionais realizadas pela
organizacdo. A avaliacdo representa importante papel no sistema instrucional, uma
vez que é o principal responsavel pela retroalimentagcdo do mesmo, como ressalta

Abbad et al. (2012). Assim, h& nesta etapa uma grande oportunidade para discusséo
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dos treinamentos e seus resultados diante da pratica vigente de T&DE nas

organizagoes.

De acordo com SCORSOLINI-COMIN, INOCENTE e MIURA (2011), a mensuragao
de resultados dos programas de treinamento ganhou importancia devido a
preocupacao sobre a aplicabilidade do que é aprendido em a¢des educacionais na
atividade profissional; e também devido a necessidade de discutir a sustentabilidade
de seus efeitos e suas repercussfes, como esclarecem Dutra (2004) e Dutra,
Oliveira e Gouveia (2002).

De acordo com Philips e Philips (2001) todo este crescimento da area de TD&E a
tornou alvo de estudos e de interesse mundiais devido a diversos motivos, tais
como: o grande interesse de executivos e gestores para esclarecer a real
contribuicdo dos programas de treinamento para a organizacdo; a curiosidade sobre
0Ss motivos pelos quais esses programas nem sempre atendem as expectativas
organizacionais; além da descoberta, pelo corpo gerencial, de que as mensuracdes
dos impactos de tais programas sdo possiveis em nivel individual, grupal e

organizacional.

No que se refere a avaliacdo dos beneficios obtidos com as a¢des de treinamento,
Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) s&o pesquisadores internacionalmente
conhecidos por propor modelos para tal. Os autores sugeriram a segmentacao da
avaliacdo de resultados de treinamento em quatro e cinco niveis de andlise,
respectivamente. O primeiro nivel - de reacdo - contempla o julgamento dos
participantes em relacdo ao grau de utilidade e dificuldade do curso, além da sua
satisfacdo pessoal com o mesmo. O segundo - nomeado como nivel de
aprendizagem ou aquisicdo - tem foco no cumprimento dos objetivos instrucionais e
aspira a mensuracdo da retencdo de conhecimentos, habilidades e atitudes por
parte de seus participantes. Ambos os niveis citados anteriormente sao classificados
como geradores de resultados imediatos, como esclarece Abbad et al. (2012). As
acOes de TD&E com efeito no longo prazo propostas também por Kirkpatrick (1976)
e Hamblin (1978) sdo mensuradas nos ultimos dois niveis: impacto do treinamento e
resultados organizacionais. Neste terceiro nivel — também chamado de
comportamento no cargo - € avaliado o comportamento e o desempenho do
individuo apdés o treinamento, bem como a aplicagdo dos conhecimentos,

habilidades e atitudes (CHAS) no seu trabalho; e é justamente o foco deste estudo.
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Por fim, o nivel de resultados organizacionais, desdobrados por Hamblin (1978) em
mudanca organizacional, que avalia os efeitos do treinamento sobre a melhoria de
desempenho da organizacéo, e valor final, cujo foco de avaliacdo séo as alteracdes
na producdo de bens ou servicos e seus impactos nos resultados financeiros e

sociais da organizag&o apos o treinamento.

Com base nessa breve contextualizacdo, € possivel observar que as acdes de
TD&E passaram a ser compreendidas pelas organizagbes como uma das
estratégias de gestdo de pessoas para promover a mudanca do comportamento
através da aquisicdo de competéncias relacionadas aos objetivos organizacionais e
assim trazer aumento da produtividade, lucro, dentre outros resultados, como
evidenciam Silva, Moura e Zanelli (2005). Sendo assim, de acordo com Borges-
Andrade (2002), as organizacdes vém solicitando cada vez mais a avaliacdo do
retorno dos seus altos investimentos em TD&E. Desta forma, o tema abordado no
presente estudo visa contribuir com todo o conhecimento produzido na area de
avaliacdo de efetividade de acdes instrucionais, promovendo a consolidacdo dos

estudos empiricos na area, como incentivam Meneses e Zerbini (2009).

Diante da relevancia do tema para diversos atores envolvidos, alguns aspectos
foram levantados para selegcédo da organizacdo na qual seria realizado este estudo.
O primeiro deles foi a oportunidade de pesquisa, que avaliou a abertura da
organizacdo para disponibilizacdo dos dados e informacBes necessarios e o
interesse da mesma naqueles resultados que o estudo se propds a entregar. Além
disso, a maturidade da area de TD&E dentro do 6rgdo também foi avaliada, uma vez
que era importante para a conducdo do estudo que houvesse uma éarea ja
consolidada de TD&E e que pretendesse avancar nos niveis de avaliacdo de
efetividade de treinamento. Desta forma, o Ministério Publico do Trabalho foi o érgéo
selecionado por cumprir 0s requisitos citados anteriormente e se mostrar um campo

de pesquisa adequado para o alcance dos objetivos desta pesquisa.

A seguir, este estudo esta estruturado em cinco seg¢fes, a saber: Introdugéo, cujo
foco é a contextualizacdo do leitor sobre o tema e o esclarecimento sobre a questao
de pesquisa do presente estudo; Referencial Teorico, que almeja a revisdo da
literatura relacionada ao tema e a fundamentagéo tedrica para investigacdo do
problema de pesquisa definido, Método e Técnicas de Pesquisa, em que Sao

apresentados os elementos metodologicos do trabalho, tais como: tipo e descrigéo
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geral da pesquisa, caracterizacao da organizagéo, da amostra e dos instrumentos de
pesquisa, além da descricdo dos procedimentos de coleta e de andlise de dados
adotados; Resultados e Discusséo, em que sédo apresentados os resultados obtidos,
tomando por base o problema de pesquisa; e por fim, as Conclusdes e
Recomendacdes identificadas com a execucdo do trabalho, nas quais sao
relacionados o0s objetivos propostos e os resultados obtidos, discutidas as limitagcoes

do estudo e a apresentada a agenda de pesquisa sugerida.

ApoOs conhecer a estrutura, faz-se necessario também compreender o problema da
presente pesquisa, seus objetivo geral e os especificos, bem como suas
justificativas de realizacdo e suas possiveis contribuicdes para os interessados,

todos descritos a seguir.

1.2 Formulagcao do problema

A partir do exposto, constitui-se como problema deste estudo a seguinte questao:
Qual o grau de efetividade do curso Direito do Trabalho, ministrado para os Analistas
Processuais do Ministério Publico do Trabalho, no que se refere ao impacto em

profundidade e amplitude na perspectiva da autoavaliacao?

1.3 Objetivo Geral

7

O objetivo geral da presente pesquisa é analisar o impacto em profundidade e
amplitude do curso Direito do Trabalho, na perspectiva da autoavaliagdo, ministrado
para os Analistas Processuais do Ministério Publico do Trabalho.

1.4 Objetivos Especificos

Para alcancar tal resultado esperado, foram definidos o0s seguintes objetivos

especificos:
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a) Construir e aplicar um instrumento de avaliagdo de impacto de treinamento

em profundidade;

b) Selecionar e aplicar escala psicometricamente valida de impacto de

treinamento em amplitude disponivel na literatura brasileira;

c) Descrever os impactos em profundidade e amplitude do curso Direito do
Trabalho;

d) Discutir a percepcdo dos impactos em profundidade e amplitude do curso

Direito do Trabalho sob a 6tica dos participantes da pesquisa.

1.5 Justificativa

Dentre as contribuicbes da presente pesquisa para a sociedade, esta a
compreensao dos conceitos relativos a avaliagdo de treinamento, a mensuracao da
aplicabilidade das competéncias ensinadas ao trabalho dos Analistas Processuais,
bem como a construcdo e a aplicacdo de um instrumento de impacto em
profundidade do treinamento avaliado. Na medida em que os resultados dessa
pesquisa podem propiciar a execucao de treinamentos mais efetivos e o0 alcance de
resultados cada vez melhores, ndo sO0 em nivel individual, como também
organizacional, a melhora de desempenho que cada individuo treinado podera
apresentar beneficios a sociedade, através da maior eficiéncia dos servigcos
prestados pelo 6rgdo. Desse modo, espera-se que 0s servicos oferecidos aos
usuarios do Ministério Publico do Trabalho também possam ser positivamente
afetados pelos resultados deste estudo, o0 que justifica a presente pesquisa do ponto

de vista social.

Borges-Andrade (2002) aponta a crescente demanda por avaliacdo de impacto das
acbes de TD&E, tanto nas organizacdes que tradicionalmente fizeram altos
investimentos na area, quanto naquelas que ha pouco descobriram os valores
estratégicos do conhecimento e da aprendizagem constante para desenvolvimento
de competéncias organizacionais. A preocupacao dos executivos e gestores de que
0os investimentos sejam justificados em termos de melhoria organizacional ou

aumento da produtividade e desempenho é crescente, como corroboram Salas e
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Cannon-Bowers (2001). O aumento da competicdo entre organizagdes por recursos
cada vez mais escassos tornam o conhecimento do tema algo cada vez mais
relevante, como apresenta Silva (2006); diante deste contexto, a pesquisa também é
justificada pela sua contribuicAo aos tomadores de decisdo sobre as acbes de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo no ambito da organizacdo, permitindo
aos mesmos uma tomada de decisdo mais embasada sobre investimentos em
programas de TD&E, além de esclarecer o quanto os objetivos pretendidos do

treinamento avaliado foram alcancados.

Esta contribuicAo pode apresentar aos gestores e profissionais de Gestdo de
Pessoas informacdes importantes para retroalimentar os sistemas da area e dos
processos de levantamento de necessidade e planejamento das acdes de TD&E,
como aponta Borges-Andrade (2002); pois mesmo diante do crescimento de
pesquisas cujo foco é a avaliacao de treinamento, ainda ha poucas evidéncias sobre
a aplicacédo dos resultados de pesquisas cientificas no processo de elaboracéo de

programas de treinamentos organizacionais (LACERDA; ABBAD, 2003).

Borges-Andrade e Abbad (1996) sinalizam que, até 1996, grande parte das
pesquisas de avaliacdo de treinamento no Brasil estava focada no nivel de
aprendizagem; porém a revisao literaria de Borges-Andrade (2000) aponta para uma
mudanca neste cendrio nos anos seguintes, com um aumento no numero de
estudos focados também no terceiro nivel, sendo assim, o presente estudo pretende
contribuir com esse crescimento e ampliar o conhecimento sobre avaliacdo dos
efeitos no comportamento do cargo apés a realizacdo do treinamento, bem como a
transferéncia dos novos conhecimentos, habilidades e atitudes para o contexto de
trabalho, como esclarece Abbad et al. (2012). Assim, a pesquisa vem unir-se
aguelas que possuem a avaliacdo de treinamento como objeto de estudo para

corroborar e fortalecer este tema dentro da academia.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo visa apresentar a fundamentagdo tedrica do presente estudo. Sua
exploracdo abrange os seguintes temas: Aprendizagem Humana nas Organizagoes;
Treinamento, Desenvolvimento e Educacao: Conceitos e subsistemas; O sistema de
treinamento; Avaliacdo de efetividade de treinamento; Modelos de avaliacdo de

efetividade de treinamento; e por fim, Impacto do treinamento no trabalho.

2.1 Aprendizagem humana nas organizacdes

No que tange o conceito de aprendizagem, Abbad e Borges-Andrade (2004)
sinalizam a grande variedade de definicbes do termo dentro da literatura,
evidenciando uma alta complexidade tedrica do assunto na medida em que se
observa a auséncia de um consenso sobre sua definicdo dentre os tedéricos da area.
Para Abbad e Borges-Andrade (2004), o termo se refere a um processo psicologico,
ocorrido no nivel do individuo, e de suma importancia para a sobrevivéncia dos
seres humanos ao longo de todo o seu desenvolvimento, principalmente no mercado
de trabalho. Zerbini e Abbad (2010), ao analisarem 0s conceitos apresentados por
estudiosos da éarea, identificam que a maioria deles caracteriza aprendizagem como
um processo de mudancas ocorridas no individuo e que ndo se deve a sua
maturacdo. J4 Pantoja e Borges-Andrade (2002) conceituam aprendizagem como o
processo no qual o individuo adquire e retém um novo conhecimento, habilidade ou
atitude a partir da interacdo com o ambiente e que se expressa através de uma
mudanca de comportamento posterior.

Ainda em relacdo as teorias de aprendizagem que contemplam as mudangas que
ocorrem no individuo, Abbad e Borges-Andrade (2004) destacam duas principais: a
behaviorista (S: Estimulos ambientais - R: Respostas Comportamentais) e a
cognitivista (S: Estimulos ambientais — O: Processos cognitivos - R: Respostas
Comportamentais). Segundo estes autores, a primeira analisa a mudanca de
comportamento do individuo a partir da sua interacdo com seu ambiente, sendo a

resposta do individuo totalmente condicionada ao estimulo recebido do ambiente; a
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segunda enfatiza que tal mudanca de comportamento (resposta), ocorrida em
funcéo da interacdo com o ambiente, resultaria, antes, de processos mentais ou da
aquisicdo de competéncias pelo individuo. De acordo com Abbad et al. (2006), a
abordagem mais utilizada pela psicologia instrucional nos ultimos anos € a
cognitivista.

