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RESUMO

Com a expansdo da importancia da area de treinamento das organizacdes,
intensificou-se o interesse dos pesquisadores em investigar as percepc¢des sobre 0s
sistemas de treinamento, desenvolvimento e educacdo e sobre o ambiente
organizacional. Assim, identificar essas percepcoes e desenvolver estratégias para
tentar gerencia-las é importante para que as organizacfes de fato consigam aquilo
que esperam de suas acdes de TD&E. O objetivo geral dessa pesquisa foi testar,
empiricamente, a relacdo entre as percepcdes de suporte a aprendizagem e as
crencas dos individuos a respeito do sistema de treinamento no ambito de uma
Organizacdo Publica.Para o alcance do objetivo proposto foi aplicado, junto aos
empregados, os instrumentos: Escala de Crengas sobre Treinamento — ECST e
Escala de Suporte a Aprendizagem. Com amostragem por conveniéncia foram
obtidos 95 questionarios validos. Para a compreensdo dos dados foram utilizadas
andlise estatistica descritiva e analise correlacional. Os resultados demonstraram
que os empregados da Organizacdo apresentam percepcdes favoraveis sobre o
suporte a aprendizagem, bem como crencas positivas sobre o sistema de
treinamento, porém as duas variaveis apresentam correlacdo positiva fraca,
podendo representar falhas no levantamento de necessidades de treinamento. As
limitagbes deste trabalho constituem-se na amostra reduzida a uma Unica
organizacdo e o tipo de andlise estatistica utilizada. Para futuras investigacoes,
sugere-se a investigacdo da relacédo de variaveis sociodemograficas como preditoras
na percepcdo de suporte a aprendizagem e das crencas sobre o sistema de
treinamento, utilizando analises estatisticas mais robustas, e a ampliacdo da
amostra.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Treinamento, desenvolvimento e educacgéao.
Suporte a aprendizagem. Crencas sobre o sistema de treinamento.
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1 INTRODUCAO

No atual cenario, organizacdes de diferentes setores econdmicos vém buscando
novas alternativas para se manterem competitivas no mercado. O nimero de acdes
de treinamento, visando a qualidade da prestacdo de servicos e da producdo de
bens, tem sido cada vez mais eminente como uma das varidveis capazes de
aperfeicoar funcionarios continuamente, contribuindo para o diferencial competitivo
das organizagdes (MOURAO; MARINS, 2009). Tais acbes podem ocorrer
informalmente, isto é, a partir de um processo de aprendizagem realizado de forma
espontanea e caracterizada por atividades ndo estruturadas. Ou por processo de
aprendizagem formal, planejado e executado através de acdes de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacgéo (TD&E) (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004).

Com a expansdo da importancia da éarea de treinamento das organizacoes,
intensificou-se o interesse dos pesquisadores em investigar as percepcdes sobre os
sistemas de TD&E. Estas investigagOes tém por objetivo identificar e analisar como
as percepcdes sobre o sistema de treinamento podem influir na motivacdo das
pessoas para se capacitarem, como também as relacdes que desenvolvem com a
organizacdo na qual trabalham e os resultados do treinamento em seus
desempenhos. Assim, identificar essas percepcdes e desenvolver estratégias para
tentar gerencia-las € importante para que as organizacfes de fato consigam aquilo
que esperam de suas acbes de TD&E (MOURAO ET AL, 2012).

A percepcdo do individuo sobre o ambiente organizacional em que 0 mesmo
executa seu trabalho € um fator determinante para ocorréncia de acdes de
aprendizagem e seu impacto no desempenho (COELHO JUNIOR, 2009). Desta
maneira, 0 suporte percebido a aprendizagem tende a ser fundamental para
ocorréncia das aprendizagens formal e informal, assim como outras variaveis

distintas que podem influenciar no ato de aprender.

Quando se considera o suporte a aprendizagem em um nivel das tarefas
desempenhadas, parte-se do pressuposto basico de que h& representagbes
socialmente compartilhadas entre individuos que estabelecem o seu comportamento
de apoio as acoes informais. As crengas que sao disseminadas nas organizacdes

acerca da importancia do suporte a aprendizagem retratam as expectativas
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individuais relacionadas ao papel do aprendiz no evento, bem como o quanto cada
individuo se compromete ao compartilhamento de conhecimentos e habilidades com
seus pares (COELHO JUNIOR, 2009).

Segundo Freitas e Borges-Andrade (2004), as experiéncias vividas pelas pessoas
com relacdo ao treinamento na sua organizagdo formam crencas sobre o nivel de
importancia e efetividade que o treinamento possui na organizagcédo. Assim, propoe-
se que, se os individuos possuem percepcéao favoravel ao apoio de pares e chefias a
aprendizagem formal e informal e a transferéncia de novas habilidades no trabalho,
eles perceberdo a importancia e efetividade do treinamento para si e para a

organizagao.

No ambito deste trabalho pressupde-se que os fundamentos psicolégicos
relacionados ao compartiihamento de percepcdo de suporte a aprendizagem
influenciam as crencas que os individuos possuem sobre o sistema de treinamento
existente na organizacdo. Portanto, espera-se que percepcdes favoraveis sobre o
suporte a aprendizagem auxiliem para a formacdo de crencas positivas acerca do

sistema de treinamento.

1.1 Formulacéo do problema

Diante do exposto, verifica-se a importancia de um ambiente que apoie a
aprendizagem de seus funcionarios, bem como facilite o estabelecimento de crencas
positivas sobre o sistema de treinamento. Assim, torna-se necessario o estudo
dessas variaveis no cenario atual. Com a intencdo de se analisar as percepc¢des de
suporte a aprendizagem dos individuos e de crencas sobre o sistema de treinamento
no contexto das organizacdes, pretende-se responder ao seguinte problema de
pesquisa: Quais relagbes podem ser estabelecidas entre as percepgcdes de suporte

a aprendizagem no trabalho e de crencas sobre o sistema de treinamento?
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1.2 Objetivo Geral

Esta pesquisa pretende testar, empiricamente, as relacdes entre as percepcoes de
suporte a aprendizagem e de crencas dos empregados a respeito do sistema de

treinamento dos funcionarios em uma Organizacao.

1.3 Objetivos Especificos

1) Identificar as percep¢des dos empregados sobre o suporte a aprendizagem;
2) ldentificar as crencas dos empregados sobre o sistema de treinamento;

3) Identificar as percepc¢fes de suporte a aprendizagem com as crencas sobre o

sistema de treinamento da organizacao.

1.4 Justificativa

Considera-se, do ponto de vista profissional, a importancia da relacdo entre os
conceitos e métodos referentes a suporte a aprendizagem e crencas sobre o
sistema de treinamento. A andlise possibilita a indicacdo de melhorias em sistemas
de treinamento organizacionais a partir dessas crencas, 0 que pode refletir-se em
melhorias para o individuo como funcionario e cidaddo, obtendo-se uma melhor

prestacao de servicos a sociedade.

Do ponto de vista institucional, a pesquisa € (til para a organizagdo, pois permite
aos departamentos de gestdo de pessoas identificarem as crencas positivas que
precisam ser expandidas ou mantidas; assim como aspectos negativos destas
crencas que podem ser dirimidos ou amenizados com politicas especificas de
gestdo de pessoas. Com isso, obtém-se um melhoramento nas ac¢les de

capacitacao e intensificacdo dos seus efeitos positivos para a organizagao.

Por fim, no aspecto académico, o estudo permite investigar as relagcdes que podem

existir entre ambos 0s construtos, uma vez que ha poucos estudos empiricos que
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relacionam suporte a aprendizagem e crencas sobre o sistema de treinamento na
literatura, como foi verificada na revisédo bibliografica. Neste sentido, o trabalho pode
agregar conhecimentos tedricos e empiricos a producdo cientifica da area,

justificando-o do ponto de vista académico.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo serdo abordados os principais termos, definicdes e pressupostos que
embasam a construcdo tedrica do estudo e andlises apresentadas em seguida.
Estes estdo diretamente relacionados com o0s objetivos especificos citados
anteriormente. O referencial é constituido pela literatura que descreve os sistemas

de TD&E, teorias de suporte a aprendizagem e de crencas sobre o sistema de

treinamento.

2.1 Sistemas de TD&E

O treinamento, o desenvolvimento e a educacédo (TD&E) precisam ser interpretados
pelas organizacdes como um sistema integrado por subsistemas coordenados e
interdependentes que oferecem solucbes eficazes para problemas praticos do
ambiente de trabalho. Os subsistemas convencionalmente constituem-se por:
avaliacdo de necessidades de treinamento; planejamento instrucional e execucao de
acOes de treinamento; e avaliacdo de efeitos de treinamento (BORGES-ANDRADE,
1996).

Esses componentes, apresentados na Figura 1, sdo baseados na teoria geral de
sistemas, compreendendo 0s insumos, 0 processamento, 0s resultados e um
processo de retroalimentacdo desse sistema. Esses elementos mantém entre si um

fluxo constante de informacgdes e produtos, fornecendo feedback ao processo.
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Avaliagdo de
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Contexto
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Figura 1 — Sistema de Treinamento.
Fonte: Adaptado de Borges-Andrade, 2006, p. 344.

O primeiro subsistema trata da avaliacdo de necessidades de treinamento — ANT.
Define-se como um processo sistemético que tem o proposito de identificar ou
prognosticar discrepancias de conhecimentos, habilidades e atitudes nos niveis
organizacional, das tarefas e individual. O objetivo da ANT é identificar que
competéncias devem ser desenvolvidas e quais as pessoas que deverdo ser
capacitadas. E uma das fases mais importantes de um sistema instrucional, pois
esse sistema analisa, de forma rigorosa, as a¢cdes de TD&E necessarias (0 que deve
ser treinado), sua funcdo social (para quem ele serve?) e sua insercdo na
organizacao (por que investir nele?) (ABBAD, FREITAS E PILATI, 2006). Sendo
assim, para o sucesso dos subsistemas de TD&E — de planejamento, execucao e
avaliacdo — torna-se fundamental a qualidade das informacdes geradas pela
avaliacdo de necessidades (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2012).