Ainda tratando de aprendizagem, Pilati e Abbad (2005) enumeram e discutem em
seus estudos os componentes de tal conceito, a saber: aquisicdo, retencao,
generalizacao, transferéncia de aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho.
Zerbini e Abbad (2010) esclarecem que a relagcéo entre tais conceitos foi utilizada
pelos autores para descrever o processo de mudanca comportamental como

resultado de acdes instrucionais em contexto organizacional.

Figura 1 — Modelo conceitual de Impacto do treinamento no trabalho e construtos correlatos

Impacto do Treinamento no
Trabalhao

Transferéncia de
aprendizagem

Generalizacio

Retengio

Fonte: Pilati e Abbad (2005)

Pilati e Abbad (2005) esclarecem cada um dos construtos relacionados aos
conceitos de transferéncia de aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho.
O conceito de aquisicdo apresentado pelos autores pode ser compreendido como o
resultado central e imediato do treinamento no treinando, e que se constitui premissa
para a ocorréncia dos demais processos; ja a retencao diz respeito a internalizacao
dos conhecimentos na memoéria de longo prazo e que podem ser recuperados

sempre que houver um estimulo para tal; a generalizacdo, por sua vez, tange a
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capacidade do egresso em exibir comportamentos aprendidos no treinamento, mas
em situagOes diferentes daquelas vividas no contexto de aprendizagem. A
transferéncia de aprendizagem, ja conceituada neste estudo, é compreendida como
a aplicacao (positiva ou negativa) de CHAs aprendidos no treinamento ao contexto
de trabalho (PILATI; ABBAD, 2005). Apresentada pelos autores como um processo
ocorrido jA no ambiente organizacional e predito pela retencédo e generalizacdo, a
transferéncia de aprendizagem é também um dos objetos centrais de estudo dos
modelos de avaliacdo de treinamento e foi nomeado por Hamblin (1978) como
impacto de treinamento em profundidade. Quando se trata da melhora de
desempenho global do egresso, do efeito gerado pelo treinamento na execucao das
atividades de forma mais abrangente, o foco esta no impacto do treinamento no
trabalho, também nomeado por Hamblin (1978) como impacto em amplitude.

Como apontam Pilati e Abbad (2005), h4 uma confusdo conceitual entre os
pesquisadores da area na descricdo dos processos de impacto do treinamento no
trabalho e transferéncia de aprendizagem, uma vez que o0s resultados do
treinamento no desempenho do egresso vém sendo nomeado como transferéncia de
treinamento ou transferéncia de aprendizagem, mesmo que seja clara a diferenca
entre eles. Desta forma, torna-se relevante destacar as diferencas entre os conceitos
citados, que serdo primordiais para o restante do estudo.

Segundo Abbad (1999), os termos transferéncia de treinamento, transferéncia de
aprendizagem e impacto no cargo por vezes sao utilizados como sinbnimos pela
area de psicologia organizacional. Zerbini e Abbad (2010) conceituam a
transferéncia de treinamento como a aplicacdo de conhecimento, habilidades e
atitudes desenvolvidos ao longo da acéao instrucional no contexto do ambiente de
trabalho. Tal conceito se assemelha bastante ao de transferéncia de aprendizagem
apresentado por Hamblin (1978). Nomeado pelo autor como impacto de treinamento
em profundidade, ele é utilizado para compreender os efeitos diretos e especificos
de uma agéo instrucional sobre o desempenho dos egressos. Para Abbad (1999) o
impacto do treinamento no trabalho compreende os conceitos de transferéncia do
treinamento e de desempenho no trabalho, que a autora define respectivamente
como aplicacdo correta, no trabalho, de conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridas em treinamento e a influéncia exercida pelo treinamento sobre o

desempenho do treinado.
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7

Aprofundando no contexto corporativo e profissional, € necessario compreender
como se dao os processos de aprendizagem e, principalmente, de transferéncia de
aprendizagem para estes ambientes, como apontam Zerbini e Abbad (2010). As
autoras explicam que os estudos da area tém um papel fundamental a medida que
se dedicam a identificar formas de garantir a melhoria do desempenho no trabalho,
através da investigacdo do processo de aquisicdo de conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHAs) por meio de acdes de TD&E. Conforme evidenciam Gongalves e
Mourédo (2011), sdo inumeras as formas de aprendizagem existentes no ambito das
organizacdes e, segundo os autores, elas podem ser classificadas principalmente
entre natural e induzida. O primeiro processo de aprendizagem humana citado é
conceituado por Abbad e Borges-Andrade (2004) como aquele que ndo necessita de
procedimentos sistematicos para ocorrer; ao contrario da aprendizagem induzida,
caracterizada por Zerbini e Abbad (2010) como aquela que ocorre mediante
planejamento procedimentos e estratégias instrucionais que almejem o alcance de
determinados CHAs.

Devido ao aumento da demanda por acdes induzidas de aprendizagem, as
organizagbes passaram a desenvolver e a oferecer programas de educagéo
corporativa, formacédo e qualificacdo profissional com uma utilizacdo cada vez mais
frequente de novas tecnologias de comunicacdo e informagdo, que permitem o
atingimento de um publico maior do que cursos presenciais. (ZERBINI, ABBAD;
2010). Gongalves e Mourédo (2011), Zerbini e Abbad (2010) e Abbad et al. (2006)
apontam que, dentre as maneiras mais comuns de propiciar a aprendizagem
induzida dentro das organizagdes estdo as acdes formais de TD&E, o que explica o
crescimento dos investimentos na area nas ultimas décadas. Para Zerbini e Abbad
(2010) esse aumento se deve a intencao de que um grande namero de funcionarios
e profissionais transfira positivamente os conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHAs) para o ambiente de trabalho, impactando positivamente os resultados
organizacionais obtidos ap6s a acédo instrucional. Diante deste cenario, torna-se
necessario esclarecer como sdo 0s processos formais pelos quais ocorre 0
desenvolvimento de CHAs dos funcionarios de tais organizacfes, ou seja, como Sao

0s subsistemas de TD&E.
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2.2 Treinamento, Desenvolvimento e Educacgé&o: conceitos e
definicdes

Este tdpico tem como finalidade definir os principais conceitos, seus objetivos e sua
relevancia ndo s para a academia como também para os profissionais da area.
Cabe também a este subtema apresentar a proposta da relacdo hierarquica
existente entre as acdes de indugcdo de aprendizagem ocorridas nos ambientes
organizacionais.

Segundo Vargas e Abbad (2006), a pluralidade de conceitos e definicdes em TD&E
se deve ao crescimento de pesquisas cientificas na area, porém faz-se necessaria a
clara diferenciacdo entre estes conceitos uma vez que eles tém objetivos diferentes,
além de cada um exigir uma forma distinta de atuacdo do profissional da area de
TD&E, como esclarecem Meneses, Zerbini e Abbad (2010, p. 16).

Os mesmos autores conceituam os processos de TD&E como:

Acbes organizacionais que utilizam da tecnologia instrucional na promogé&o
do desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) para
suprir lacunas de desempenho no trabalho e preparar os colaboradores
para novas fungdes.

No entanto, as distincbes temporais e de objetivo entre conceitos contidos nos
processos instrucionais de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo sao expostos

pela literatura académica e ilustrados na Figura 2.

Figura 2 — Relagéo entre conceitos de TD&E
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Vargas e Abbad (2006) estabelecem uma relagéo hierarquica de acbes de inducao
de aprendizagem em ambientes organizacionais, importante para situar cada um
desses objetos manipulados pela area de TD&E e para auxiliar a compreenséo do
leitor:

a) Informacédo: acdes educacionais de curta duragcdo, que organizam e
disponibilizam informacdes através de meios como manuais e roteiros;

b) Instrucdo: orientacbes, baseadas na definicdo de objetivos e execucdo de
procedimentos instrucionais, realizadas geralmente com apoio de manuais, cartilhas,
roteiros, job aids;

c) Treinamento: eventos instrucionais de curta e média duracdo, como cursos e
oficinas, cujo objetivo € promover melhoria no desempenho em nivel individual
através de situacdes aplicaveis ao contexto de trabalho atual;

d) Desenvolvimento: agdes educacionais orientadas ao incremento de competéncias
sem vinculos diretos com atividades presentes ou previstas para um futuro préximo;
e) Educacéo: forma mais abrangente de promover a aprendizagem explorando um
contexto especifico relacionado ao trabalho, como programas de média e longa
duracdo, cursos técnicos profissionalizantes, graduacdo, especializacdo, entre
outros.

Porém, é pertinente observar que ndo ha um consenso pleno na literatura
académica sobre esses conceitos, em especial sobre sua ordem de hierarquia e
abrangéncia. Dessa forma, por se tratar de um estudo cujo objeto de andlise € um
treinamento, torna-se adequada a apresentacdo de outras definicdes para o termo
encontradas em pesquisas bibliogréficas.

Segundo Abbad (1999), treinamento se refere a uma atividade intencional, que
objetiva a melhoria de desempenho em um cargo especifico. Borges-Andrade (1982)
restringe ainda mais ao aponta-lo como uma acéao indicada somente para remover
lacunas nas competéncias atuais do individuo. Para este autor, o treinamento € um
conjunto de atividades interdependentes, como um subsistema organizacional, no
qual o levantamento das necessidades de treinamento fornece informacdes que
viabilizam o planejamento, que, por sua vez, orientara a execucao e a avaliacdo do
evento instrucional; este Ultimo fornecera dados para a avaliacdo, que
retroalimentara os demais componentes do sistema, sugerindo ajustes em cada um

deles.
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Borges-Andrade (1982) afirma que o treinamento deve ser visto como um sistema,
composto por subsistemas interdependentes e complementares, mas especificam
que ele também deve se fundamentar na instrucdo e estar estrategicamente
vinculado ao exercicio das atribuicbes do individuo em seu trabalho. Goldstein
(1991) e Vargas (1996), por sua vez, conceituam treinamento como uma aquisicao
sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos e habilidades, capazes de
promover melhoria do desempenho e mudancas na maneira de ser e de pensar no
participante, por meio da internalizacdo de novos conceitos, informacdes, valores e
normas, conceito este adotado para o presente estudo.

Conhecidos alguns conceitos elencados na literatura para definir o termo, sera

apresentado a seguir o sistema de treinamento e 0s subsistemas que o compde.

2.3 O Sistema de Treinamento

Diante da constante articulacdo de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo com
as estratégias organizacionais, as acdes da area passaram a ser vistas como um
sistema, integrado por trés elementos: avaliacdo de necessidades; planejamento do
treinamento e sua execucéo; e avaliacdo da efetividade do treinamento. Autores
como Borges-Andrade e Abbad (1996) e Meneses, Zerbini e Abbad (2010) explicam

o desdobramento de cada um desses subsistemas, conforme a Figura 3.

Figura 3 - Sistema de Treinamento.

Fonte: Borges-Andrade e Abbad (1996)
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Para estes autores, o primeiro subsistema se refere ao processo de diagndstico de
lacunas de competéncias que a organizacdo e o0s trabalhadores precisam
desenvolver; o segundo é caracterizado pela utilizacdo de técnicas e estratégias
para realizacdo do planejamento instrucional e execucédo do treinamento, realizados
com base nas informagdes geradas na etapa de levantamento de necessidades; por
fim, a avaliacdo da efetividade de treinamento fornece ao sistema informag0es que
garantem a sua retroalimentacdo e aperfeicoamento, através de analises
sobrepossiveis falhas nos procedimentos, satisfacdo da clientela, aplicacdo das
habilidades aprendidas e aspectos que propiciam ou impedem esse processo de
aprendizagem e transferéncia. Borges-Andrade (1982), ainda atribui a avaliacdo da
efetividade de treinamento a capacidade de validar informacdes acerca da
efetividade de um dado sistema através de um conjunto de atividades, métodos e
principios.

Ao avaliar os sistemas de treinamento em contextos organizacionais, Abbad,
Carvalho e Zerbini (2006) identificaram algumas limitaces das areas de TD&E
devido a ma articulagdo de tais sistemas. O primeiro apontamento dos autores é
sobre o quanto as areas, comumente, nao realizam andlises sistematicas de
necessidades de treinamento e n&o relacionam tais necessidades com as
competéncias criticas ou com as estratégias organizacionais. Além disso, elas
despendem pouco recurso para avaliar a aprendizagem dos participantes e para
realizar o planejamento instrucional dos cursos. As autoras ainda apontam para a
utilizacdo de estratégias e meios, por vezes, incompativeis com o perfil dos
treinados, impedindo a transferéncia horizontal e vertical de conhecimentos e novas
aprendizagens. Para superar tais limitacbes, € necessario compreender que 0S
referidos elementos do sistema de treinamento mantém um constante fluxo de
informagdes entre si, e que a avaliacdo da efetividade de TD&E, de acordo com
Borges-Andrade (2002), se constitui como a principal responséavel pelo provimento
de informacdes, retroalimentacdo e aperfeicoamento constante do mencionado

sistema, justificando assim a sua relevancia como objeto de estudo desta pesquisa.
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2.4 Avaliacao de efetividade de acbes de TD&E

A avaliacdo de acdes instrucionais assume papel crucial na medida em que fornece
informacdes a organizacdo com o objetivo de assegurar a manutencao, alteracéo,
melhoria do evento instrucional (SILVA, 2006). Goldstein (1991) conceituou a
avaliacdo de treinamento como uma coleta de informacdes relevantes para embasar
a tomada de decisbes sobre a selecdo, adocdo, ou modificacdo das acodes
instrucionais. Silva, Moura e Zanelli (2005) resumem a avaliacdo da efetividade de
TD&E como processo que sempre inclui algum tipo de coleta de dados com o
objetivo de utiliza-los para emitir algum juizo de valor sobre a atividade de TD&E.
Apesar de haver sutis diferencas em suas definicdes, em geral, a literatura de TD&E
possui consenso sobre os niveis de avaliacdo da efetividade de um treinamento.
Séo eles: reacdo (satisfacdo dos alunos), aprendizagem (retencédo e/aquisicdo do
conteudo), transferéncia / impacto (aplicacdo das competéncias no contexto de
trabalho) e wvalor final (efeitos da transferéncia/ impacto nos resultados
organizacionais). O interesse da presente pesquisa recai justamente sobre o terceiro
nivel, o de impacto.
Borges-Andrade (2002) explica que ha duas fontes através das quais esses dados
podem ser coletados: as auto e as heteroavaliagbes. A primeira é feita pelos
proprios treinados, mensurando a percepcdo dos mesmos sobre os efeitos do
treinamento, como sera realizada neste estudo; e na segunda a coleta € feita junto
aos supervisores, colegas, pares e/ou clientes dos egressos de um curso.
Neste contexto, o papel da avaliacdo de treinamento seria entdo o de coletar dados
relativos aos efeitos, nos diferentes niveis, e compara-los com aqueles que seriam
esperados. Contudo, a coleta de dados nem sempre € possivel para todos os niveis.
Para Pereira (2009), dentre os principais objetivos do processo de avaliacdo estao:
a) Fornecer dados, informacbes e produtos que sirvam de insumo para o
aprimoramento dos sistemas de TD&E mediante a identificacdo de aspectos
positivos e negativos do plano instrucional,
b) Examinar a eficacia das acdes de TD&E em relagdo ao cumprimento dos
objetivos definidos no planejamento instrucional, bem como sua contribuicdo

para o alcance dos objetivos organizacionais;
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c) Embasar a tomada de decisdo em relacdo aos treinamentos e pessoas
treinadas sobre futuras acdes de TD&E a partir da andlise e discussdo de
resultados anteriores

d) Contribuir para producdo de conhecimento cientifico sobre avaliacdo de
treinamento, subsidiando a criagdo de modelos tedricos que aumentem a
confianga dos processos avaliativo.

Assim, fica claro que a importancia da avaliacdo das acdes de TD&E vai além do
contexto corporativo, na medida em que permite averiguar a efetividade de eventos
instrucionais em varios niveis, justificando o emprego de recursos despendidos na
acao, como sinalizam Abbad et al (2012). Mesmo diante de tamanha contribuicéo,
Alvim (2008) explica que a conducdo da avaliacdo dos treinamentos oferecidos
pelas organizacfes ainda sdo muito falhas ou negligenciadas. Dentre as principais
razbes apontadas por Wang e Wilcox (2006) apud Alvim (2008) estao:
primeiramente, a falta de credibilidade de muitos profissionais de TD&E em relacao
as avaliacGes ou ainda a auséncia da tecnologia necessaria para fazé-la; ha aqueles
gue nédo avaliam as acdes educacionais por conta da falta de confianca sobre o valor
do programa ou sobre seu real impacto no trabalho; por fim, os autores elencam
fatores como a auséncia de recursos financeiros e de especialistas que se dediqguem
ao trabalho e a falta de uma cultura organizacional propicia a esse tipo de esforco,
gue desfavorecem a realizacdo desse tipo de estudo. Conhecida a relevancia da
avaliacdo de treinamentos e os motivos pelos quais ela normalmente ndo é bem
sucedida, é necessario que sejam conhecidos também os modelos e instrumento de
avaliacdo da efetividade desses treinamentos para entender como proceder diante

desse desafio.

2.5 Modelos de avaliacao de efetividade de treinamento

Desde os anos de 1980, diversos instrumentos de avaliacdo de treinamento foram
elaborados e validados por estudiosos da area de TD&E, entretanto, a maioria
dessas pesquisas focou nos niveis mais imediatos de impacto e nos preditores de
impacto no desempenho desses individuos treinados (FREITAS e BORGES-

ANDRADE, 2004). Todavia, motivos como o aumento dos investimentos em TD&E,
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a posicao estratégica que a area tem alcancado e a expectativa dos gestores sobre
a melhoria de desempenho obtida com ag¢fes instrucionais, ocasionaram um
interesse e uma necessidade cada vez maiores de avaliar a efetividade dos
treinamentos, ou seja, avaliar a medida com que eles alcancam os objetivos a que
se propde, como define Borges-Andrade et al (2002). E importante observar que
mesmo depois de reconhecer a importancia de mensurar os efeitos dos programas
de treinamento, bem como o retorno dos investimentos financeiros, poucas
empresas realizam essa avaliacdo de forma sistematizada como apontam estudos
de Salvador e Cancado (2013) e Borges-Andrade et al (2012).

Dentre o0s principais motivos apontados por pesquisas internacionais como
consistentes para justificar a falha de transferéncia do conteudo aprendido nos
programas de TD&E para o desempenho profissional estd a auséncia de uma
avaliacao rigorosa e sistematica dos seus efeitos, como conclui Abbad et al. (2012),
corroborando com Abbad, Carvalho e Zerbini (2006).

Para Borges-Andrade (2002), a realizacdo da avaliacdo dos resultados de
treinamento permite a compreensdo de como as variaveis do sistema de TD&E
afetam o seu resultado nas empresas, 0 que torna esta etapa fundamental para que
0S responsaveis possam tornar o processo de treinamento cada vez mais efetivo.
Alguns dos entraves citados por Borges-Andrade (2002) para que as pesquisas
possam evoluir seus niveis de analise sdo a auséncia de definicdo de objetivos
instrucionais claros e associados a indicadores de mudancas organizacionais; a
dificuldade de localizacdo de fontes confiaveis de informacéo; a definicdo correta de
procedimentos de coleta de dados; a composicdo de medidas validas e do controle
de variaveis externas e internas que influenciam tais resultados, como corroboram
Freitas e Borges-Andrade (2004). Entretanto, na maioria das vezes, esses
investimentos nao se traduzem em retorno efetivo, em fungéo da falta de articulagéo
entre objetivos individuais e organizacionais desses programas (SALVADOR,
CANCADO; 2013).

Philips (1997) também indica que, entre as dificuldades para a mensuracdo dos
impactos nos niveis organizacionais, esta a necessidade de realizar a pesquisa em
periodo posterior ao treinamento, para que haja tempo de se verificar os impactos
pretendidos. O autor elenca também o fato de que nem todos os treinamentos séo
concebidos para atingir os ultimos niveis de impacto, corroborando com estudos de

James (1992). Além da propria dificuldade de se mensurar a relagcao custo-beneficio,
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e, sobretudo os beneficios, para cada treinamento realizado. Complementando as
dificuldades ja citadas para a mensuracdo dos impactos, Shelton e Aligger (1993)
apud Meneses e Abbad (2009) destacam ainda a impossibilidade de a éarea
responsavel pelas acdes de TD&E se esquivar da responsabilidade por resultados
insatisfatorios decorrentes de avaliagbes dessa nhatureza, bem como a
desvinculacdo dos objetivos do programa com o0s objetivos organizacionais e a
consequente dificuldade em reunir as informacfes necessarias para realiza-la de
forma adequada.

Além dessas dificuldades de mensurar os niveis finais do modelo, estudo de Salas e
Cannon-Bowers (2001), indicam que 0s investimentos nessa area possuem pouco
aproveitamento, uma vez que, segundo os referidos autores, apenas 10% do total
investido em acfes de treinamento contribui efetivamente para a melhoria do
desempenho dos participantes ou da propria organizacdo. Silva (2011) corrobora
com tal estudo, ao afirmar que as organizacdes tém procurado avaliar o retorno de
seus investimentos nessa area, apos questionar a eficacia de tais acoes.

No que tange a avaliacdo do nivel de impacto, suas pesquisas no Brasil
aumentaram desde que o Modelo IMPACT, criado e validado empiricamente por
Abbad (1999), passou a ser usado para avaliar a transferéncia de treinamento e
desempenho no trabalho apds a acao instrucional, avaliando assim se o programa
surtiu ou ndo os efeitos propostos (MOURAO, BORGES-ANDRADE; 2005).

Estudos como o de Abbad (1999), Borges-Andrade et al. (1999) e Pilati et al (1999)
apontam que para a avaliacdo do impacto de treinamento no trabalho, o questionério
tem sido amplamente utilizado tanto para instrumentos de auto, quanto de
heteroavalicdo. Ja no que tange a mensuracdo nos niveis finais de impacto —
mudanca organizacional e valor final, Mourdo e Borges-Andrade (2005) apontam
para a importancia da escolha de instrumentos que permitam a comparacao das
variaveis organizacionais antes e depois da ac¢ao instrucional, além de sugerirem a
combinacdo de diferentes técnicas de pesquisa para que os resultados obtidos
sejam alinhados a complexidade da avaliacéo.

Com o intuito de guiar os processos de avaliacdo da efetividade das acdes
instrucionais, pesquisadores e profissionais da area propuseram modelos que
orientam essas avalia¢Oes identificando as variaveis relacionadas e as relagdes de

causa e efeito entre os resultados obtidos.
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2.5.1 Modelos genéricos

A literatura aponta diversos modelos de avaliagcédo de treinamento, que séo divididos,
conforme Borges-Andrade et al. (2012), em genéricos — descrevem conjuntos de
variaveis vinculadas aos processos da area de TD&E — e os modelos especificos —
cujo objetivo é testar relagcdo entre um conjunto de variaveis especificas e
determinado resultado de TD&E nos niveis individuais e organizacionais.

Com relagédo ao primeiro grupo, dentre os mais tradicionais modelos de avaliagao
estdo o de Kirkpatrick (1976) e o de Hamblin (1978), que compreendem a avaliacao
nos niveis de reacao, aprendizagem, comportamento no cargo, organizacao e valor
final, além do Modelo da avaliagdo integrado e somativo (MAIS) proposto por
Borges-Andrade (1982). O modelo de Kirkpatrick (1976) se baseia nos quatro
primeiros niveis e objetivos a serem alcancados pelas ac6es de TD&E, quais sejam:
reacdes, aprendizado, comportamento no cargo e resultado, que por sua vez,
supBem uma relacao causal entre eles, embora admita que a corrente podera partir-
se em qualquer um dos elos (PEREIRA, 2009) Contudo, pesquisas Vvém
demonstrando que nem sempre ha relacao significativa entre estes conceitos, uma
vez que tém diferentes preditores de transferéncia de treinamento, como apontam
estudos de Abbad e Sallorenzo (2001), Meneses e Abbad (2003) e Zerbini (2007).

Ja em seu modelo, Hamblin (1978) propés uma alteracao no que foi apresentado por
Kirkpatrick subdividindo o nivel de resultados em mudanc¢a organizacional e valor
final, estabelecendo que os efeitos do treinamento fossem avaliados primeiramente
no nivel de reacdo até alcancar o nivel de valor final, como apresenta o esquema

abaixo:
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Figura 4 - Niveis de avaliacao de treinamento

Agdes ndo vinculadas a treinamento Variaveis interferentes
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eT 5 DE . EFEITOS DE
ORJETIVOS DE }ocomema { LTEITOSDE
LOGICA DO AVALIACAO CADEIA DOS
PLANEJAMENTO DE RESULTADOS
DE TREINAMENTO TREINAMENTO DE TREINAMENTO

Fonte: adaptagdo de Hamblin (1978)

De acordo com a proposicdo de Hamblin (1978) a avaliagdo de um treinamento
deveria seguir cinco niveis: reacdo, que levanta a satisfacdo dos treinados sobre os
diversos aspectos do treinamento; aprendizagem, que verifica a aquisicdo e a
retencdo de CHAs, além do cumprimento dos objetivos instrucionais;
comportamento no cargo, que analisa o desempenho dos individuos apés o
treinamento, verificando a aplicagcdo dos CHAs aprendidos ao trabalho efetivamente
realizado; organizacdo, que toma como critério de avaliacdo o funcionamento da
organizacao, avaliando as mudancas organizacionais que nela possam ter ocorrido
em decorréncia do treinamento; e valor final, que tem como foco os efeitos da
aplicacdo dos CHAs aprendidos na producao final ou no servico prestado pela
organizacdo, o que geralmente implica em avaliar indicadores financeiros e
comparar os custos do treinamento com os seus beneficios, por exemplo. Segundo
Pereira (2009), “mudanga organizacional” esta relacionada as mudangas no modo
de funcionamento da organizacdo decorrentes das modificacbes comportamentais
dos treinados, podendo ser considerados indicadores de melhorias de processos
organizacionais para aferir efeitos de treinamento nesse nivel de andlise, de acordo
com 0 gue esta contemplado nos objetivos educacionais. Valor final refere-se ao
alcance de resultados relacionados a objetivos estratégicos da organizagdo, com 0s

quais os objetivos instrucionais devem estar alinhados.
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A autora ressalta que “mudancga organizacional” e “valor final” sdo os estagios
criticos da avaliacdo, uma vez que o treinamento precisa modificar o comportamento
do individuo para, entédo, influenciar os resultados da organizacdo. Estes modelos
tradicionais apresentaram grande contribuicdo para os estudos de avaliacdo da
efetividade de treinamento, uma vez que seus niveis possuem foco em resultados.
Com o intuito de integrar e complementar tais modelos tradicionais, 0 modelo MAIS
foi proposto inicialmente para o ambiente educacional por Borges-Andrade (1982) e
posteriormente adequado as organizacdées em 2006 pelo mesmo autor, como
explica Borges-Andrade et al. (2012). De acordo com tal modelo integrado, a
avaliagdo de um programa de TD&E deve seguir um método de formulacdo de
guestdes e levantamento de dados com base nas caracteristicas de tais programas,

como descrito na figura abaixo:

Figura 5 - Modelo de Avaliagéo Integrado e Somativo — MAIS

Ambiente: suporte

Processos

Ambiente:
efeitos em
; longo
Ambiente: . prozo nos
necessidades Insumos Procedimentos Fesultados niveis de
individuo,

equipe e

organizacio

Processos

Ambiente: disseminagdo

Fonte: Borges-Andrade (2006)

Este método possibilita a andlise e interpretacdo integrada dos subsidios obtidos,
para fornecer o maior niumero possivel de informacdes para tomada de decisdes
sobre os programas de TD&E e para permitir o desenvolvimento de conhecimento
relevante sobre o funcionamento da area, visando a futura formulacao de politicas e
estratégias organizacionais. De acordo com Borges-Andrade (2006), os cinco
componentes do MAIS sdo: insumo, referente a fatores anteriores a instrugéo, tais
como nivel de escolaridade dos participantes, a idade dos mesmos, 0S cargos
ocupados e dominio de competéncias que sao pré-requisitos para o evento de

TD&E; procedimento, no qual é descrito o sistema instrucional vigente; processos,
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7 hY

cujo foco € comportamento do aprendiz a medida que os procedimentos sao
implantados; resultados, que descrevem as aquisicbes de conhecimentos,
habilidades e atitudes através das acfes de TD&E; e, por fim, ambiente, referente ao
apoio e disseminacéo que as acdes tiveram nos contextos em que estava inserida.

A literatura também relata outros tipos de modelos, como os especificos, descritos a

sequir.

2.5.2 Modelos Especificos

Baseados nos modelos genéricos, os modelos especificos sdo, com frequéncia,
segundo Borges-Andrade et al. (2012), construidos com o objetivo de propor testes
empiricos de relagbes entre as variaveis. Dentre eles, se destacam na literatura
como estudos frequentemente citados o Modelo de avaliacdo do impacto do
treinamento no trabalho — IMPACT, construido para testagem de relacGes entre
variaveis, e o Modelo integrado de avaliacdo e efetividade de treinamento — IMTEE
obtido a partir de uma revisdo dos conhecimentos produzidos sobre avaliacéo e
efetividade de TD&E em uma década.

O IMPACT se propde a averiguar a relacao existente entre variaveis concernentes
ao individuo, ao treinamento, ao contexto organizacional, aos resultados imediatos
de reacdo e aprendizagem e a variavel impacto do treinamento no trabalho (ABBAD,
1999). Este modelo é constituido por sete componentes:

1) Percepcéao de Suporte Organizacional;

2) Caracteristicas do Treinamento;

3) Caracteristicas da Clientela;

4) Reacgéo;

5) Aprendizagem;

6) Suporte a Transferéncia; e

7) Impacto do Treinamento no Trabalho.

A relacdo de impacto entre tais componentes pode ser compreendida na

demonstracao grafica abaixo:
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Figura 6 - Modelo de avaliacdo do impacto do treinamento no trabalho — IMPACT
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Fonte: Abbad (1999)

2. Treinamento

Nesse contexto, uma das contribuicdes deste modelo foi a constatacdo empirica da
importancia de varidveis de suporte organizacional, que exprimem a percepc¢ao dos
participantes acerca das praticas organizacionais de gestdo de desempenho,
valorizacdo do servidor e apoio gerencial ao treinamento; suporte a transferéncia,
que exprime a opinido do participante do treinamento a respeito do suporte
ambiental ao uso eficaz, no trabalho, das novas habilidades adquiridas em
treinamento; e caracteristicas da clientela na explicacdo dos resultados do
treinamento (ABBAD, 1999).

De forma semelhante ao Modelo IMPACT, o modelo de Alvarez, Salas e Garofano
(2004) — IMTEE- também foi construido com base na andlise de uma série de
pesquisas empiricas publicadas na década de 1990 (SANTOS; MOURAO, 2011).
Tal modelo identifica cinco niveis de avaliacdo, como apontam Borges-Andrade,
Abbad e Mourdo (2012): analise de necessidades, fragmentada em projeto e
contetdo do treinamento; mudancas no treinamento e demandas organizacionais;
reacoes; transferéncia; e resultados.

De acordo com Gongalves e Mourédo (2011), o IMTEE promoveu um avanco em
relacdo ao modelo de Kirkpatrick (1976), a medida que incluiu novos niveis de
avaliacdo e alterou a hierarquia estabelecida até entdo. Estes autores ainda
acrescentam que este modelo expande a visdo de que avaliagdo de treinamento
consiste em uma etapa isolada de um programa de treinamento, e passa a ser uma

importante ferramenta de oferecimento de subsidios para que os profissionais de
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TD&E possam corrigir erros e realcar os pontos que obtiveram sucesso. A figura

abaixo ilustra o modelo em questéo:

Figura 7 - Modelo Integrado de Avaliacdo e Efetividade de treinamento — IMTEE

- Andlise de necessidades’
: l \{4
L4
Projeto e conteddo Mudancas nos Demandas
do treinamento barticipantes organizacionais

Fonte: Alvarez, Salas e Garofano (2004)

Pilati (2004), ao realizar um estudo comparativo entre os Modelos MAIS e IMPACT,
concluiu que o primeiro pode ser entendido como um modelo geral, que descreve
grandes classes de varidveis que interferem nos processos de TD&E nas
organizacbes e que embasam o desenvolvimento de solugcbes tecnoldgicas e a
pesquisa no campo. Ja o IMPACT é um modelo de avaliagdo especifico,
estabelecido com base em modelos genéricos com o intuito de avaliar as relacées
entre um grupo especifico de variaveis e determinadas implicacdes de TD&E.
Borges-Andrade, Abbad e Mouré&o (2012) identificam similaridades entre os modelos
genéricos MAIS, o IMTEE e os modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978), e
apontam que boa parte dos componentes e subcomponentes tedricos previstos no
modelo MAIS também estdo presentes nos demais, porém com nomes mais
especificos, como por exemplo, as “Caracteristicas do treinamento” presentes
IMTEE e os “Processos” do modelo MAIS, ou ainda as “Reacdes” previstas no
modelo IMPACT que se assemelham a “Aprendizagem cognitiva” do modelo de
Alvarez, Salas e Garofano (2004).

ApOs conhecer 0s conceitos e componentes dos principais modelos de avaliacdo de
TD&E, o presente trabalho baseou-se essencialmente nos modelos MAIS e

IMPACT, como norteadores do objeto de investigagdo dessa pesquisa, uma vez que
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este estudo se dedica a descrever o impacto em nivel de amplitude, previsto no
componente “Ambiente: efeitos de longo prazo” do modelo MAIS, como aponta
Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000); além do segundo nivel de avaliacdo de
impacto, observado no sétimo componente do modelo IMPACT e nomeado por
Hamblin (1978) como impacto em profundidade, que também se constitui variavel de

andlise desta pesquisa.

2.6 Impacto do treinamento no trabalho

O impacto do treinamento no trabalho € uma das principais variaveis critério dos
modelos de avaliacdo de treinamento, conforme apontam Tamayo e Abbad (2006),
desta forma é um conceito frequentemente investigado em pesquisas que envolvem
TD&E no Brasil, quando é observada a constancia deste tema em estudos da area.
Zerbini (2007), ao realizar uma revisao de literatura nacional, indicou as 19 principais
pesquisas que utilizaram impacto do treinamento no trabalho ou transferéncia de
treinamento como variaveis-critério e apos analisar cada uma delas, a autora
chamou a atencdo para a predominancia de instituicbes de natureza publica e
privada que compdem as amostras dos estudos; quanto a modalidade, os cursos
presenciais sdo a maioria e quanto ao tipo de instrumento, 0s questionarios sdo os
mais utilizados.

Quando se trata de medidas de avaliacdo, dois modos podem ser utilizados para
acessar o impacto do treinamento: a avaliagdo de impacto em amplitude ou largura e
a avaliagdo do impacto em profundidade. No primeiro nivel, o interesse reside nos
efeitos gerais do evento instrucional sobre o desempenho de tarefas néo
relacionadas diretamente ao conteddo aprendido no curso, referentes a
desempenhos gerais esperados pela organizacdo (TAMAYO; ABBAD, 2006). Pilati e
Abbad (2005) ainda conceituam o termo como a influéncia que o treinamento exerce
sobre o desempenho global do participante, suas atitudes e motivacao
posteriormente a agao instrucional. Abbad et al. (2012) chama atencdo para a
importancia da aplicacdo de medidas de impacto em amplitude, uma vez que,
segundo a autora, ela torna possivel comparacdes entre treinamentos e possibilita a

avaliacdo dos efeitos produzidos pela acgéo instrucional no comportamento dos
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egressos, mesmo em contextos nos quais nao estejam descritos 0s objetivos
instrucionais e as competéncias desejadas dos participantes definidos ainda no
planejamento do treinamento

A avaliacdo de impacto em profundidade, por sua vez, é voltada para os efeitos
diretos e especificos do treinamento relacionados apenas aos conteidos ministrados
nas acgdes educacionais, em atividades estritamente relacionadas aos conteudos
especificos ensinados nos cursos, conforme esclarecem Hamblin (1978) e Tamayo e
Abbad (2006). Outro aspecto que diferencia o impacto em profundidade e em largura
€ que o primeiro tem a mensuracao dos seus resultados extraida diretamente dos
objetivos tracados no planejamento do evento, como apontam Carvalho e Abbad
(2006) e Abbad et al. (2012). Assim, a mensuracao deste nivel € realizada a partir da
transformacao de objetivos instrucionais em objetivos de desempenho, como propde
Zerbini et al. (2012), para que seja possivel avaliar o impacto sobre o
comportamento subsequente do egresso dentro do cargo. Assim, os niveis diferem
entre si em termos de abrangéncia e da natureza do seu relacionamento com o
desempenho do participante apdés o treinamento (ABBAD et al., 2012). Ainda
tratando de destes niveis de avaliagdo, Zerbini e Abbad (2010) relacionam o fato de
grande parte das pesquisas brasileiras se deterem no nivel de impacto em amplitude
a trés razbes principais: (a) a auséncia de planejamento instrucional em grande
parte das organizacbes, sem a definicAo de objetivos claros, precisos e bem
sequenciados, prejudicando a construcdo de medidas de impacto em profundidade;
(b) a dificuldade, por parte dos analistas de TD&E, em se transpor objetivos
instrucionais de aprendizagem em objetivos de desempenho, e por fim, (c) a
avaliacdo de programas de treinamento que contém um namero grande de cursos e
gue exija dos pesquisadores a criacdo de um numero diversificado de instrumentos
de coleta de dados.

Conhecidas tais razbes e partir da andlise da literatura, este estudo realizou uma
avaliacdo combinada do treinamento nos niveis de amplitude e profundidade,
conforme sugere Hamblin (1978) e Pilati e Borges-Andrade (2004). A seguir séao
descritos os aspectos metodologicos definidos para o desenvolvimento deste

estudo.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo apresenta as definicbes metodologicas escolhidas para o
desenvolvimento deste estudo. A primeira se¢ao trata do delineamento da pesquisa,
esclarecendo as técnicas adotadas, bem como as formas de coleta e tratamento dos
dados. A segunda secdo apresenta as caracteristicas da organizacdo analisada,
enquanto a terceira aborda as caracteristicas dos participantes que fizeram parte da
amostra do estudo. A quarta sec¢ao, por sua vez, traz os instrumentos de pesquisa
na ordem em que as informacdes foram disponibilizadas para os respondentes, além
de descrever o processo de construcéo e validacao do instrumento. A Gltima sesséo,
por sua vez, define quais as técnicas adotadas para analisar e tratar os dados
obtidos.

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

Considerando que o objetivo geral do estudo é analisar o impacto em amplitude e
profundidade de um treinamento, na perspectiva da autoavaliagcdo, no desempenho
de Analistas Processuais do Ministério Publico do Trabalho, este trabalho
desenvolveu-se por meio de uma pesquisa descritiva que objetivou analisar a
aplicabilidade, nos dois niveis descritos, do curso Direito do Trabalho no contexto de
trabalho dos egressos. Para tanto foi adotada uma abordagem de pesquisa mista,
que segundo Gutierrez (1986) se refere a pesquisas nas quais dados qualitativos e
quantitativos sdo coletados e analisados para investigar um fendmeno num Unico
trabalho. Inicialmente, na abordagem qualitativa, foi realizada uma analise
documental referente & organizacdo em questdo e ao planejamento do curso
avaliado, além de um levantamento bibliogréafico da literatura de TD&E no qual foram
consultados artigos, perioddicos, livros, teses e outras publicacdes sobre o tema. Esta
primeira etapa foi fundamental para compreender o conhecimento produzido na
area, que embasa tal estudo e para ter acesso ao instrumento de impacto em
amplitude adotado neste trabalho. ApOs estas definicbes e tendo em vista o0s

objetivos do curso avaliado, o instrumento de impacto em profundidade foi
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construido e validado junto aos gestores da area de TD&E do érgdo permitindo a
mensuracao desse segundo nivel de impacto.