A etapa seguinte, planejamento e execucdo do treinamento, caracteriza-se
basicamente pela aplicagdo de técnicas e estratégias que visam a atender as
necessidades identificadas. O processo de planejamento instrucional refere-se a
formulacdo dos objetivos das acdes de TD&E que se pretende oferecer e deve ser
constituido por seis etapas: redagédo de objetivos, escolha da modalidade de ensino,
estabelecimento da sequéncia de ensino, criacdo e/ou escolha de procedimentos,

definicdo de critérios de avaliacdo de aprendizagem e teste de plano instrucional,
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sendo cada uma formada por varias atividades (ABBAD, ZERBINI, CARVALHO E
MENESES, 2008). Segundo Ferreira (2009), a ANT pode contribuir para a realizagao
destas etapas, fornecendo as informacfes necessarias para a definicdo dos
melhores meios e situacdes para entrega da situacdo educacional. Além de fornecer
também outras informac¢des importantes como o perfil de clientela, os objetivos
instrucionais, os modos de realizacdo da situacao ensino-aprendizagem e as midias

ou meios de ensino.

Por fim, o ultimo subsistema é a avaliacdo do treinamento. Esse subsistema trata-se
do processo sistemético de coleta de informacdes sobre o sistema de treinamento
como um todo, proporcionando a revisdo e o0 aperfeicoamento constante dos
eventos instrucionais por meio de decisbes referentes a selecdo, adocao,
valorizacdo e modificacdo dos aspectos instrucionais existentes, afetando todo o
ambiente. Logo, o principal objetivo é obter controle sobre o processo,
retroalimentacdo dos participantes do programa e dos subsistemas de treinamento e
influenciar na modificacdo do seu ambiente organizacional (MENESES; ZERBINI,
ABBAD, 2010).

Em termos de avaliagdo de treinamento existem diversos modelos formulados no
Brasil e no exterior, podendo ser classificadas em dois grandes grupos: a) modelos
genéricos; e b) modelos especificos, de acordo com Borges-Andrade, Abbad e
Mouréo (2012).

Os modelos genéricos descrevem conjuntos de variaveis relacionadas aos
processos de TD&E e geralmente influenciam a pesquisa e a atuacgéao profissional no
campo, oferecendo elementos norteadores para compreender os fendmenos
relacionados a esses processos, apresentando em sua maioria carater somativo. Os
modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) (apud BORGES-ANDRADE;
ABBAD; MOURAO, 2012) como o MAIS (BORGES-ANDRADE, 1982) sdo exemplos
de modelos genéricos. Ja os modelos especificos hipotetizam as relagdes entre um
conjunto de variaveis especificas sobre resultados do treinamento nos niveis
individual, grupal e organizacional, sendo mais utilizados em pesquisas académicas,
como o modelo IMPACT (ABBAD, 1999).

O Modelo de Avaliacdo Integrada e Somativa (MAIS) proposto por Borges-Andrade
(1982,2006) pressupde um modelo de avaliacdo de eventos e programa de TD&E

que deve seguir um método de formulacdo de questdes e levantamento de dados
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relacionados a insumos, procedimentos, processos, resultados e ambiente
(necessidades, apoio, disseminacao, resultados em longo prazo), conforme ilustrado
pela Figura 2. Esse método deve facilitar a analise e interpretacdo integrada das
informacdes para a tomada de decisdes e possibilitar 0 acimulo de conhecimento
importante sobre TD&E e o ambiente no qual ocorre, visando a definicdo futura de
politicas e estratégias organizacionais (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO,
2012).

T - -
>~ AMBIENTE: 4P0OI0 -
—~— -
— ,.-‘-
PRO-
CESSOS
AMBIENTE:
AMBIENTE: o : . RESULTADOS
WECESSIDADES] INSUMOS PROCEDI- RESUL- {1 LONGO
- MENTOS TADOS - !
PRAZO
PRO-
CESSOS
- —
- . ~ -
P AMBIENTE: DISSEMINACAO -~ o
L -

Figura 2 — Modelo de avaliagdo integrada e somativa (MAIS)
Fonte: Borges-Andrade, 2006, p.344.

O componente “insumo” inclui os fatores fisicos, sociais, comportamentais e
cognitivos, anteriores ao treinamento, que podem afetar os resultados. Crencas
Individuais a respeito do sistema de TD&E; dominio de competéncias que sao pré-
requisitos para o evento de TD&E; motivacdo pessoal para aprender e transferir para
o trabalho e percepcédo da aplicabilidade, no trabalho ou na vida pessoal, do que
sera aprendido, sdo alguns exemplos de insumos. O componente “procedimento”
enfoca a tecnologia instrucional adotada para facilitar a aprendizagem, verificando a
adequacao entre os conteldos, objetivos e técnicas didaticas utilizadas. A medida
que os procedimentos sao realizados, verificam-se os aspectos significantes do
comportamento do aprendiz (componente processo). O quarto componente se refere
aos “resultados”, que compreende o que foi aprendido pelos treinandos ou por eles

alcancado ao final do treinamento (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2012).
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O modelo MAIS se encerra com 0 componente ambiente, o qual enfoca todas as
condi¢bes, atividades e eventos na organizagao. Essas condicbes se inserem em
programa de treinamento, como apoio e disseminacéo, ou podem compor algumas
das razdes pelas quais treinamentos se realizam, como necessidades e resultados
em longo prazo. Sendo assim, o componente ambiente € dividido em quatro outros
subcomponentes: necessidades, apoio, disseminacéo e efeitos em longo prazo. A
avaliacdo de necessidade se refere a identificacdo de lacunas ou discrepéancias
entre desempenhos esperados e apresentados, podendo influenciar os insumos;
apoio ou suporte abrange varidveis no lar, na organizacdo ou na comunidade, que
influenciam os outros componentes, podendo restringir ou facilitar a transferéncia de
aprendizagem; disseminacdo, que se refere a divulgacdo das informacbes do
programa; e resultados em longo prazo, sdo as consequéncias ambientais do
treinamento apds algum tempo, incluindo tanto os comportamentos esperados
quanto os inesperados (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2012).

Na literatura de TD&E também se relata o Modelo Integrado de Avaliacdo do
Impacto do Treinamento no Trabalho (IMPACT) desenvolvido por Abbad (1999).
Esse modelo prop&e investigar a relacdo entre variaveis relativas ao individuo, ao
treinamento, ao ambiente organizacional, aos resultados imediatos do treinamento
(reacao e aprendizagem) com o impacto do treinamento no trabalho e também inova

em relacdo aos modelos tradicionais de avaliacdo (ABBAD, 1999).

Na literatura da area de avaliacdo de treinamento, verificou-se que o tipo de estudo
mais comumente investigado refere-se ao relacionamento do componente ambiente
ou insumo com o0 impacto do treinamento, como nas investigacoes de Balarin,
Zerbini e Martins (2014); Tamayo e Abbad (2006); Pantoja, Porto, Mourdo e Borges-
Andrade (2005) e Meneses e Abbad (2003). Porém, sdo ainda muito escassos 0s
estudos relacionando as percepcdes de ambiente com insumos, 0s quais foram
verificados nas revisdes bibliograficas através dos bancos de dados Scielo, Spell e

Repositério da Universidade de Brasilia entre 2004 e 2015.
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2.2 Suporte a aprendizagem

No contexto organizacional, suporte remete a ideia de firmeza ou sustentagcdo a algo
relacionado ao ambiente organizacional. O suporte torna-se necessario quando ha a
necessidade de se realizar algum objetivo, meta ou uma intencdo especifica. Por
exemplo, pode-se fornecer suporte huma organizacdo quando um individuo aplica
acOes de aprendizagem nas suas rotinas de trabalho. Este suporte tem que ser
percebido de maneira evidente e incondicional pelo individuo, quando este aplica
conhecimento, habilidade e atitude em alguma ac&do informal de aprendizagem
(COELHO JUNIOR, 2009). Logo, o ambiente de apoio pouco acolhedor e muito
restritivo ao uso de novos conhecimentos, habilidades e atitudes podera afetar a
motivagdo do trabalhador em aprender e transferir novas aprendizagens para o
trabalho (ABBAD; FREITAS; PILATI, 2006).

Ha variados conceitos relacionados ao suporte, destacando-se alguns tipos: suporte

organizacional, suporte a transferéncia e suporte a aprendizagem.

Segundo Abbad, Freitas e Pilati (2006), suporte organizacional refere-se a crencas
ou percepcdes globais desenvolvidas pelos colaboradores acerca do quanto suas
contribuicdes sdo reconhecidas pela organizacéo. Essas percepcdes baseiam-se na
frequéncia, intensidade e sinceridade das demonstragcdes organizacionais de
aprovacao, elogio, retribuicdo material e social ao esfor¢co dos seus colaboradores.
Percepcbes favoraveis de suporte organizacional incentivam o comprometimento do
empregado com a organizacdo, resultando em maior esforco deste para atingir os
objetivos organizacionais (ABBAD; PILATI; BORGES-ANDRADE, 1999). Por outro
lado, a percepcao desfavoravel pode ocasionar problemas de desempenho quando
ha falta de condicbes propicias, inibindo o desempenho competente (ABBAD;
COELHO JUNIOR; FREITAS; PILATI, 2006).