Posteriormente, tendo como insumo o0s instrumentos de pesquisa no nivel de
amplitude e profundidade extraidos, respectivamente, da literatura estudada e dos
objetivos instrucionais contidos nos documentos do treinamento em questédo, a
pesquisa passou a adotar uma abordagem quantitativa. Nesta fase séo utilizados
dados primarios, obtidos por meio de levantamento (survey), a partir dos
questionarios disponibilizados aos egressos. Sendo assim, essa pesquisa €
classificada quanto a natureza como empirica, por fazer uso de dados primarios e
secundarios e conta com um corte temporal transversal, devido a coleta dos dados

realizada uma Unica vez, sem a constituicdo de séries temporais.

3.2 Caracterizacao da organizacao

3.2.1 O 6rgéao e suas caracteristicas

A presente pesquisa se desenvolveu em um érgédo publico, cuja sede esta localizada
no Distrito Federal. Mediante os objetivos do estudo, foi importante encontrar uma
organizacdo com uma area de treinamento bem consolidada e que almejasse
avancar nos niveis de avaliacdo de treinamento, este interesse juntamente com a
disponibilizacdo dos documentos do curso avaliado e acesso aos envolvidos, tornou
possivel a realizacdo de tal pesquisa dentro do 6rgdo em questdo. Adiante séo
abordados alguns aspectos relevantes para se compreender a atuagao e a estrutura

desse 6rgao.

O Ministério Publico do Trabalho (MPT) € um dos ramos do Ministério Publico da
Unido (MPU), que compreende também o Ministério Publico Federal, o Ministério
Publico Militar e o Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios. Criado em
1930, o entdo Ministério do Trabalho, Indastria e Comércio (MTIC) confunde seus
antecedentes historicos com a propria histéria da Justica do Trabalho, que foi

estabelecida com a publicacdo do Decreto n® 16.027/23, que criou o Conselho
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Nacional do Trabalho (CNT). O érgao tem como atribuicdo fundamental fiscalizar o
cumprimento da legislacdo trabalhista quando houver interesse publico, buscando
regularizar e mediar as relacdes empregaticias. Compete ao MPT promover a acao
civil publica no ambito da Justica do Trabalho para defesa de interesses coletivos,
quando desrespeitados direitos sociais constitucionalmente garantidos aos
trabalhadores. Também pode emergir em qualquer fase do processo trabalhista,

guando entender existente interesse publico que justifique.

Compete ainda ao MPT, propor as acdes necessarias a defesa dos direitos e
interesses dos menores, incapazes e indios, decorrentes de relagbes de trabalho,
além de recorrer das decisbes da Justica do Trabalho tanto nos processos em que
for parte como naqueles em que oficie como fiscal da lei. Assim como os demais
ramos do MP, o MPT exerce importante papel na resolucdo administrativa
(extrajudicial) de conflitos. Outra forma de atuacéo extrajudicial do MPT se da com a
producdo de notificagcbes recomendatoérias, que podem se dirigir tanto a entes
publicos quanto a empresas particulares ou segmentos de atividades econbmicas.
Representa uma espécie de alerta ou orientacdo preventiva para que se evite o

cometimento de irregularidades passiveis de a¢fes judiciais.

O MPT tem autonomia funcional e administrativa e, dessa forma, atua como 6rgao
independente dos poderes legislativo, executivo e judiciario. No que se refere a sua
composicado, o orgao é formado pelo Conselho Superior, que é o 6rgdo maximo de
deliberacdo do Ministério Publico do Trabalho, do qual partem as orientacbes
normativas que pautam as acdes do MPT; a Corregedoria do Ministério Publico do
Trabalho, Orgéo fiscalizador das atividades e da conduta dos Membros do Ministério
Pablico do Trabalho. Em termos de departamentalizacdo, o MPT esta dividido
geograficamente em 100 Procuradorias Municipais do Trabalho subordinadas a mais
de 30 procuradorias Regionais, estas sdo supervisionadas por 8 Superintendéncias
Regionais do Trabalho e Emprego, que por sua vez sdo subordinadas a
Procuradoria Geral situada no Distrito Federal, na qual foram coletadas as
informagdes que subsidiaram a realizacao deste estudo, cada procuradoria regional

€ composta por Superintendentes, Procuradores, Analistas Processuais e Técnicos.
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3.2.2 O curso avaliado

Diante de um interesse continuo do 6rgdo em encontrar oportunidades de
capacitacdo para os seus servidores em consonancia com Planejamento Estratégico
do 6rgao e mediante a identificacdo de um novo panorama juridico adotado a partir
da Reforma do Judiciario e as alteracfes implicadas com tal Emenda, a Diretoria de
Recursos Humanos, e mais precisamente a Coordenagdo de Desenvolvimento de
Pessoas, identificou a necessidade de atualizacdo do referido tema e propds a
realizacdo desta acao instrucional. Apos discussdes com os profissionais de TD&E
do 6rgdo e com a instituicdo de ensino parceira, 0 MPT proporcionou, no ano de
2014, duas capacitacbes a 80 Analistas Processuais do Ministério Publico do
Trabalho de todo o Brasil, tendo em vista 0 impacto que estas alteracfes judiciarias
provocam nha execucdo das atividades dos ocupantes deste cargo. Dentre as
principais atribuicbes de um Analista Processual estdo aquelas relacionadas a
assessoria de membros e as chefias em processos judiciais e administrativos;
acompanhamento do desenvolvimento de trabalhos periciais; a realizagdo de
estudos, pesquisas e levantamentos de dados; dentre outras atividades que

promovam o cumprimento da legislacao trabalhista.

O curso selecionado é denominado Direito do Trabalho e tem carga horaria de 30
horas, realizado na modalidade a distancia e cujo objetivo é analisar o novo cenario
juridico, tendo em vista as alterac6es decorrentes das mudancas apds a reforma,
bem como temas relacionados ao direito material e ao direito processual. A definicao
da modalidade adotada no curso se deu diante da nova visdo do 6rgdo sobre
educacado corporativa e a sua adogdao como uma ferramenta eficaz de capacitacéo
profissional, @ medida que a Educacéo a distancia permite um alcance de grande
namero de treinados a um custo bem reduzido quando comparado a modalidade
presencial.O curso foi escolhido como objeto de estudo desta pesquisa juntamente
com os Coordenadores da area de desenvolvimento do orgéo, tendo em vista alguns
aspectos. O primeiro se refere ao objetivo do estudo no que se refere & mensuracéo
dos efeitos do treinamento sobre o desempenho dos egressos no cargo, o que
requer a analise de um curso cujos objetivos de aprendizagem sejam aplicaveis ao
contexto de trabalho subsequente dos egressos. Além disso, 0 tempo que 0 curso

havia sido concluido também foi utilizado como critério de selecdo, pois era
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necessario que houvesse tempo habil dos treinados aplicarem ao seu contexto de
trabalho aqueles conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos na agéo
instrucional, sendo assim foi estabelecido um prazo minimo de 5 meses entre a
realizacdo do curso e a participacdo nesta pesquisa, pois foi entendido como um

periodo suficiente para tal transferéncia.

3.3 Populacao e amostra

A populagéo de interesse do estudo € composta por 80 Analistas Processuais do
MPT lotados em mais de 30 diferentes municipios brasileiros que realizaram o curso
Direito do Trabalho no ano de 2014 na modalidade a distancia. Estes alunos
estavam distribuidos em duas turmas de 40 participantes cada. Apos a andlise do
relatorio de conclusdo do treinamento disponibilizado pelo 6rgéo, foi identificado um
indice de 13% de reprovacdo na primeira turma e 10% na segunda. Assim, foram
definidos os seguintes critérios de selecdo para o publico que poderia participar da
pesquisa: a permanéncia do inscrito por no minimo 75% do periodo de realizacéo do
curso e a aprovacao do mesmo ao final das avaliagdes e a sua aprovacdo mediante
o alcance de no minimo 7 pontos na mencao final, desta forma a populacdo de
interesse foi reduzida em nove participantes, restando assim 71 egressos. Desses,
34 participaram da pesquisa e foram considerados validos para andlise,

representando 47% de taxa de retorno.

Em termos de perfil da amostra, foi obtido um universo predominantemente
masculino; a principal faixa etaria encontrada foi entre 31 e 40 anos, representando
52% da amostra, seguida da faixa entre 21 e 30 anos que equivalem a 35,3% da
populacdo. Quanto ao grau de escolaridade, a populacdo apresentou um nivel alto,
uma vez que todos os participantes possuem formacdo em nivel superior, e

aproximadamente 71% tem também pds-graduacao.



Quadro 1. Perfil dos participantes da pesquisa de avaliacao de Treinamento
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Género

Frequéncia de vélidos

Percentual valido

Feminino 16 47,1

Masculino 18 52,9

Total 34 100,0
Faixa Etéaria

Frequéncia de validos

Percentual valido

De 21 a 30 anos 12 35,3
De 31 a 40 anos 18 52,9
De 41 a 50 anos 2 59
De 51 a 60 anos 2 59
Total 34 100,0

Tempo de Trabalho no MPT

Frequéncia de validos

Percentual valido

Menos de 1 ano 5 14,7
De 1 a 3 anos 17 50,0
De 4 a 6 anos 11,8
De 7 a 9 anos 11,8
De 10 al-ﬂos ou 4 118
mais
Total 34 100,0
Escolaridade
Frequéncia de validos Percentual vélido
Graduacao 9 26,5
Po6s-Graduacédo 24 70,6
Mestrado 1 29
Total 34 100,0
Tempo de concluséo do curso
Frequéncia de validos Percentual valido
Até 6 meses 29 85,3
Entre 6 e 12

5 14,7

meses
Total 34 100,0
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No que se refere ao tempo atuagdo no 6rgdo, mais da metade da amostra tem
experiéncia entre 1 e 3 anos, seguidos por aqueles com experiéncia superior a 10
anos, evidenciando a existéncia de uma amostra bem heterogénea no que se refere
ao tempo de atuacdo no 6rgdo. Avaliando ainda os resultados obtidos em relacéo a
caracterizacdo da amostra, grande parte dos treinados concluiu o curso nos ultimos
6 meses, desta forma € provavel que a amostra avaliada possa lembrar com maior
confiabilidade dos aspectos relacionados ao curso avaliados nos instrumentos de
impacto. Além disso, espera-se que, nesse periodo, 0s egressos ja tenham tido
tempo de praticar no trabalho as competéncias apreendidas em curso. Quanto a
lotac&o, apenas duas unidades apresentaram mais de um respondente, desta forma,
diante da representatividade que cada uma das 32 unidades, torna-se pouco
produtiva a analise de qualquer relacdo entre a lotacdo e 0s demais aspectos

avaliados no perfil da amostra.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Os instrumentos aqui utilizados foram obtidos através de duas fontes: o primeiro foi
um instrumento customizado, desenvolvido e validado especificamente para o
contexto do curso avaliado, conforme propbe Abbad (2006), ao citar os
procedimentos para mensuracdo do impacto em profundidade; e o segundo ja
validado e construido por Abbad (1999), avalia a influéncia geral do treinamento

sobre o desempenho do egresso — amplitude.

A primeira parte do instrumento se destinou a esclarecer o objetivo da pesquisa, 0
publico a que se destinou e as instru¢des para seu preenchimento. Em seguida
foram coletados alguns dados demograficos para definicdo do perfil da amostra, tais
como: género, idade, nivel de escolaridade, experiéncia dentro do 6rgao, tempo que

concluiu o curso e a lotagao de cada servidor respondente.

Na sequencia o instrumento apresenta o questionario de avaliacdo de impacto em
profundidade, desenvolvido a partir da analise documental do curso e cujos itens
foram extraidos dos objetivos de aprendizagem definidos para a agéo instrucional,
conforme sugere Zerbini et al. (2012). Apds consultar os documentos referentes ao

levantamento de necessidades de treinamento e de planejamento da acao, foram
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descritos os indicadores de competéncia referentes aos objetivos do curso, que
culminaram em 16 itens que compuseram a primeira versdo do instrumento. Ao
submeter o questionario a validacdo semantica e de relevancia de trés profissionais
de TD&E do 6rgéo, além de outros dois ocupantes do cargo, a equipe analisou cada
uma das afirmagdes a fim de identificar falhas na construgao dos itens, validar o
conteldo dos mesmos, verificar sua adequacdo ao contexto de trabalho dos
Analistas Processuais e assim obter um conjunto de itens representativos, claros e
precisos. Apos esta analise, 5 itens tiveram seus textos alterados e um deles foi
eliminado por apresentar um conteudo ja4 avaliado em outra afirmativa. Ap0s os
ajustes, o questionario foi disponibilizado em conjunto com o instrumento de
amplitude, porém com uma escala diferente. No instrumento de profundidade os
participantes utilizaram uma escala de frequéncia que variou entre 0 “Nunca realizo”

e 10 “Sempre realizo”.