Abbad, Coelho Junior, Freitas e Pilati (2006) conceituam suporte a transferéncia
como percepcdo do empregado sobre o apoio que recebe da organizacdo para
aplicar os novos conhecimentos e habilidades adquiridas em treinamento. A
percepcdo de suporte a transferéncia refere-se a manifestacdo da opinido do

participante de eventos instrucionais a respeito do apoio recebido pela organizacéo,
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formada por chefes, colegas e pares, para participar das atividades de treinamento e
aplicar as novas habilidades em suas tarefas.

O construto suporte a transferéncia € bidimensional, sendo formado pelos fatores
suporte psicossocial (ou suporte gerencial ou social) e suporte material. O suporte
psicossocial a transferéncia considera os fatores situacionais de apoio gerencial, dos
colegas e organizacional quanto a aplicacdo das novas aprendizagens. As
consequéncias associadas a aplicacdo de novas habilidades envolvem atitudes
favoraveis ou desfavoraveis de colegas e superiores a transferéncias das
habilidades adquiridas no treinamento. Por sua vez, o suporte material avalia a
qualidade, a quantidade e a disponibilidade de recursos oferecidos, bem como a
adequacdo do ambiente fisico para transferéncia (ABBAD; COELHO JUNIOR,;
FREITAS; PILATI, 2006).

O conceito de percepcdo de suporte organizacional difere do conceito de suporte a
transferéncia no sentido de que o primeiro envolve a andlise do ambiente
organizacional, referente ao apoio pré e durante o treinamento oferecido por chefes
e colegas a participacdo dos aprendizes no mesmo. Suporte a transferéncia, por
outro lado, investiga a influéncia do ambiente organizacional pos-treinamento
(suporte psicossocial e material) no apoio ao uso de novas habilidades (COELHO
JUNIOR, 2004).

Por fim, suporte a aprendizagem pode ser definido como a percepcéo do individuo
sobre a presenca de condicdes facilitadoras e inibidoras da aprendizagem e a sua
aplicac@o no local de trabalho. Este conceito ndo se restringe somente do apoio a
aprendizagem induzida por meio de a¢des instrucionais especificas, mas de apoio a
aprendizagem espontanea ou natural no trabalho (ABBAD; COELHO JUNIOR,;
FREITAS; PILATI, 2006).

Coelho Junior (2004) afirma que a medida de suporte a aprendizagem refere-se a
aspectos da organizacdo relacionados a caracteristicas especificas do
comportamento individual, como a aprendizagem no trabalho. Complementando,
Coelho Junior e Borges Andrade (2011) argumentam que a variavel em questao diz
respeito a percepcado do individuo quanto ao apoio informal (espontaneo, nao
planejado) de pares, colegas e chefias em quaisquer fases da aprendizagem, isto €,
aquisicdo, retencdo, manutencdo, generalizagdo e transferéncia de novas

habilidades as rotinas de trabalho. Como exemplo de suporte a aprendizagem,
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pode-se imaginar uma situacdo em que o membro procura um colega de trabalho
mais experiente para aprender a executar certo programa operacional. Ao perceber
0 suporte de maneira positiva e receptiva, consequentemente, ele passa a executar
a tarefa de forma mais eficiente e quando ha duavidas, volta a repetir o
comportamento novamente em busca de auxilio. Ademais, afirma Coelho Junior
(2004), a fim de maximizar a aplicacdo de novas habilidades, o ambiente de
transferéncia deve ser continuamente propicio a aprendizagem e ao uso de novas

habilidades no trabalho.

E importante ressaltar que frequentemente os individuos compartilham informagdes
e disseminam conhecimentos aos colegas em contextos organizacionais
caracterizados por percepcdes coletivas de suporte a aprendizagem, desde que
ocorram condi¢cdes propicias para tal. A cooperacdo e 0 respeito mutuo sao
caracteristicas que devem ser percebidas favoravelmente pelos individuos, de modo
que se combinam na modificacdo de comportamentos e intensificam o
compartilhamento de crenca favoravel ao provimento de suporte a aprendizagem.
Outras caracteristicas, como o desenho das tarefas, capacidade individual, o papel
da lideranca, o grau de autonomia percebido, a abertura para expressao de novas
ideias, sdo também situacdes fundamentais ao incentivo de compartilhamento de

crencas favoraveis as acodes de suporte (COELHO JUNIOR, 2009).

Coelho Junior (2009) aborda a relacao entre crencas e a percepcdo de suporte nas
organizacdes. De acordo com esse autor, as crencas, que sao disseminadas nas
organizacfes acerca da importancia do suporte a aprendizagem, transmitem as
expectativas individuais relacionadas ao papel do aprendiz no evento, bem como o
qguanto cada individuo se empenha no compartiihamento de conhecimentos e

habilidades com seus pares.

Dessa forma, segundo Coelho Junior (2009), o compartihamento de crencas
relativas ao suporte a aprendizagem refere-se a percepcdo comum dos individuos
acerca da importancia do apoio psicossocial promovendo a aprendizagem e
aplicacado de novos conhecimentos e habilidades no trabalho, o que contribui para
qgque novas competéncias sejam aprendidas e aplicadas como resultado deste
compartilhamento. Logo, o ambiente no qual o individuo se encontra inserido e do
gual recebe profunda influéncia, pode ser considerado um determinante no suporte a

aprendizagem, como também no compartilhamento de crencgas de tal suporte.
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2.3 Crencas sobre o sistema de treinamento

As crengas sao estruturas cognitivas basicas sobre as quais as atitudes se
fundamentam. A formacdo das crencas sobre algum objeto afeta os processos
cognitivos e, consequentemente, sao importantes para promover mudanca de
atitudes ja estabelecidas (FREITAS, 2005; LOPES; MOURAO, 2010). Essas atitudes
sdo decorrentes de crengas existentes em varios niveis. Crengas sobre a prépria
pessoa ; crengas sobre o trabalho (nivel de envolvimento com trabalho, expectativas
quanto aos beneficios do treinamento e comprometimento organizacional); e

crencas sobre a empresa (FREITAS, 2005).

Similarmente, na estrutura conceitual desenvolvida por Kruguer (2004, apud
MOURAO; MARINS, 2009), as crencas sdo concebidas como sendo quaisquer
assertivas ou proposicdes aceitas, por pelo menos uma pessoa, que podem ser
tanto pessoais (como a avaliacao feita por uma pessoa a respeito de outra) quanto

socialmente compartilhadas (como a opinido publica).

Independentemente dos conceitos, a crenca vincula um objeto (uma pessoa, uma
instituicdo ou um comportamento) a um atributo, isto €, uma qualidade, um
resultado, um traco atribuido a um objeto que envolve um conjunto de informacdes,
resultando na modificacdo de suas atitudes, intengcbes e comportamentos. Por
exemplo, “treinamento promove a melhoria do desempenho no trabalho”. Neste
caso, 0 objeto é treinamento e o atributo € um resultado: a melhoria do desempenho
(FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004).

No estudo das crencas 0 objeto basico € a sua organizacdo ldgica, subjetiva, em
sistemas ou conjuntos logicamente estruturados, sendo capazes de ativar
motivacbes e, portanto, condutas sociais provocadas por essa via processos
coletivos (LOPES; MOURAO, 2010). Ou seja, 0 conjunto de crencas das pessoas
serve como base informacional que determina suas atitudes, intencbes e
comportamentos (FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004).

As crencas podem interferir na escolha, na preparagdo para uma atividade, no
esforco aplicado durante a realizagao de tarefas, nos padroes de pensamento e nas
atitudes diante dos eventos. Em relacdo as crengas dos individuos, estas podem ser

determinantes ao desempenho de grupos, por exemplo, no modo de trabalhar
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individualmente ou ndo. Em relagdo as crencas sobre as caracteristicas
organizacionais, estas podem influenciar na adaptacdo do individuo quanto ao
contexto de trabalho e as atividades que realiza (BRANT; BORGES-ANDRADE,
2014).

Portanto, as crengas variam de pessoa para pessoa, Sao mutaveis e estdo
relacionadas as experiéncias de cada individuo e ao contexto com o qual interagem.
Assim, as crencas podem ser intuitivas e provocadas por suas experiéncias. As
experiéncias ocorrem naturalmente na vida, na medida em que as pessoas
participam de interagdes sociais que se diversificam em termos de sua estrutura,
duracdo e intensidade. Logo, as experiéncias vivenciadas pelo individuo em
contexto de trabalho, suas informacdes e atributos em relacdo a algum objeto
modelam suas crencas (LOPES; MOURAO, 2010).

Isso destaca o fato de elas poderem ser compartilhadas; ganharem forca na medida
em que mais pessoas compartilham da mesma crenca; e serem capazes de levar 0s
individuos a mudancas (LOPES; MOURAO, 2010). Por exemplo, quando novos
funcionarios sdo contratados pela organizacdo, os proprios membros comecam a
conversar sobre suas crencas acerca do sistema de TD&E daquela empresa,
relatando, por exemplo, a importancia do desenvolvimento de cursos para ajudar
nas atividades praticas do cotidiano que s&o consideradas importantes para
promocdes ou outras crencas desfavoraveis a estas. Com o compartilhamento
dessas informacdes e crengas, 0s novatos passardo a interpretar o treinamento
naquela instituicdo na forma como lhes foi retratado pelos funcionarios antigos e
acrescentando o que é importante para si, resultando em uma percepgéo favoravel
ou desfavoravel ao sistema de treinamento. Logo, o desenvolvimento destas
crencas influencia nas intencbes comportamentais em aprender e aplicar, bem como
no comportamento efetivo em utilizar as habilidades adquiridas (LOPES; MOURAO,
2010; FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004).