Quadro 2. Versao final dos itens do instrumento de impacto em profundidade

Auxiliar a fiscalizagdo do cumprimento da legislagédo trabalhista
Analisar aspectos da caracterizagdo de emprego durante a anélise processos trabalhistas

1

2

3. ldentificar possiveis fraudes utilizadas para a descaracteriza¢édo do vinculo empregaticio

4. Avaliar o cumprimento da legislagédo trabalhista quando é aplicada a novas formas de

contratacéo de trabalho

Apoiar membro do MPT nas mediacdes das relacdes empregaticias almejando a resolucao

do conflito entre as partes envolvidas

6. Elaborar andlises de processos judiciais, administrativos e procedimentos extrajudiciais a luz
da Reforma do Judiciério

7. Assessorar os membros e as chefias em audiéncias trabalhistas
8. Identificar tipos de remuneracéo e beneficios adotados em cada processo analisado

9. Avaliar regime de horas extras adotado pelo empregador
10. Comparar os salarios e beneficios executados pelo empregador para com seus empregados
a fim de apurar a isonomia salarial

11. Apoiar a execuc¢do de autuagdes que gerem insumos para a execucao fiscal trabalhista

12. Identificar, em cada processo, incidéncias que caracterizem uma demissao por justa causa
13. Orientar o publico interno e externo quanto a legislacao trabalhista, tendo em vista a Reforma
do Judiciario
14. Auxiliar na elaboragédo de notificagbes recomendatorias
15. Contribuir com informacgdes e analises pertinentes a resolugéo do conflito para os devidos
atores envolvidos em eventos oficiais
Fonte: Elaborada pela autora

o

Ja em relacédo ao questionario de avaliacado de impacto em amplitude utilizado neste
estudo, o instrumento foi construido por Abbad (1999) e € composto por 12 itens que
foram avaliados numa escala do tipo Likert graduada de acordo com a concordancia

do respondente em relagédo a cada afirmacgao, variando entre 0 “discordo totalmente”
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e 10 “concordo totalmente”. Para Freitas et al. (2006), este instrumento permite a
mensuracao e auxilia na descricdo da mudanca de desempenho em nivel individual
promovida pela acdo de aprendizagem avaliada. Buscando verificar a aplicabilidade
do instrumento, tal questionario foi submetido a Analise Fatorial Confirmatéria no
estudo de Pilati e Abbad (2005), que ratificou a estrutura latente do instrumento e
sua adequacao para mensuracao de impacto em amplitude cujos itens podem ser

observados abaixo.

Quadro 3. Itens do instrumento de impacto do treinamento em amplitude de Abbad
(1999)

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

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

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

4. Recordo-me bem dos contedidos ensinados no treinamento

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

A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao contetdido
do treinamento.

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

oo

Minha participag&o no treinamento serviu para aumentar minha motiva¢éo para o trabalho.
Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha autoconfianca. (Agora tenho mais
confianga na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

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

11. Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no trabalho.
12. O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo algumas
novas habilidades.

Fonte:Pilati e Abbad (2005)

©®

A sequir, serdo descritos os procedimentos de coleta e analise dos dados adotados

para descrever os impactos em amplitude e profundidade encontrados no estudo.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para obtencdo dos dados obtidos a partir dos questionarios, a coleta dos dados foi
realizada por meio eletrénico através dos formularios do Google Docs. O ambiente
virtual foi escolhido principalmente devido a facilidade de acesso a ferramenta virtual

e a dispersao dos egressos por todo o territério nacional, facilitando assim o alcance
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da pesquisa. Para o envio do questionario, um correio eletrénico foi encaminhado
para todo o grupo de funcionarios egressos aprovados no curso. O e-mail continha
instrucdes gerais sobre a pesquisa, seu objetivo, o link que disponibilizava o acesso
ao instrumento e as informacdes referentes ao sigilo e anonimato das respostas. Os
participantes foram instruidos a procurar, via correio eletrénico, a equipe executora
da pesquisa em caso de duvidas sobre o estudo, seus objetivos, coleta ou ainda
sobre a analise dos resultados. Mediante um baixo indice de aderéncia dos
egressos, um novo e-mail foi enviado nominalmente a cada um dos 71 participantes,

assim, foi possivel obter uma aderéncia de 47%.

Apébs a disponibilizacdo do questionario entre o periodo de 6 e 21 de outubro, as
respostas obtidas foram exportadas para o software de analise de dados SPSS -
Statistical Package for the Social Sciences - no qual foram realizadas andlises
descritivas, tais como média, moda, maximo e minimo, frequéncia, desvio padrdo e
coeficiente de variacdo, permitindo assim, as analises e discussGes sobre os

impactos em profundidade e amplitude avaliados no curso Direito do Trabalho.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A sessdo a seguir trata das discussfes dos resultados obtidos nesta pesquisa e esta
estruturada conforme os niveis de andlise deste estudo e os instrumentos de
avaliacdo aqui utilizados, descritos anteriormente. Inicialmente sdo apresentadas as
analises descritivas de cada um dos niveis de impacto, separadamente, analisando
os resultados da mensuracao do impacto em profundidade e amplitude que o curso
Direito do Trabalho exerceu sobre o trabalho dos Analistas Processuais egressos.
Em seguida os resultados sdo comparados entre si para permitir uma avaliacdo

comparativa descritiva dos resultados obtidos nos dois niveis avaliados.

4.1 Impacto do Treinamento em Profundidade

Ao avaliar os resultados gerais obtidos a partir do instrumento de profundidade foi
possivel verificar um impacto significativo do curso Direito do Trabalho no
desempenho do cargo dos Analistas Processuais. Apds somar os valores atribuidos
pelos participantes a cada um dos itens e dividir pelo nimero total de itens presentes
no questionario, foi encontrado um nivel médio de impacto igual a 6,75. Assim, o
estudo pode verificar que o curso proporcionou significativa melhora de desempenho
para seus participantes no que tange aquelas atividades diretamente relacionadas
aos conteudos aprendidos. Apesar de algumas limitacbes, 0 curso se mostrou
adequado e positivamente relacionado a mudanca de comportamento dos egressos
na execucao de suas atividades.

Tendo em vista os resultados descritos na tabela abaixo, € possivel observar um
desvio padrao elevado em quase todos os itens, evidenciando uma percepgéo de
impacto discrepante entre os respondentes. As cinco primeiras afirmativas se
destacam por apresentar as maiores medias e também s&o aquelas cujo desvio
padrdo apresenta os menores valores. Dessa forma, é possivel apreender que estes
itens sdo aqueles que representam os maiores impactos no nivel de profundidade,

dentre os objetivos de desempenho avaliados neste instrumento.
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Quadro 4 - Impacto em profundidade do treinamento no trabalho: itens de competéncias.

Itens de Competéncias Impacto*Min.Max.Moda. DP

N
(vélidos)

Elaborar andlises de processos judiciais, administrativos e

procedimentos extrajudiciais a luz da Reforma do Judiciario 34 8,76 0 1010 255

Identificar possiveis fraudes utilizadas para a

S . oy 34 850 0 10 10 231
descaracteriza¢do do vinculo empregaticio

Analisar aspectos da caracterizagdo de emprego durante a

analise de processos trabalhistas 34 8,24 0 10 10 2,24

Avaliar o cumprimento da legislacao trabalhista quando é

. ~ 34 8,21 0 10 10 247

aplicada a novas formas de contratacéo de trabalho
Auxiliar a fiscalizacdo do cumprimento da legislagéo trabalhista 34 8,15 0 10 10 2,47
Avaliar regime de horas extras adotado pelo empregador 34 7,53 0 10 10 3,07
Orientar o publico interno e externo quanto a legislagéo 34 724 0 10 10 339

trabalhista, tendo em vista a Reforma do Judiciario

Identificar tipos de remuneracao e beneficios adotados em

. 34 6,91 0 10 10 3,15
cada processo analisado

Contribuir com informacdes e anélises pertinentes a resolugéo
do conflito para os devidos atores envolvidos em eventos 34 6,47 0 10 10 3,47
oficiais

Identificar, em cada processo, incidéncias que caracterizem

o . 34 591 0 10 6 3,43
uma demisséo por justa causa

Apoiar membro do MPT nas mediagfes das relacdes
empregaticias almejando a resolugéo do conflito entre as 34 5,65 0O 10 0 4,27
partes envolvidas

Comparar os salarios e beneficios executados pelo

empregador para com seus empregados a fim de apurara 34 5,38 0 10 10 3,59
isonomia salarial
Aucxiliar na elaboracéo de notificagbes recomendatérias 34 5,38 0 10 0 4,19

Apoiar a execucao de autuagbes que gerem insumos para a

execucao fiscal trabalhista 34 479 0 10 0 409

Assessorar os membros e as chefias em audiéncias

rabalhistae 34 403 0 10 0 423

* 0 = Nunca realizo; 10 = Sempre realizo

Dos itens citados anteriormente, o que apresenta maior média se refere a Elaborar
analises de processos judiciais, administrativos e procedimentos extrajudiciais a luz
da Reforma do Judiciario. Tal resultado provavelmente esta relacionado ao fato de
essa ser uma das principais atribuicbes dos ocupantes do cargo, e tendo em vista
que o curso avaliado tinha como objetivo principal atualizar o conhecimento dos
participantes no tocante a Reforma do Judiciario, € esperado que o desempenho
dessa tarefa seja positivamente impactado pelo curso, pois essa combinagédo de
objetivos de desempenho alinhados as atividades do cargo oferecem um contexto
propicio para a aplicacdo dos CHAs apreendidos no treinamento. Assim, se tratando
da aplicabilidade desse item e de sua influencia sobre o desempenho subsequente

dos egressos, pode-se dizer que 0 curso apresentou alto grau de impacto no nivel
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de profundidade em relacdo a este CHA avaliado. Os itens de numero 2, 3, e 4 -
Auxiliar a fiscalizacdo do cumprimento da legislacao trabalhista, Analisar aspectos
da caracterizagdo de emprego durante a andlise de processos trabalhistas,
Identificar possiveis fraudes utilizadas para a descaracterizacdo do vinculo
empregaticio e Avaliar o cumprimento da legislacdo trabalhista quando é aplicada a
novas formas de contratacéo de trabalho - também se assemelham a este cenario e
apresentam resultados semelhantes entre si. Com uma média variando entre 8,50 e
8,15, estes itens também apresentam um alto impacto no nivel de profundidade, e
exibem, sem excecado, notas minimas iguais a 0 e maximas iguais a 10, sendo esta
dltima nota também correspondente a moda desta amostra. Todos eles foram
extraidos de objetivos instrucionais possivelmente relacionados estreitamente ao
trabalho dos Analistas, pois foi observado um relevante alinhamento entre os
objetivos de desempenho e as descrigbes do cargo avaliado, aumentando assim a
probabilidade de aplicacdo do conteddo ministrado no curso as atividades
desempenhadas pelos egressos, 0 que poderia ser adotado como possivel

explicacdo para as notas obtidas e o alto impacto observado.

Em suma, os itens até aqui discutidos apresentam valores significativos quanto ao
impacto no nivel de profundidade, desta forma, € possivel inferir que os objetivos
instrucionais dos quais eles foram extraidos se referem a conhecimentos,
habilidades e atitudes aplicaveis ao contexto de trabalho dos participantes e
permitem uma elevada aplicacdo daquilo que foi apreendido no curso Direito do
Trabalho provocando uma influéncia positiva no subsequente desempenho das
atividades dos Analistas processuais. A partir disso, é possivel inferir que o curso se
mostrou positivo, quanto aos efeitos em profundidade, no que se refere a
fiscalizacdo do cumprimento da legislacdo trabalhista, a caracterizacdo de emprego
durante a analise de processos trabalhistas, identificacdo de fraudes que
descaracterizem o vinculo empregaticio e a elaboracédo de analises de processos
judiciais, evidenciando a importancia do curso para o cumprimento dos objetivos do

ocupante do cargo.

Os 5 itens intermediarios que obtiveram médias entre 5,91 e 7,53 sdo: ldentificar
tipos de remuneracdo e beneficios adotados em cada processo analisado;Avaliar
regime de horas extras adotado pelo empregador; Identificar, em cada processo,

incidéncias que caracterizem uma demissdo por justa causa; Orientar o publico
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interno e externo quanto a legislacdo trabalhista, tendo em vista a Reforma do
Judiciario e Contribuir com informacdes e analises pertinentes a resolucdo do
conflito para os devidos atores envolvidos em eventos oficiais. Todos apresentam
um grau de impacto mediado com desvio padrdao entre 3,07 e 3,47, além de uma
moda igual a 10, com excecdo do item relacionado a identificacdo de incidéncias
que caracterizem demissdo por justa causa, cuja moda foi 6. A partir das médias
obtidas neste grupo de itens, ainda foi possivel perceber um impacto significativo no
nivel de profundidade, mesmo que num nivel menor que o grupo de itens anterior.
Com base na andlise documental e nas reunifes de validacdo do instrumento
realizadas com os gestores, entre alguns motivos encontrados para basear tais
resultados estdo: a execucdo pouco frequente de algumas dessas atividades por
parte dos Analistas Processuais e a baixa frequéncia que 0s seus superiores
solicitam determinadas informacdes em relagdo as analises processuais realizadas
por eles, tais como os tipos de remuneracdo e beneficios adotados ou o regime de

horas extras seguido.