Freitas (2005) supde que as crencas relacionadas a confiabilidade do sistema de
treinamento de uma organizagdo pode afetar a aplicagdo dos conhecimentos e
habilidades assimilados, visto que crencas mais gerais influenciam a transferéncia
de aprendizagem. Quando as pessoas acreditam que o sistema de treinamento é
eficiente, importante para o trabalho e, até mesmo, ao seu desenvolvimento pessoal,

os profissionais poderiam se sentir mais motivados a participar de treinamentos e
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aplicar os conhecimentos e habilidades aprendidos (FREITAS; BORGES-
ANDRADE, 2004).

Apesar do namero reduzido de pesquisas realizadas sobre o assunto em questao,
através da pesquisa bibliografica no banco de dados da Scielo, Spell e Repositorio
da Universidade de Brasilia, foram encontrados alguns resultados das investigacfes
sobre crengcas em relagcdo ao treinamento. Freitas (2005) realizou uma pesquisa
sobre o impacto de treinamento nos desempenhos do individuo e do grupo de
trabalho e os relacionou com crencas sobre o sistema de treinamento e com o
suporte a aprendizagem continua. Os resultados encontrados por Freitas (2005)
apontam que as crencgas sobre as contribuicbes do treinamento para o individuo e
para a organizacao estdo significativa e positivamente relacionadas ao impacto do

treinamento no trabalho.

Vasconcelos (2007) analisou o sistema de TD&E de duas organizacées com base
em indicadores objetivos e subjetivos. Os resultados indicaram que as crencas dos
funcionérios sobre o sistema de TD&E da organizacdo em que trabalham sdo bem
definidas, isto é, crencas positivas sobre os resultados do treinamento, tanto nos
beneficios para o individuo e para a organizacdo, quanto sobre os resultados e o
processo de treinamento. Porém, as crencas sobre o processo de levantamento de

necessidades de treinamento sdo menos favoraveis.

Por fim, Veras (2013), buscou descrever empiricamente a relacdo entre as
caracteristicas individuais da clientela e as crencas sobre o sistema de treinamento
no ambito da administracéo publica. Os resultados demonstraram que os servidores
apresentaram crencas positivas sobre as contribuicbes do treinamento para o
individuo e para a organizacdo, e crencas moderadas sobre o processo de
levantamento de necessidades de treinamento e sobre resultados e o processo de

treinamento.

Apresentados 0s conceitos que conduziram este estudo, no capitulo seguinte séo

relatados os métodos, procedimentos e técnicas para execug¢ao da pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este tOpico apresenta as principais caracteristicas da pesquisa, assim como a
descricdo dos métodos, dos procedimentos e das técnicas utilizadas para o alcance

do objetivo geral e dos especificos propostos.

3.1 Tipologia e descricédo geral dos métodos de pesquisa

A pesquisa é um processo formal e sistematico de desenvolvimento do método
cientifico, tendo por objetivo principal descobrir respostas para problemas mediante
o emprego de procedimentos cientificos (GIL, 1989). Esta pesquisa, em relagdo aos
seus fins € considerada descritiva que visa a identificacdo, registro e andlise das
caracteristicas, fatores ou variaveis que se relacionam com o fendmeno ou processo
(ZANELLA, 2009).

Quanto a sua abordagem, classifica-se como pesquisa quantitativa, pois busca
identificar, empiricamente, a relacdo entre a percepcéo de suporte a aprendizagem e
as crencas dos empregados sobre o sistema de treinamento. Este tipo de pesquisa
envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados como o questionario,
através do qual obtém-se dados de opinibes, atitudes e crencas de uma populacéo
(GIL, 1989).

A fonte dos dados foi primaria, visto que os dados foram compilados pelo proprio
pesquisador (MARCONI; LAKATOS, 2007). Utilizando uma abordagem transversal
com a finalidade de descrever e analisar o estado de uma ou varias variaveis em um

determinando momento.

3.2 Caracterizagcao da organizacao,

A Organizacdo, objeto de estudo desta pesquisa, é uma instituicdo publica com

atuacao nacional, cujo nome e caracterizacdo serao omitidos, por questdes éticas.
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3.3 Populacdo e amostra ou Participantes da pesquisa

Na Organizacdo em que foi realizada a pesquisa, optou-se em estudar apenas
funcionarios com vinculo direto com a mesma e que necessitam de suporte para a
realizacdo de suas atividades, excluindo assim, os estagiarios e os terceirizados. Por
essa razao, a pesquisa se restringe apenas a parte dos elementos, de tal forma que
seja a mais representativa possivel do todo. Desta maneira, a amostragem da

pesquisa é ndo probabilistica por acessibilidade.

A amostragem nao probabilistica é obtida a partir de algum tipo de critério, € nem
todos os elementos da populacdo tém a mesma chance de ser selecionados. Esse
tipo de amostragem denota que o pesquisador ndo conhece a probabilidade de
determinado elemento ser selecionado como parte da amostra, isto é, a
probabilidade de selecdo nio é igual para todos os elementos da populacdo. E
importante enfatizar que, nas amostras ndo probabilisticas, o pesquisador ndo pode

generalizar as constatacdes além da amostra em si (ZANELLA, 2009).

O critério utilizado ser& por acessibilidade ou por conveniéncia, utilizando a selecéo
dos elementos que estdo mais disponiveis, admitindo que estes possam de alguma
forma, representar o universo (GIL, 1989). Portanto, foram coletados 95
questionarios, sendo que a presente Organizacdo possui em seu quadro 1001

servidores efetivos.

A Tabela 01 apresenta os resultados e as variaveis demograficas como faixa etaria,
escolaridade, cargo comissionado, tempo de servico, lotacédo e por fim, treinamentos

realizados.



Tabela 1 — Caracterizagdo da amostra.

Sexo Frequéncia Porcentagem
Feminino 37 38,9
Masculino 58 61,1

Faixa Etéaria Frequéncia Porcentagem
18 a 24 anos 1 11

25 a 30 anos 14 14,7

31 a 40 anos 54 56,8

41 a 50 anos 17 17,9

Acima de 50 anos 9 9,5
Escolaridade Frequéncia Porcentagem
Ensino Médio 4 4,2
Graduacéo 45 47,4
Pés-Graduacao (especializagéo) 34 35,8
Mestrado 12 12,6
Doutorado 0 0

Cargo Comissionado Frequéncia Porcentagem
Sim 39 41,1

N&o 56 58,9

Tempo de servigo Frequéncia Porcentagem
lab 24 25,3

6a10 62 65,3

Local de trabalho Frequéncia Porcentagem
Sede 64 67,4

Regional 31 32,6
Treinamentos realizados Frequéncia Porcentagem
0 7 7,4

1 5 53

2 17 17,9

3 8 8,4

4 11 11,6

5 5 53

Acima de 5 42 44,2

Fonte: Elaborado pela autora
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De acordo com a Tabela 1, observa-se que a maioria dos respondentes pertence ao

sexo masculino, 61,1 % da amostra, enquanto apenas 38,9% dos respondentes séao

do sexo feminino. No que diz respeito a idade, a maioria dos servidores pesquisados

encontra-se entre 31 e 40 anos de idade, correspondendo a 56,8% do total,
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enquanto que a minoria, ou seja, 1,1% possui entre 18 a 24 anos. No que se refere
ao grau de escolaridade, verificou-se que a maioria da amostra apresenta graduacao
completa, 45%; ao passo que apenas 4,2 % tém apenas o0 nivel médio; e
aproximadamente 35 % possuem pos-graduacdo e 12% possuem mestrado. Em
relacdo ao tempo de servigo na instituicdo, cerca de 65,3% tém 6 a 10 anos na
instituicdo. Por ser uma instituicdo nacional, a maioria dos respondentes pertence a
sede (67,4%) em Brasilia. E importante notar que 44,2% dos respondentes ja

realizaram mais de 5 treinamentos nos ultimos dois anos.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

As escalas utilizadas para a constru¢do do instrumento sédo a Escala de Crencgas
sobre o Sistema de Treinamento, desenvolvido por Freitas e Borges-Andrade (2004)
e a Escala de Suporte a Aprendizagem (COELHO JUNIOR, 2004).

O questionéario da Escala de Crencas sobre o Sistema de Treinamento (ANEXO A)
foi desenvolvido por Freitas e Borges-Andrade (2004). Os itens foram formulados a
partir do Modelo MAIS, escala de cinismo organizacional e nas crencas que as
pessoas possuem sobre treinamento. O instrumento apresenta 35 itens em escala
de frequéncia, do tipo Likert, composta de 10 pontos de respostas, na qual 1
corresponde a “nao acredito” e 10, “acredito totalmente”, passando a mensurar o
grau de crencas em cada item (FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004).

O instrumento foi submetido a duas andlises psicométricas. Na primeira validacao
realizada por Freitas e Borges-Andrade (2004) obtiveram-se como dados validos
326 questionarios e verificou-se a necessidade de revisdo de dois itens sobre a
atuacao dos educadores. A segunda validacédo da escala, composta por 36 itens, foi
realizada por Freitas (2005), que contou com a participacao de gestores de equipes
do Banco do Brasil, com 899 casos validos. Esta validacdo aprimorou alguns itens
sobre os educadores e a adequacao tedrica e excluiu outros trés itens, finalizando o

instrumento com o total de 33 itens.

Ao realizar as duas validagbes, os dados foram submetidos a andlises
psicométricas, indicando que a melhor solucéo fatorial foi a de trés fatores, por

apresentar indices psicométricos mais adequados, além de possibilitar a
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identificacdo das crencgas sobre os aspectos especificos do sistema de treinamento
em cada fator, os quais se encontram descritos da Tabela 2.

O uso desse instrumento permite identificar sobre quais aspectos do treinamento ha
crencas mais ou menos favoraveis, antes, durante ou depois do treinamento. Em
relagdo ao momento anterior ao treinamento, é feito o levantamento de
necessidades, correspondente ao Fator 2 — crencas sobre necessidades de
treinamento. No que se refere ao momento durante o treinamento, sao retratados os
procedimentos, processos e resultados imediatos incluso no Fator 3. Por fim, o fator
1- refere-se aos resultados de longo prazo obtidos depois do treinamento, com
destaque as contribuicbes do treinamento para as pessoas, suas equipes e

organizacéo (MOURAO et al., 2012).

Tabela 2 — Caracteristicas do fator geral obtido na ECST

Nomes dos fatores  Defini¢6es N°deitens Indices de
precisdo

Crencgas sobre as Opinides dos participantes 16 0,93
contribui¢bes do sobre as contribuigbes dos (tens 1, 2,
treinamento para o treinamentos para as 3,4,7,8,9,
individuo e para a pessoas, suas equipes e a 11, 12, 13,
organizacdo organizagao. 14, 15, 25,

29, 30, 32)
Crencas sobre o Opinides dos participantes 10 0,87
processo de sobre o processo de (itens 5, 6,
levantamento de levantamento de 10, 16, 18,
necessidades de necessidades de treinamento 19, 20, 23,
treinamento na organizacao 24, 31)
Crencas sobre Opinides dos participantes 7 0,84
resultados e o sobre os resultados e o (itens 17,
processo de processo de treinamento na 21, 22, 26,
treinamento organizagéo 27, 28, 33)

Fonte: Mouréo et al., 2012 ,p.282.

O segundo instrumento (ANEXO B) foi utilizado para verificar a percepcdo de
suporte a aprendizagem dos individuos da organizacdo. Esse instrumento foi
elaborado por Coelho Junior (2004), construido com base nos conceitos de clima
para criatividade, clima social, clima para transferéncia e suporte a transferéncia. O
qguestionario passou por técnicas de analise fatorial para eliminar vieses e
ambiguidades, por validacéo por juizes e, por fim, validacdo semantica (MOURAO et
al., 2012).
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A medida apresenta 31 itens associados a uma escala de frequéncia do tipo Likert
de 10 pontos, na qual 1 corresponde “a nunca”,e a atribuicdo a nota 10 significa “a

sempre”.

No que se refere a consisténcia empirica, o alfa de cronbach obtido foi 0,98. O autor
encontrou duas solugbes fatoriais, uni e bifatoriais, em sua validacdo original. A
estrutura bi-fatorial contou com os seguintes fatores: o primeiro fator, denominado
Suporte a aprendizagem, ficou constituido por 29 itens correspondentes a avaliacao
dos individuos acerca do suporte a aprendizagem e transferéncia fornecido por
pares e chefias. O alfa de cronbach deste fator correspondeu a 0,97. O segundo
fator, falta de suporte a aprendizagem, contou com 09 itens e alfa de 0,79. O fator
refere-se a falta de suporte percebida pelos empregados e corresponde a analise de
comportamentos de inibicAo e/ou punicdo de colegas e chefias quando da

aprendizagem e aplicagdo de novas aprendizagens no ambiente de trabalho.

A estrutura uni-fatorial da escala de suporte a aprendizagem apresentou 33 itens (5
nao permaneceram) referentes a percepcdo do respondente sobre o apoio oferecido
por pares e chefias ao empregado, que busca aprender e aplicar novas habilidades
nas suas rotinas de trabalho. A tabela 3 apresenta as caracteristicas do fator obtido
na ESA.

A ESA é formada por trés agentes de analise: “Suporte do Grupo de Trabalho”, que
refere-se a percepcédo do individuo sobre a sua unidade de trabalho no contexto em
que ele o desenvolve; “Suporte dos Chefes Imediatos”, que corresponde a avaliagao
do individuo sobre a atuacdo do seu chefe imediato em relagédo a ele préprio e ao
seu grupo de trabalho; e “Suporte dos Colegas de Trabalho”, que refere-se a
percepcdo do individuo sobre a interacdo dos seus colegas de trabalho e o apoio

dos mesmos para 0 uso de novas habilidades no trabalho.

Tabela 3 — Caracteristicas do fator geral obtido na ESA

Nomes dos fatores  Defini¢cGes N° deitens indices de
precisdo

Fator Geral- Percepcdo do respondente 33itens 0,96

Percepcédo de sobre o0 apoio oferecido por

suporte a pares e chefias ao

aprendizagem empregado que busca

aprender e aplicar novas
habilidades nas suas rotinas
de trabalho.

Fonte: Mouréo et al., 2012 ,p.254.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para a realizacdo da coleta de dados, utilizou-se a ferramenta GoogleDocs (via
internet), onde cada empregado recebeu um e-mail acompanhado de texto
explicativo, abordando os objetivos da pesquisa e as instrucdes para responder 0s
guestionarios e com o link para o questionario (conforme anexo A). O instrumento
ficou disponivel em dois momentos distintos, ou seja, duas semanas do més de
dezembro e mais duas semanas no més de janeiro. A coleta por meio de
guestionario eletrénico permitiu a resposta, principalmente de servidores lotados nas
unidades descentralizadas da organizacdo, em diferentes regides do pais. Logo
depois, de forma complementar ao questionario eletrbnico, foram aplicados os

instrumentos fisicamente na sede da organizacgao.

Para o tratamento dos dados coletados foram utilizados os programas Software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versado 2.3, e o Excel, versao
2010, do Microsoft Windows. Quanto as analises dos dados, estas foram retiradas
da interpretacdo das escalas dos questionarios validados de percepc¢édo de Suporte a
Aprendizagem de Coelho Junior, Abbad e Todeschini (2005) e Crencas sobre o

Sistema de Treinamento de Freitas e Borges-Andrade (2004).

Foi utilizada a estatistica descritiva, identificando medidas de tendéncia central
(média), medidas de dispersdo (desvio padrdo) e coeficiente de variacéo,
inicialmente, para cada item dos instrumentos e, depois, foi realizada a andlise
fatorial de cada instrumento. Empregou-se ainda, a analise de correlacdo entre as

variaveis em estudo, Suporte a Aprendizagem e Crencas sobre treinamento,

utilizando o coeficiente de correlacdo linear de Pearson.

Dessa forma, o préximo Capitulo desta pesquisa abordara os resultados estatisticos
encontrados nas variaveis em estudo, tanto descritivos quanto correlacionais, bem
como, suas discussbes referentes as analises dos dados obtidos pelos

respondentes dos questionarios aplicados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A analise dos resultados encontrados na pesquisa e a discussao tém o intuito de
interpretar os dados através das teorias que foram apresentadas no referencial
tedrico. Dessa forma, neste Capitulo serdo apresentados os resultados descritivos,
obtidos a partir da aplicacdo dos instrumentos de Suporte a Aprendizagem e de
Crencgas sobre treinamento, bem como as correlagdes existentes entre tais medidas.
Os resultados sao apresentados baseados nos objetivos que foram propostos nesta

pesquisa.

A Tabela 4 apresenta a média geral, desvio padréao e coeficiente de variacdo obtidos

nas escalas suporte a aprendizagem e crencas sobre o sistema de treinamento.

Tabela 4 — Avaliacdo geral das escalas.

Escalas Média Desvio Coeficiente de
Padréo Variacéo

Escala completa Suporte a Aprendizagem 6,32 2,58 0,40

Escala completa Crencas sobre o Sistema de 6,80 2,51 0,36

Treinamento

Fator 1 - Crencas sobre as contribuic6es do treinamento 7,56 1,13 0,14

para o individuo e para a organizagéo

Fator 2- Crencas sobre o processo de levantamento de 5,51 1,69 0,30
necessidades de treinamento

Fator 3- Crencas sobre resultados e o processo de 6,91 1,42 0,20
treinamento

Fonte: Elaborado pela autora.

A média geral da escala de suporte a aprendizagem € 6,32, o desvio padrédo é 2,58
e o coeficiente de variacdo 0,40; percebe-se que, de forma geral, a percepcao
guanto ao suporte a aprendizagem se faz presente no cotidiano dos empregados da
organizacdo em estudo. Na analise da ECST, foi obtida a média de 6,80, desvio
padrao de 2,51 e coeficiente de variacdo igual a 0,36. Com estes resultados, pode-
se observar a existéncia de uma crenca moderada por parte dos empregados
guanto ao sistema de treinamento em vigor. As crencas sobre as contribuicdes do
treinamento para o individuo e para a organizagdo correspondentes ao Fator 1

apresentaram a maior média (7,56), superior inclusive a média da escala completa,
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indicando crencgas positivas sobre as contribuicdes dos treinamentos para o préprio
individuo, como também para as equipes e a instituicdo. Porém, a opinido dos
servidores a respeito das crencas sobre o processo de levantamento de
necessidades de treinamento na organizacao, Fator 2, foi a que apresentou a média
mais baixa (5,51) em comparagdao aos fatores analisados, representando crenca
moderada por parte dos servidores e, também, apresentou o maior coeficiente de
variacdo entre as crencas, indicando maior grau de divergéncia entre as crencas
individuais para com o sistema de treinamento, necessitando de uma analise mais
detalhada. O Fator 3 (resultados e o processo de treinamento na organizacgao)
também apresentou crenga moderada com média de 6,91, porém superior & média
geral (6,80).