Quanto aos cinco ultimos itens que se destacam pelos niveis mais baixos de
impacto em profundidade é possivel observar graus significativamente baixos de
aplicacdo dos CHAs aprendidos. Os trés primeiros itens deste grupo sdo: Apoiar
membro do MPT nas media¢cfes das relagcdes empregaticias almejando a resolucéo
do conflito entre as partes envolvidas; Comparar os salérios e beneficios executados
pelo empregador para com seus empregados a fim de apurar a isonomia salarial e
Auxiliar na elaboracdo de notificacbes recomendatérias, cujos impactos em
profundidade sado respectivamente 5,65 e 5,38 (igual para os dois ultimos). Com
desvios padrao iguais a 4,27; 3,59 e 4,19, respectivamente, estes itens apresentam
impactos pouco maiores que a média da escala, evidenciando um grau mediano de
aplicacdo desses CHAs ao contexto de trabalho dos egressos. Semelhante ao item
Apoiar a execucdo de autuacdes que gerem insumos para a execucdo fiscal
trabalhista, cuja média é igual a 4,79 e desvio padrdo 4,09, que também ndo aponta
para um alto grau de impacto em profundidade desse CHA para o desempenho

subsequente dos treinados.

Por fim, o Ultimo item: Assessorar os membros e as chefias em audiéncias
trabalhistas, no qual é possivel observar o menor nivel de impacto coletado em todo

0 questionario, com uma média de 4,03 e desvio padrdo de 4,23, o que chama
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atencdo ndo sé por uma relevante disparidade entre as respostas obtidas, como
também pela média baixa. Este grau pouco elevado aponta para um baixo impacto
do curso em relacdo a competéncia relacionada ao auxilio dos Analistas
Processuais para com seus superiores em audiéncias trabalhistas. Este ponto
chama a atencdo, uma vez que este assunto comp0s um dos objetivos do curso
avaliado e é também uma atribuicdo que faz parte da descricdo de cargos do
Analista, desta forma nota-se que mesmo estando dentro do escopo do curso e
havendo uma atividade do Analista para desempenhar tal papel, foram encontrados
valores inferiores aqueles esperados. A partir da analise documental, dois motivos
foram levantados como possiveis justificativas para este resultado, o primeiro se
refere a superficialidade, narrada pelos egressos, do treinamento ao abordar este
assunto, dado que esta realidade ja € muito conhecida pelo publico, era necessario
um aprofundamento ndo s6 nos conceitos, como também na aplicacdo deles a
realidade dos Analistas Processuais; outra possivel explicacdo para o baixo nivel de
impacto esta relacionada a pouca abertura dos superiores em permitir 0
envolvimento dos Analistas com as audiéncias, impedindo que haja um ambiente de

trabalho propicio para aplicagdo dos CHAs referentes aos julgamentos trabalhistas.

Ainda que se refiram aos itens com menor média, estas 5 afirmativas citadas
anteriormente ainda apresentam impacto positivo em profundidade evidenciado
pelos valores medianos encontrados pelas notas atribuidas pelos participantes. Um
aspecto interessante de ser observado nestes itens é que eles estdo diretamente
associados as tarefas de apoio ao superior direto do Analista Processual, podendo
ser a questdo hierarquica um fator de interferéncia em relacdo a possibilidade de
aplicacdo dos CHAs apreendidos no curso as atividades de trabalho dos egressos,
pois como evidencia Abbad (1999), os efeitos do treinamento sobre o desempenho
do egresso dependem, em grande parte, de um ambiente organizacional que
impulsione o uso dos CHAs aprendidos.

De maneira geral, foi possivel identificar um impacto positivo do curso Direito do
Trabalho no nivel de profundidade, uma vez que a ac¢éo instrucional se mostrou
significativamente efetiva sobre o trabalho dos Analistas Processuais, apresentando
um escore médio de aproximadamente 6,75 e um desvio padrédo médio de 3,26.
Dentre as competéncias avaliadas neste instrumento com maior grau de impacto

estdo aquelas relacionadas a fiscalizacdo da legislagéo trabalhista, a caracterizacéo
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ou descaracterizacdo de emprego, identificacdo de fraudes que descaracterizem o
vinculo empregaticio e elaboracdo de andlises de processos judiciais; ja os CHAs
com menor impacto no que se refere a aplicabilidade do contetdo aprendido ao
contexto de trabalho estdo aqueles relacionados ao auxilio e assessoramento dos
Analistas Processuais para com chefias e membros do MPT, fornecendo
informagdes que subsidiem a execugdo fiscal trabalhista, a elaboragéo de
notificacbes recomendatérias, a resolugcdo de conflitos entre as partes e a
participacdo em audiéncias trabalhistas. Apesar de alguns itens exibirem niveis
mais elevados de impacto, o valor médio encontrado evidencia que houve um bom
impacto do curso neste nivel de efeito. Diante da variabilidade dos valores atribuidos
pelos participantes ao impacto em profundidade, é possivel inferir que no contexto
de alguns egressos o conteudo do curso pode estar fortemente alinhado as
necessidades do cargo, porém para outros ndo, tal variagdo pode estar relacionada
a aspectos preditores relacionados ao impacto do treinamento no trabalho tais como:
suporte psicossocial, perfil da clientela e motivacdo para aprender, avaliagcdo de
necessidade de treinamento, como explicam Meneses e Abbad (2003). Embora nao
se possa afirmar, pelo instrumento aplicado, quais as necessidades de outros
contetdos ndo ensinados para potencializar a atuacdo dos egressos no cargo, é
possivel inferir que um maior alinhamento entre o contelldo ministrado e atividades
relacionadas aos contetdos ensinados no curso pode provocar um maior nivel de
impacto no que se refere a profundidade, além de um ambiente organizacional mais

propicio ao uso dessas novas habilidades.

4.2 Impacto do Treinamento em Amplitude

Avaliando os resultados obtidos a partir do instrumento de amplitude, é possivel
verificar um impacto significativo do curso Direito do Trabalho no desempenho geral
dos egressos. Com um escore médio de 7,23 e desvio padrdo medio de 2,91, os
dados permitem concluir que houve um impacto indireto relevante da acao
instrucional sobre o desempenho subsequente do egresso. Com base na tabela
abaixo, é possivel notar quatro afirmativas que se destacaram pelo alto grau de

impacto em amplitude. O item com maior grau identificado - As habilidades que
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aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse menos erros, em meu
trabalho, em atividades relacionadas ao conteudo do treinamento — obteve um
impacto de 8,50 e desvio padrdo igual a 2,31, evidenciando que, apesar da
moderada dispersdo das respostas, 0s respondentes, em sua maioria, acreditam
gue o curso teve um papel importante para a reducdo dos erros cometidos pelos
Analistas durante o desempenho de suas atividades, corroborando com a concluséo
de um impacto positivo no nivel de profundidade como dito anteriormente. Outros
trés itens que também apresentaram alto grau de impacto obtiveram médias e
desvios padrdo bem semelhantes, a saber: Aproveito as oportunidades que tenho
para colocar em pratica o que me foi ensinado no treinamento, com a segunda maior
média, 8,24 e um desvio padrdo de 2,24; Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho
atual, o que foi ensinado no treinamento — obteve uma média de 8,15, um desvio de
2,47 e uma nota minima igual a 2; e por fim, o item Recordo-me bem dos contetdos
ensinados no treinamento com impacto igual a 8,09, valor minimo igual a 3 e desvio
de 1,848; este ultimo item possivelmente obteve uma média elevada devido ao fato
de grande parte da amostra ter concluido o curso ha até 6 meses, como observado
no quadro 1. Analisando tais afirmativas, € possivel observar que os itens cujo
conteddo esta relacionado a utilidade e aplicabilidade do conhecimento aprendido no
curso ao ambiente de trabalho, evitando que erros anteriores se repitam obtiveram
boas avaliacGes, corroborando com os resultados observados no questionario de

profundidade.

Quadro 5 - Impacto em amplitude do treinamento no trabalho: itens de competéncias

N
Itens de Competéncias . Impacto * Min.Max.Moda. DP
(validos)

As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que
eu cometesse menos erros, em meu trabalho, em atividades 34 8,50 0 10 10 2,31

relacionadas ao contetudo do treinamento

Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em
. ) _ ) 34 8,24 5 10 10 2,24

pratica o que me foi ensinado no treinamento

Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi
] ] 34 8,15 2 10 10 2,47

ensinado no treinamento
Recordo-me bem dos contelidos ensinados no treinamento 34 8,09 3 10 8 184

Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu
34 7,94 2 10 10 1,75

trabalho com maior rapidez
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A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades

. . i ) 34 7,74 2 10 10 3,83
diretamente relacionadas ao contetido do treinamento
Minha participagéo no treinamento serviu para aumentar
) ) 34 7,00 0 10 10 3,47
minha motivacdo para o trabalho
Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha
autoconfianca. (Agora tenho mais confianca na minha 34 6,79 0 10 10 3,24
capacidade de executar meu trabalho com sucesso)
A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas
atividades que nao pareciam estar relacionadas ao contetdo 34 6,68 0 10 8 3,10
do treinamento
Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a
34 6,21 0 10 8 361
mudancas no trabalho
O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho,
) - 34 6,18 0 10 10 3,59
gque aprenderam comigo algumas novas habilidades
ApO6s minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com
34 5,32 0 10 7 347

mais frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho

* 0 = Discordo totalmente; 10 = Concordo totalmente

O segundo grupo de quatro itens que apresentaram o segundo maior impacto foi:
Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com maior
rapidez com uma média de 7,94 , minimo igual a 2 e desvio padréo de 1,75, o menor
de todos os itens avaliados; A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades
diretamente relacionadas ao contetdo do treinamento obteve uma nota minima igual
a 2, média igual a 7,74 e desvio padréo igual a 3,83; Minha participacdo no
treinamento serviu para aumentar minha motivacédo para o trabalho, cuja média foi
de 7,0 e desvio padrao igual a 3,47; e por fim, o item Minha participacdo nesse
treinamento aumentou minha autoconfianca com média 6,79 e desvio 3,24. Os dois
primeiros itens deste grupo se destacam por indicar com certa clareza qual foi de
fato a influéncia exercida pelo treinamento sobre o desempenho subsequente do
participante, apresentando um resultado positivo no que se refere a rapidez e
qualidade da execucdo do trabalho. Os outros dois também s&o interessantes uma
vez que estudos como Lacerda e Abbad (2003), Silva (2005) e Pantoja et al. (2005)
apontam para relagbes positivas entre impacto do treinamento no trabalho e
variaveis preditoras individuais relacionadas a motivacdo e autoconfianca. Todos

eles obtiveram meédias significativamente altas e desvios padrdo consideraveis,
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evidenciando mais uma vez que boa parte dos respondentes observou um impacto

positivo do treinamento no nivel de amplitude.

Por fim, os quatro itens com menor impacto no nivel de amplitude observados foram:
A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que né&o
pareciam estar relacionadas ao conteudo do treinamento; Apés minha participacao
no treinamento, tenho sugerido, com mais frequéncia, mudancas nas rotinas de
trabalho; Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no
trabalho; e finalmente, O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho,
gue aprenderam comigo algumas novas habilidades. Tais itens obtiveram média
entre 5 e 6 e desvio padrao maior que 3, evidenciando um impacto ndo tao
significativo quanto os apresentados anteriormente. Por se tratar da andlise de
impacto no nivel de amplitude, que corresponde ao efeito do treinamento em todas
as competéncias exigidas para a execucdo das tarefas do cargo, de forma mais
abrangente (PILATI e BORGES-ANDRADE, 2004), o item A qualidade do meu
trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que ndo pareciam estar relacionadas
ao conteudo do treinamento chama a atengéo por estar dentro deste grupo. Com
média igual a 6,68 e desvio padrao igual a 3,10, este item evidencia que nao foi
percebido pelos respondentes um impacto muito alto no que se refere ao
desempenho daquelas atividades ndo relacionadas diretamente ao contetddo do
curso, contrapondo outros itens avaliados anteriormente relacionados a motivacao
do ingressante, rapidez e qualidade na execucao das atividades ap0s o treinamento,
que indicam um efeito positivo do curso Direito do Trabalho no nivel de amplitude.
Um dos motivos cogitados para este resultado se deve ao fato de que o contetdo do
treinamento esteve focado em assuntos e atividades muito especificas, dificultando
a percepcao, pelos egressos, dos efeitos gerados pela acdo instrucional no
desempenho global, nas atitudes e na motivacdo dos treinados, conforme
conceituam Pilati e Abbad (2005).

A partir da analise dos dados obtidos, é possivel inferir que de maneira geral, a acédo
instrucional avaliada apresentou uma influéncia positiva sobre o desempenho geral
subsequente dos participantes do treinamento, com um grau de impacto igual a
7,23. Com base na analise documental do curso, e conhecidos os apontamentos
feitos pelos egressos ao final do curso, sinalizando a superficialidade do contetdo

abordado e a necessidade de atualizagdo do material, os resultados obtidos
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reforcam tal necessidade a medida o suporte material é apontado por Silva (2008)
como um dos preditores de impacto em amplitude.

Quando comparados os resultados das medidas de amplitude e profundidade, como
propde Borges-Andrade (2002) é possivel corroborar com Abbad et al. (2012) no
que se refere a identificacdo de correlagbes positivas entre eles, reforcando também
a validade convergente das medidas apresentada por Carvalho e Abbad (2006). A
importancia de mensurar o impacto nos dois niveis foi apontada também por Pilati e
Abbad (2005) ao afirmar que o individuo que aplica os CHAs aprendidos no curso ao
trabalho ndo necessariamente apresentard& mudancas globais de desempenho,
sendo, portanto, avaliar as duas medidas. Analisando as médias e desvios padrdo
de ambos os niveis, € possivel identificar um impacto levemente maior no nivel de
amplitude, com média 0,48 maior e um desvio padrdo 0,34 menor que o nivel de
profundidade, porém os valores ainda sdo proximos o suficiente para indicar uma
associacdo positiva entre eles. Quanto aos minimos e maximos, quase todos 0s
itens de ambos 0s questionarios tiveram suas notas variando entre 0 e 10, o que
justifica os moderados valores do desvio padrdo. Em relacdo a convergéncia das
respostas, foi possivel identificar uma significativa concordancia nos dois
questionarios em relacdo a aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos,
especialmente em relacdo a analise de processos trabalhistas, caracterizacdo ou
descaracterizacdo de emprego e cumprimento da legislacao trabalhista, observados
na medida de profundidade; além do aumento na qualidade e rapidez das atividades
desempenhadas pelos egressos apds o treinamento, identificadas no questionario
de amplitude.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Os valores que as organizacdes tém empregado em acdes formais de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacao sédo cada vez maiores e o grande resultado esperado
destes investimentos é que os funcionarios sejam capazes de aprender e transferir
0s novos conhecimentos, habilidades e atitudes para o contexto de trabalho,
produzindo efeitos positivos sobre seu desempenho posterior e consequentemente
da organizacdo e seus resultados (ZERBINI; ABBAD, 2010). Diante disso, a
avaliacdo de treinamento tem ganhado importancia dentro do contexto
organizacional & medida que ela assume a responsabilidade de coleta e andlise das
informacgdes a respeito do sistema de avaliagdo de TD&E para instrumentalizar a
tomada de decisdo, e assim, modifica-lo sempre que necesséario e,
preferencialmente, aproxima-lo dos objetivos que motivaram sua realizacdo, como
apontam Freitas, Borges-Andrade, Abbad e Pilati (2006). Estes mesmos autores
sugerem que os indicadores de impacto de TD&E podem ser categorizados em
termos de comportamento e resultados; nivel a que se refere (individual, grupal ou
organizacional) ou ainda em relacdo a complexidade da medida (profundidade ou
largura), sendo estes ultimos os indicadores alvo desta pesquisa.
Este estudo teve como objetivo geral analisar o impacto em profundidade e
amplitude do curso Direito do Trabalho, na perspectiva da autoavaliacdo, ministrado
para os Analistas Processuais do Ministério Publico do Trabalho. Tal objetivo foi
considerado alcancado mediante o alcance de seus objetivos especificos, a saber:
a) Construir e aplicar um instrumento de avaliacdo de impacto de treinamento
em profundidade;
b) Selecionar e aplicar escala psicometricamente valida de impacto de
treinamento em amplitude disponivel na literatura brasileira;
c) Descrever os impactos em profundidade e amplitude do curso Direito do
Trabalho;
d) Discutir a percepcéo dos impactos em profundidade e amplitude do curso

Direito do Trabalho sob a 6tica dos participantes da pesquisa.

De maneira geral foi possivel observar que no que toca o nivel de profundidade, o

curso Direito do Trabalho foi positivamente avaliado pelos participantes, porém sao
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necessarias algumas ressalvas. Diante de um impacto médio de 6,75 e um desvio
padrdo médio de 3,26, é possivel dizer que, globalmente, o curso apresentou
impacto positivo, demonstrando-se alinhado as demandas de competéncias que 0s
egressos vivenciam nos seus respectivos contextos de trabalho, porém num nivel
inferior ao esperado por seus idealizadores. A partir do nivel de impacto em
profundidade obtido é possivel afirmar que o contetido do curso pdde ser aplicado
ao contexto de trabalho dos egressos e proporcionou uma melhoria de desempenho
no que se refere as atividades diretamente relacionadas ao conteudo tratado no
treinamento, como explicitam Zerbini e Abbad (2010) e Abbad et al. (2012) ao
conceituarem impacto em profundidade. Com relacdo a largura, foram obtidos
valores bem semelhantes e levemente maiores, indicando um nivel ainda maior de
impacto do curso sobre o desempenho geral dos egressos e corroborando com a
ideia de que as duas medidas podem estar associadas.

Para promover um grau de impacto ainda maior, sugere-se, que para as proximas
acOes instrucionais, os objetivos do treinamento — identificados por Abbad et al.
(2012) como uma das principais dificuldades para se desenvolver medidas
adequadas de impacto em profundidade - sejam mais bem alinhados ao contexto
dos ocupantes do cargo e suas atividades, permitindo um alcance mais preciso da
aplicagdo das competéncias aprendidas na acgéo instrucional e da melhora de
desempenho geral do egresso. Para isso, recomenda-se como fundamental a
realizacdo de uma etapa de avaliacdo de necessidades de treinamento prévia a
realizacdo do curso, realizacdo esta que também devera ser antecedida de um
planejamento eficiente para a descricdo dos desempenhos (CHAS) que deverdo ser
desenvolvidos e alcancados pelos treinados ao final do curso, conforme sugere
Meneses, Zerbini e Abbad (2010). Desta forma, poder-se-a desenhar solucdes
instrucionais mais aderentes as reais expectativas profissionais dos futuros egressos
e também as expectativas organizacionais no que diz respeito ao desempenho dos
individuos no trabalho. Outro aspecto importante para promover o alcance de
resultados melhores nos dois niveis de impacto analisados é a revisdo do conteudo
programatico do curso e de seu material de apoio, suprindo a demanda de
desatualizacéo e superficialidade do assunto apontados pelos egressos, também
sugerida por Mourdo e Borges-Andrade (2005) como um dos preditores dos

resultados encontrados no nivel de amplitude.
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7

No que tange os estudos futuros, € muito importante que sejam realizados
almejando suprir algumas das limitacbes presentes neste estudo, dentre as
principais estdo: o tamanho da amostra, mesmo com uma populacdo nao téao
reduzida, a amostra de respondentes nao foi suficiente para permitir muitas
generalizagbes; a auséncia de validacdo psicométrica do instrumento de
profundidade utilizado, que impede a mensuracdo da validade, fidedignidade e
padronizacdo dos dados obtidos; a ndo investigacdo das variaveis motivacionais e
organizacionais preditoras de impacto é outro limitador do estudo que é fortemente
sugerido para pesquisas futuras, permitindo o estabelecimento de relacdo entre os
diversos niveis de analise de impacto; a mensuragdo realizada nesta pesquisa foi
apenas na Otica da auto-avaliacao, também se mostra uma limitadora a medida que
impede uma comparacao entre a percepcao do egresso e seus supervisores sobre 0
desempenho posterior ao curso. Outra limitagdo importante, que também se
configura como agenda de pesquisa, foi o fato de n&do terem sido mensuradas
variaveis relativas a modalidade do curso a distancia (interface, feedback,
usabilidade, densidade de informacdo, contraste), que podem, em certa medida,

explicar resultados de impacto do treinamento.

Conforme apontam Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000), diante do crescente
interesse nacional e internacional em pesquisa sobre avaliacdo de treinamento,
pesquisadores tém se preocupado em aprofundar ainda mais em modelos,
conceitos, metodologias e propostas de investigacdo que permitam avaliar de fato
quais foram os reais resultados trazidos pelas a¢des instrucionais, como corrobora
Abadd et al. (2012). Em termos de agenda, este estudo sugere aumentar a amostra
utilizada no estudo e assim permitir uma maior generalizacdo das conclusfées
obtidas; realizar a mensuracédo de impacto também com 0s supervisores e pares dos
egressos, nao apenas a auto-avaliacdo; validar o instrumento de profundidade
utilizado, a fim de verificar investigar evidéncias de validade dessa medida para

amostras com o perfil obtido aqui.
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APENDICES

Apéndice A — Orientacao geral sobre arealizacdo da pesquisa

Avaliacdo de Impacto de Treinamento em Amplitude e Profundidade

Prezado (a) servidor (a),

A Universidade de Brasilia, em parceria com o Ministério Publico do Trabalho, esta

avaliando o curso Direito do Trabalho, ocorrido entre os dias 11/03 e 27/06/2014.

Esse questionario faz parte de um trabalho de conclusdo de curso cujo tema é
impacto do treinamento no trabalho. O estudo tem por objetivo analisar o quanto o
referido curso tem impacto nas atividades desempenhadas pelo seu publico alvo. Os
resultados serdo disponibilizados ao MPT em forma de relatério de pesquisa, tendo
como expectativa principal a melhoria do curso e do desempenho futuro dos

egressos.

Muito Importante:

. Responda de maneira sincera as afirmativas e as questdes apresentadas.

. A participagéo é voluntaria. Nao é necessario se identificar.

. Responda a todos os itens para aumentar a qualidade dos dados da
pesquisa.

. A confidencialidade de suas respostas esta garantida.

. Os resultados serdo tratados de forma agrupada, exclusivamente pela

equipe da UnB, para fins de diagnostico de treinamento, sem qualquer relagdo com

avaliacao de desempenho e/ou remuneragao.

O presente questionario, assim como seu banco de dados, estdo hospedados na

internet, fora do ambiente organizacional do MPT.
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. A desisténcia em responder ao questionario, a qualquer momento, nédo lhe

acarretard nenhum prejuizo ou dano pessoal.

. A participacdo no diagnostico ndo produzira nenhum tipo de risco para as

atividades de trabalho do respondente nem para o MPT.

Isabela Alves Correia
Departamento de Administracdo — Universidade de Brasilia

isabelaacorreia@gmail.com



Apéndice B — Questionario de Profundidade

Avaliacao de Impacto em Profundidade

Instrucdes:

75

Leia com atencdo o conteudo das afirmativas e assinale a frequéncia com que vocé

realiza tais atividades, utilizando a escala apresentada, sendo 0 nunca realizo, e 10

sempre realizo.

Atividade

nunca

10
sempre

Auxiliar a fiscalizagdo do cumprimento da
legislacéo trabalhista

Analisar aspectos da caracterizagéo de
emprego durante a andlise processos
trabalhistas

Identificar possiveis fraudes utilizadas para a
descaracteriza¢do do vinculo empregaticio

Avaliar o cumprimento da legislacéo
trabalhista quando é aplicada a novas formas
de contratacdo de trabalho

Apoiar membro do MPT nas mediag6es das
relacdes empregaticias almejando a resolucéo
do conflito entre as partes envolvidas

Elaborar andlises de processos judiciais,
administrativos e procedimentos extrajudiciais
a luz da Reforma do Judiciario

Assessorar 0s membros e as chefias em
audiéncias trabalhistas

Identificar tipos de remuneracéo e beneficios
adotados em cada processo analisado

Avaliar regime de horas extras adotado pelo
empregador

Comparar os salarios e beneficios executados
pelo empregador para com seus empregados
a fim de apurar a isonomia salarial

Apoiar a execucéo de autuagdes que gerem
insumos para a execucdo fiscal trabalhista

Identificar, em cada processo, incidéncias que
caracterizem uma demissé&o por justa causa

Orientar o publico interno e externo quanto a
legislacéo trabalhista, tendo em vista a
Reforma do Judiciario

Auxiliar na elaboracéo de notificactes
recomendatdrias

Contribuir com informacdes e analises
pertinentes a resolugdo do conflito para os
devidos atores envolvidos em eventos oficiais
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Apéndice C — Questionario de Amplitude

Avaliacao de Impacto em Amplitude

Instrucdes:
O instrumento abaixo objetiva avaliar o impacto do treinamento Direito do Trabalho

em amplitude, ou seja, os efeitos do treinamento no desempenho global do
participante. Nesse estudo, serdo avaliados numa escala do tipo Likert de
concordancia, graduada de 1-10 onde o valor 1 se referia a opinido “discordo
totalmente” e o valor 10 “concordo totalmente”. Por favor, ndo deixe nenhuma
questdo em branco. Sua contribuicdo é de suma importancia para os resultados

deste estudo.

Atividade 0 Discordo 10
Totalmente 1 213|4|5|6]|7|8]|9]| Concordo
Totalmente

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

Aproveito as oportunidades que
tenho para colocar em pratica o
gue me foi ensinado no
treinamento

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

Recordo-me bem dos
conteudos ensinados no
treinamento

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

A qualidade do meu trabalho
melhorou nas atividades
diretamente relacionadas ao
conteudo do treinamento.

A qualidade do meu trabalho
melhorou mesmo naquelas
atividades gue ndo pareciam
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estar relacionadas ao contelido
do treinamento.

Minha participacdo no
treinamento serviu para
aumentar minha motivagéo
para o trabalho.

Minha participacao nesse
treinamento aumentou minha
autoconfianca. (Agora tenho
mais confianca na minha
capacidade de executar meu
trabalho com sucesso).

Ap6s minha participagédo no
treinamento, tenho sugerido,
com mais frequéncia,
mudancas nas rotinas de
trabalho.

Esse treinamento que fiz
tornou-me mais receptivo a
mudancas no trabalho.

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




ANEXOS

Anexo A - Estrutura organizacional do MPT
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Fonte: http://portal.mte.gov.br/delegacias/mg/estrutura-e-organograma/