4.1 Percepcéo de Suporte a Aprendizagem

A Tabela 5 apresenta, detalhadamente, as descricées dos itens da escala suporte a
aprendizagem, assim como a média de cada um destes, o desvio padrdo e o
coeficiente de variacdo. Foram identificadas oscilagbes das médias entre os valores
de 5,15 a 7,52, desvios-padrdes entre os valores de 2,06 a 2,86 e coeficiente de
variacdo oscilando entre 0.27 a 0.54. A Tabela 5, que ja foi apresentada, forneceu a

média geral que engloba a avaliacao de todos os itens analisados na ESA.



Tabela 5 — Medidas descritivas para ESA

o Desvio Coeficiente
Itens Media x )
Padréo De Variacdo
5. Na minha unidade de trabalho ha 7,52 2,06 0,27
respeito mutuo.
26. Meu(s) colegas de trabalho me dao 7,45 2,11 0,28

orientagdes quando tenho dificuldades
para aplicar novas habilidades.

31. Meu(s) colegas de trabalho sentem- 7,22 2,58 0,35
se seguros quando aplico novas
habilidades de trabalho.

9. Na minha unidade de trabalho ha 6,94 2,4 0,34
autonomia para organizar o trabalho.
10. Na minha unidade de trabalho ha 6,84 2,22 0,32

abertura a criticas quando alguém
aplica novas habilidades.

24. Meu(s) chefe(s)/superior(es) 6,82 2,34 0,34
imediato(s) me da(dao) liberdade para

decidir sobre como desenvolver minhas

tarefas.

20. Meu(s) chefe(s)/superior(es) 6,77 2,47 0,36
imediato(s) estimula(m) o uso das
minhas novas habilidades de trabalho.

25. Meu(s) chefe(s)/superior(es) 6,72 2,57 0,38
imediato(s) esta(ao) disponivel(is) para

tirar minhas duvidas sobre o uso de

novas habilidades.

8. Na minha unidade de trabalho ha 6,68 2,42 0,36
tolerancia a erros quando se tenta
aplicar novas habilidades.

29. Meu(s) colegas de trabalho apoiam 6,54 2,36 0,36
as tentativas que fago de utilizar no

trabalho novas habilidades que aprendi

em treinamentos.

7. Na minha unidade de trabalho ha 6,52 2,53 0,38
troca de informagBes e conhecimentos
sobre a aplicacdo de novas habilidades.

30. Meu(s) colegas de trabalho me 6,51 2,36 0,36
incentivam a propor novas ideias para a
execucao das tarefas.

17. Meu(s) chefe(s)/superior(es) 6,47 2,4 0,37
imediato(s) valoriza(m) minhas

sugestfes de mudanca.

1. Na minha unidade de trabalho cada 6,41 2,66 0,41

membro é incentivado a expor o que
pensa.

27. Meu(s) colegas de trabalho me 6,33 2,53 0,39
elogiam quando aplico minhas novas
habilidades.
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o Desvio Coeficiente
Itens Média ~ )
Padréo De Variacdo
4. Na minha unidade de trabalho novas 6,30 2,54 0,4
ideias sdo valorizadas.
6. Na minha unidade de trabalho ha 6,30 2,83 0,44
autonomia para questionar as ordens
dadas pelo(s) chefe(s).
21. Meu chefe/superior imediato me 6,27 2,51 0,4
estimula(m) a enfrentar desafios no
trabalho.
22. Meu chefe/superior imediato me 6,25 2,83 0,45
elogia(m) quando aplico novas
habilidades.
28. Meu(s) colegas de trabalho me 6,23 2,46 0,39
estimulam a buscar novos
conhecimentos voltados ao trabalho.
19. Meu(s) chefe(s)/superior(es) 6,07 2,79 0,45

imediato(s) leva(m) em conta minhas
ideias quando diferentes das dele (s).

11. Na minha unidade de trabalho as 6,06 2,56 0,42
tentativas de aplicagdo de novas
habilidades sédo elogiadas.

18. Meu(s) chefe(s)/superior(es) 6,02 2,7 0,44
imediato(s) assume(m) comigo 0s

riscos de tentar novas formas de

realizar o trabalho.

16. Meu(s) chefe(s)/superior(es) 5,80 2,56 0,44
imediato(s) me encoraja(m) a aplicar
novas habilidades.

12. Na minha unidade de trabalho ha 5,72 2,27 0,39
aceitacdo dos riscos associados a
aplicacdo de novas habilidades.

Fonte: Da autora.

A maior média observada (7,52) corresponde ao item “Na minha unidade de trabalho
ha respeito mutuo”; a segunda maior nota (7,45) foi do item “Meu(s) colegas de
trabalho me dao orientacbes quando tenho dificuldades para aplicar novas
habilidades”; ja a terceira maior, “Meu(s) colegas de trabalho sentem-se seguros
quando aplico novas habilidades de trabalho”, apresentou média igual a 7,22. Com
isso, observa-se que os trés melhores itens avaliados referem-se ao suporte ao
trabalho. Logo, a pesquisa realizada nesta instituicdo mostra que o relacionamento
interpessoal da equipe de trabalho é satisfatorio; os servidores compartilham
conhecimento entre si, ajudando aqueles que ndo dominam uma habilidade

especifica, 0 que gera confiangca no grupo. Entdo, percebe-se que o ambiente de
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trabalho é caracterizado pelo coletivismo e que os servidores buscam a cooperacao
e o auxilio para aplicacdo de novas habilidades através do apoio de seus colegas,
onde compartilham informacdes e conhecimentos que viabilizam o desenvolvimento

das tarefas.

As piores médias correspondem aos itens: “Na minha unidade de trabalho ha tempo
destinado para a busca de novas formas de executar o trabalho”, “Meu(s)
chefe(s)/superior(es) imediato(s) estabelece(m) objetivos de trabalho que me
encorajam a aplicar novas habilidades” , “Meu(s) chefe(s)/superior(es) imediato(s)
assume(m) comigo os riscos de tentar novas formas de realizar o trabalho” , “Na
minha unidade de trabalho as tentativas de aplicacdo de novas habilidades sao
elogiadas”, e “Meu(s) chefe(s)/superior(es) imediato(s) leva(m) em conta minhas
ideias quando diferente das dele(s)”, que apresentaram médias, respectivamente,
iguais a 5,72, 5,8, 6,02, 6,06 e 6,07. Os resultados apontam que o tempo de trabalho
ndo é proporcional a demanda de servigo, por isso o funcionario busca utilizar
meétodos ja massificados, evitando desenvolver novas habilidades para aperfeicoar
ou otimizar o servico. Percebe-se também que os empregados ndo se sentem
estimulados pela chefia, que pouco incentiva o desenvolvimento de novos
conhecimentos, e aqueles que ja os alcancaram ndo se sentem reconhecidos e
valorizados. Portanto, os resultados dos itens de numeros 11, 12, 16 e 18 (citados
acima) retratam que o apoio a transferéncia de aprendizagem por parte da unidade e
superiores esta comprometido. Importante ressaltar que o item 19 apresentou a
maior dispersao, ou seja, maior coeficiente de variagdo, apontando maior grau de
divergéncia entre as respostas, indicando o fato de uma liderangca ndo muito
aceitavel perante os funcionarios ou tratamento desigual dos chefes para com os

funcionarios.

Os resultados mostram que o auxilio, ajuda, incentivo e cooperagcdo sdo mais
frequentes e comuns quando vém dos proprios colegas de trabalho do que dos
chefes/superiores. Isso pode ocorrer devido ao excesso de trabalho,
sobrecarregando a chefia, impossibilitando-a de dedicar tempo para auxiliar, dialogar
e permanecer mais presente no cotidiano dos funcionarios da base. Assim, o
empregado recorre a ajuda do colega ou, as vezes, tenta desenvolver sozinho uma

habilidade. Problemas como massificagdo do servico, estagnacao das habilidades,
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ruido de comunicacdo, perda de confianca da base com o servico do chefe,
insatisfacdo e desmotivacéo podem ocorrer.

4.2 Crencas sobre o sistema de treinamento

Para uma analise aprofundada dos valores obtidos em cada um dos fatores, adiante
serdo discutidos os resultados encontrados em cada item da ECST, reunidos por
fator e classificados em ordem decrescente pelo valor das médias calculadas. De
acordo com Mourao et al. (2012), os valores médios entre “1” e “4” indicariam uma
descrenca no sistema de treinamento; valores entre “4,1” e “7” indicariam crenga
moderada e; valores entre “7,1” e “10” indicariam uma percepg¢ao positiva acerca

desse sistema.

Na Tabela 6 sdo demonstrados os valores das medidas descritivas para todas as
guestdes que compdem o Fator 1 - Crencas sobre as contribuicdes do treinamento
para o individuo e para a organizacao - o qual apresentou meédia geral igual a 7,56
(tabela 4), desvio padréo igual 1,13 e coeficiente de variacdo 0,14, indicando assim

uma percepcao positiva deste sistema.

Tabela 6 — Medidas descritivas para Crengas sobre as contribui¢cdes do treinamento

o Desvio Coeficiente

Itens Média x )
Padréo De Variacdo

1. A participacdo em treinamentos gera 8,88 1,69 0,19
mais vantagens do que desvantagens
para as pessoas
2. Participar de treinamentos propicia o 8,81 1,38 0,15
aperfeicoamento do desempenho das
pessoas.
7. Treinamentos podem melhorar os 8,48 1,95 0,22
processos de trabalho da empresa.
4. Quanto mais diversificadas as
oportunidades de treinamento (a
distancia, em sala de aula, no local de 841 2,09 0.24
trabalho) melhor €& atendida a
necessidade de capacitacdo da
empresa.
13. A aplicagcdo no trabalho dos 8,29 1,64 0,19

contelidos aprendidos em treinamentos
torna os resultados melhores




Itens

Média

Desvio
Padréao

Coeficiente

De Variacao

3. A participagdo em treinamentos é
fundamental para o crescimento na
carreira

14. O trabalho das pessoas se torna
mais facil de ser realizado depois da
participacdo em treinamentos.

8. Os treinamentos contribuem para a
auto-realizacao das pessoas.

11. Os treinamentos contribuem para o
melhor funcionamento das equipes de
trabalho.

15. Treinamentos contribuem para a
concretizacdo  dos  objetivos  da
empresa.

25. Os conteldos abordados em
treinamentos podem ser aplicados no
trabalho.

30. Os treinamentos modificam a forma
como as pessoas desenvolvem suas
atividades.

29. Os treinamentos auxiliam na criacdo
de um clima organizacional mais
favoravel.

32. Os treinamentos contribuem para a
criagcao de Nnovos valores
organizacionais

9. Os treinamentos estdo alinhados a
estratégia organizacional da empresa

12. A empresa vem tornando o0s
treinamentos cada vez mais aplicaveis
a realidade de trabalho das pessoas.

8,13

7,81

7,76

7,7

7,64

7,17

7,00

6,96

6,90

5,70

5,40

2,22

1,92

2,07

2,06

2,15

2,29

1,90

2,26

1,90

2,53

2,76

0,27

0,24

0,26

0,26

0,28

0,31

0,27

0,32

0,27

0,44

0,51

Fonte: Da autora.
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Como se observa na Tabela 6, os itens 1, 2 e 7 indicam crengas positivas acerca

das contribuices do treinamento para o individuo e organizagcado, visto que 0s

escores variaram entre 8,41 a 8,88, formando as trés maiores pontuacfes. Estes

itens retratam a importancia da participacdo em treinamentos, gerando vantagens

para as pessoas, aperfeicoamento, capacitacdo, otimizacdo do servigo prestado e

desenvolvimento de habilidades, o que evidencia que o servidor tem plena

consciéncia da importancia da capacitacdo para a evolugcédo e desenvolvimento do

servico.
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Ja os itens 9, 12 e 32 apresentam as menores pontuacdes, variando entre 5,40 a
6,96. Retratam como os funcionarios percebem a relagdo entre o treinamento e a
aplicacdo deste na prética, se estdo alinhados a estratégia organizacional da

empresa e se contribuem para a criacdo de novos valores.

Com estes dados, pode-se inferir, empiricamente, que o extremo dos itens julgados
como positivo retrata a real consciéncia do servidor quanto a importancia das acoes
de treinamento para o desenvolvimento do trabalho; porém, o extremo dos itens
avaliados com as piores notas indica a deficiéncia no planejamento estratégico da
empresa no que se refere a aplicagdo dos treinamentos a realidade do trabalho e a

criagdo de novos valores organizacionais.

Na Tabela 7 sdo demonstrados os valores das medidas descritivas para todas as
guestdes que compdem o Fator 2 - Crencas sobre o processo de levantamento de
necessidades de treinamento. Este fator apresentou valor de média 5,51 (crenga
moderada). As trés questbes melhores avaliadas foram as de numero 18, 23 e 10,
notas variando entre 6,02 a 6,63 com coeficiente de variacéo, respectivamente, 0,28,
0,44 e 0,4. Os itens abordam a relacdo da aplicabilidade do treinamento no
trabalho, a escolha para as capacitacbes e dos cursos de acordo com sua
necessidade. Observa-se que a questdo 23 resultou no maior coeficiente de
variacdo entre as melhores avaliadas (0,44), evidenciando-se a divergéncia entre
respostas. Tal resultado evidencia que alguns servidores conseguem 0S CUrsos
desejados, enquanto outros ndo, possivelmente devido a oferta ndo ser compativel
com as necessidades do trabalhador, ou a capacitacéo estar dirigida previamente a
um grupo seleto de servidores.

As questdes que apresentaram as médias mais baixas correspondem as questdes 6,
31 e 5. Dentre elas, ressalta-se que a 6 obteve a pior média, mostrando falha da
empresa em identificar as reais necessidades de qualificacdo dos funcionarios.
Ratificando a informacé&o contida no fator 1 que apontou deficiéncia no planejamento
estratégico do Orgdo. O item 31 resultou no maior coeficiente de variacdo entre

todas as questdes avaliadas no fator 2.
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Tabela 7 — Medidas descritivas para Crengas sobre o processo de levantamento de necessidades

o Desvio Coeficiente

Itens Média = .
Padréo De Variagéo

18. As pessoas utilizam no trabalho o 6,63 1,86 0,28
que aprenderam em treinamento.
23. E facil para as pessoas escolherem 6,12 2,74 0,44
0s treinamentos mais apropriados as
suas necessidades.
10. Na indicacdo para treinamento, 6,02 2,44 0,40
considera-se mais a necessidade de
aprender do que os relacionamentos
interpessoais.
20. E féacil aplicar novas aprendizagens 574 2,65 0,46
no meu local de trabalho
24. No meu local de trabalho, as 5,68 2,79 0,49
pessoas participam de treinamentos
mais pela necessidade de desenvolver
novas habilidades do que por
premiacao.
19. As pessoas do meu local de 5,40 2,66 0,49
trabalho tém informagfes suficientes
sobre os treinamentos da empresa
16. Os gestores sdo capazes de 517 2,40 0,46
identificar adequadamente as
necessidades de treinamento de seus
funcionérios.
5. Participam de treinamentos o0s 4,98 2,53 0,50
funcionarios que realmente precisam.
31. Quando se trata de treinamentos,
parece haver mais interesse da
empresa em motivar as pessoas para 4,91 291 0.59
novas aprendizagens do que
economizar dinheiro.
6. A empresa é capaz de identificar as 4,47 2,34 0,52
reais necessidades de qualificacdo dos
funcionérios.

Fonte: Da autora.

A andlise desse fator merece uma atencéo especial por estar relacionado ao mais
importante subsistema de TD&E - a avaliagdo de necessidades de treinamento - 0
qual tem como objetivo coletar, analisar e avaliar informagcbes de pessoas que
necessitam de acdes de aprendizagem, de forma a contribuir para o alcance das
estratégias organizacionais. Porém, percebe-se que ndo ha um alinhamento das
acOes de treinamento com a estratégia organizacional e com a identificacdo das
reais necessidades de qualificacdo dos funcionérios, contribuindo para que os

servidores ndo percebam a contribuicdo do treinamento no ambiente de trabalho.
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Na Tabela 8 sdo demonstrados os valores das medidas descritivas para todas as
guestdes que compdem o Fator 3 - Crencas sobre os resultados e o processo de

treinamento.

Tabela 8 — Medidas descritivas para Crencas sobre os resultados e o processo

- Desvio Coeficiente

Itens Média ~ '
Padrao De Variagéo

22. As trocas de experiéncias em sala 8,12 1,73 0,21

de aula faciltam o processo de
aprendizagem.

28. Os instrutores  demonstram 7,04 1,83 0,25
competéncia em suas atuacdes.

21. As pessoas se sentem a vontade 6,97 1,87 0,26
quando estédo participando de
treinamentos.

33. Os instrutores sdo capacitados 6,94 1,82 0,26
adequadamente para a funcdo que

exercem.

17. As pessoas aprendem os contelidos 6,87 1,85 0,26

abordados nos treinamentos.

26. Os participantes levam realmente a 6,62 2,08 0,31
sério as atividades de treinamento.

27. Os valores essenciais da empresa 5,80 2,64 0,45
sdo fortalecidos pelos treinamentos.

Fonte: Da autora.

De acordo com a Tabela 8, h& crenca moderada sobre os resultados e 0 processo
de treinamento, apresentando valor de média igual 6,91. A maior média esta
presente na questdo 22 (8,12) que corresponde as trocas de experiéncias em sala
de aula, indicando crenca positiva quanto a este item; também apresentou 0 menor
coeficiente de variagdo, ou seja, a avaliacdo deste na amostra foi a menos
heterogénea. A questdo 27 (média 5,8), correspondente ao fortalecimento dos
valores essenciais da organizacao nos treinamentos, obteve a menor nota e o maior

coeficiente de variacéo (0,45) do Fator 3.

No fator que avalia as percepcdes dos servidores quanto aos resultados e ao
processo de treinamento, as crengas novamente ndo sdo bem avaliadas;
provavelmente como consequéncia da avaliagdo atribuida no fator anterior - Crencas
sobre o processo de levantamento de necessidades de treinamento. Os servidores
compreendem que o processo de levantamento de necessidades n&o é conduzido
de maneira adequada, porque as a¢des nao sao planejadas e executadas buscando

atender as reais necessidades de capacitacéo.
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Em suma, na analise dos resultados desta escala, constatou-se que os servidores
apresentam crengas positivas a respeito do sistema de treinamento vigente na
Organizacéao, percebendo a importancia de uma capacitacdo adequada. Porém, ao
analisar o planejamento estratégico de forma geral e o levantamento de
necessidades de treinamento, julgam-nos como nao satisfatorio, sendo classificados

como de crengca moderada.

A percepcdo positiva sobre as contribuicdes dos treinamentos para as pessoas,
suas equipes e a organizacao (fator 1) estd comprometida, devido a crenca
moderada que o servidor tem com o levantamento de necessidades (Fator 2) e a
descrenca no planejamento estratégico. Consequentemente, se as capacitacdes ndo
estdo planejadas, alinhadas e direcionadas para as reais necessidades, o0s
resultados e impactos organizacionais (Fator 3) ndo serdo percebidos de forma

adequada.

4.3 Relacdes entre Suporte a Aprendizagem e Crencgas sobre o
Sistema de Treinamento

O coeficiente de correlagéo linear é apresentado como uma medida de correlacao,
indicando a intensidade da relacdo entre as variaveis. Uma das formas de se medir
o coeficiente de correlacao linear foi desenvolvida por Pearson e recebe o nome de
coeficiente de correlacdo de Pearson (CORREA, 2003). Para uma analise pratica a
correlacdo é fraca e fica dificil estabelecer relacdo entre as variaveis, se o
coeficiente for maior do que zero e menor do que 0,3; se for igual ou maior do que
0,3 e menor do que 0,6 a correlacdo sera fraca, porém, considerada de relativa
correlacao entre as variaveis; por fim, se maior ou igual a 0,6 e menor do que 1, a
correlacdo é de média para forte e a relacdo entre as variaveis € significativa,

verificando-se poucos conflitos nos resultados das conclusdes.

A Tabela 9 apresenta os indices de correlacdo entre as dimensdes de cada escala.
Todas as correlacdes obtidas na andlise entre os instrumentos e seus fatores foram
positivas. Importante observar que quanto mais positiva a percep¢cao de suporte,

mais positivas sdo as crencas. Apesar de todas as correlagbes entre o0s
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instrumentos serem positivas, algumas apresentaram niveis de forcas e interacdes

diferentes entre as variaveis.

Tabela 9 — Resultado da relacdo entre a percepcao de suporte a aprendizagem e crencas sobre o
sistema de treinamento

Crencas
Crencas sobre Crencas sobre o sobre os
SUPORTE contribuicdo de levantamento de resultados
treinamento necessidade eo
processo
correlacao 1 0,23* 0,47** 0,23*
SUPORTE
significancia - 0,02 0,00 0,02
Crencgas sobre correlacao 0,23 1 0,50** 0,71**
contribuicéo de
treinamento significancia 0,02 - 0,00 0,00
Crencgas sobre correlacao 0,47 0,50 1 0,51**
o levantamento C
de necessidade significancia 0,00 0,00 - 0,00
Crencas sobre  correlacdo 0,23 0,71 0,51 1
osresultados e o ificancia 0,02 0,00 0,00 -

0 processo

*. A correlacédo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (unilateral).

Fonte: Dados da autora.

A partir dos resultados apresentados na Tabela 9, é importante observar as
correlagdes positivas existentes entre as proprias dimensfes da Escala de Crencas
do Sistema de Treinamento (0,50, 0,71 e 0,51), inferindo uma relacdo de
dependéncia observada entre elas. Entre os Fatores 1 e 2 o coeficiente de
correlacdo apontou o valor de 0,50, indicando uma correlacao fraca , porém relativa
correlacdo entre as variaveis; entre os Fatores 1 e 3 o coeficiente (0,71) foi o maior
apresentado na tabela, resultando uma correlagéo forte e relagdo significativa entre
as variaveis; por ultimo, os Fatores 2 e 3, com valor de correlagdo 0,51, sdo de
relativa correlacdo e de intensidade fraca. Corroborando assim com o que foi
observado na secao 4.2, quando foi verificado que a falha no planejamento
estratégico e o nao éxito no levantamento de necessidades de treinamento anulou a
percepcao positiva sobre as contribuicbes dos treinamentos para as pessoas, suas
equipes e a organizacao, afetando os resultados e impactos organizacionais, pois as
capacitaces ndo estdo devidamente alinhadas a real necessidade. Ou seja, o Fator
2, citado como o de maior importancia por ser essencial no planejamento

estratégico, fundamental para o desenvolvimento da empresa e do servidor , como
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também de suma importadncia para escolha correta da necessidade de uma
capacitacdo adequada, quando percebido de modo negativo, afeta todos os outros
subsistemas de TD&E, inclusive compromete as percepc¢des sobre os Fatores 1 e 3,

observando a nitida dependéncia entre essas variaveis.

Analisando a correlacdo entre suporte e as crencas, percebe-se que, apesar de
positivas, as correlagfes séo fracas (0,23 e 0,47). Nesta andlise da correlagédo entre
suporte e os Fatores, percebe-se que a maior correlacdo obtida (0,47) foi
apresentada entre o suporte a aprendizagem e crencas sobre levantamento de
necessidades de treinamento. Com isso, pode-se dizer que quanto maior a
percepcao de suporte dos funcionarios sobre o incentivo do grupo, equipe e chefias
a aprendizagem e a transferéncia de novas habilidades no trabalho, mais positiva e

favoravel sdo as crencas sobre levantamento de necessidades de treinamento.

Essas fracas correlagbes apresentadas podem ter ocorrido devido a falhas no
planejamento e no processo de levantamento de necessidades de treinamento, pois
sdo responsaveis em identificar quais competéncias precisam ser treinadas e as
pessoas que devem ser capacitadas para que este conhecimento seja realmente
inserido na préatica do trabalho. Assim, as tabelas 5, 6, 7 e 8, anteriormente
analisadas em outras secdes, explicitam que o0s servidores creem que a selecédo nao
leva em conta a real necessidade da capacitagcdo e muitos participam visando a
premiacdo. Foi observado que os treinamentos sdo importantes para a organizacao,
mas geram poucos resultados para o0s participantes que, muitas vezes, nhao
conseguem aplicar o treinamento no seu servico ordinario, o que pode ser
ocasionado pela baixa qualidade de LNT, como uma possivel consequéncia da falta
de suporte pelas chefias por terem pouca participacdo no processo de LNT.
Portanto, pode-se esperar que, quando os individuos percebem o apoio e o incentivo
adequado sobre a aprendizagem, eles apresentardo crencas favoraveis sobre o

processo de levantamento de necessidade de treinamento.

Por fim, a partir das andlises das correlagbes dos instrumentos, percebe-se que o
ambiente no qual o individuo se encontra inserido e do qual recebe profunda
influéncia, pode ser considerado um determinante no suporte a aprendizagem como
também no compartilhamento de crencas de tal suporte (COELHO JUNIOR, 2009).
Entende-se, ainda, que esses resultados possivelmente sinalizam para os gestores

a importancia de uma ANT de qualidade para promover treinamentos efetivos com
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aplicacédo pratica, proporcionando suporte a aprendizagem adequado alcan¢gando os

resultados institucionais esperados.

Diante do exposto, o proximo capitulo apresentard uma conclusdo dos principais
resultados evidenciados neste estudo, bem como apresentara as limitacdes e

recomendacdes para pesquisas futuras.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

No atual cenario de incertezas, torna-se necessaria a criacdo de ambientes
organizacionais que estimulem a aprendizagem entre seus membros e a capacidade
de aplicacdo continua desta aprendizagem no trabalho. Assim, a perspectiva de
apoio a aprendizagem vai se consolidando nas organiza¢cdées como uma maneira
eficiente de se desenvolver competéncias relacionadas ao trabalho (COELHO
JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2011).

Em sintese, a presente pesquisa teve como obijetivos identificar as percepcdes
sobre o suporte a aprendizagem, sobre crencas sobre o sistema de treinamento,
bem como testar os efeitos correlacionais entre essas percepcdes. Dessa forma,
pode-se afirmar que 0s objetivos propostos foram alcangcados, uma vez que foram

verificadas as relagcdes empiricas entre as variaveis pesquisadas.

No que se refere ao suporte a aprendizagem, os resultados da presente pesquisa
apontam percepc¢bes favoraveis sobre o suporte a aprendizagem. Em suma, na
andlise dos resultados da Escala de Suporte a Aprendizagem fica evidente a relacao
de respeito mutuo nas unidades de trabalho, apoio dos colegas, principalmente no
gue se refere a orientacdo quando ha dificuldades em aplicar novas habilidades e a

autonomia para organizar o trabalho a ser realizado.

No que diz respeito as crencas sobre o sistema de treinamento, 0s escores
apontaram crencas positivas sobre as contribui¢cdes do treinamento para o individuo
e para a organizacdo (subsistema avaliacdo), e crencas moderadas sobre o
processo de levantamento de necessidades de treinamento (subsistema
necessidades de treinamento) e sobre resultados e o processo de treinamento
(subsistema planejamento e execucdo). O subsistema de necessidades de
treinamento apresentou as menores avaliacbes entre o0s respondentes.
Considerando a influéncia deste subsistema para o treinamento, tal avaliagdo torna
compreensivel a necessidade de investigar com maior profundidade o

funcionamento desse subsistema na Organizacao.

Quanto ao problema de pesquisa proposto: Quais relagcdes podem ser estabelecidas

entre as percepcdes de suporte a aprendizagem no trabalho e de crencas sobre o
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sistema de treinamento dos servidores da Organizacdo, pode-se demonstrar,
empiricamente, que ha relacdes entre as percep¢des de suporte a aprendizagem e

crencas sobre o sistema de treinamento no ambito da organizacdo analisada.

Essa pesquisa teve o intuito de colaborar, empiricamente, com os achados sobre
esse tema, verificada a escassez de estudos organizacionais dirigidos a suporte a
aprendizagem estabelecendo rela¢cdes com a variavel crenca sobre o sistema de
treinamento. A pesquisa também colaborou em fornecer informacbes para a
melhoria e/ou implementacdo da gestdo na Organizacdo, contribuir para o
aperfeicoamento das praticas j4 existentes e, também, aprimorar o sistema de

avaliacdo de necessidades existente na Organizacao.

Os fatores que limitaram esta pesquisa foram: a amostra poderia ter sido
probabilistica, assegurando a representatividade, para que se chegasse a resultados
mais proximos da realidade da populacdo. Além disso, houve resisténcia por parte
de alguns servidores em responder aos questionarios, o que pode ser explicado pela

sua extensao.

Para estudos futuros, recomenda-se que se avalie ndo somente as correlacdes entre
as variaveis de suporte a aprendizagem e crencas sobre o sistema de treinamento,
mas também a andlise de estatisticas mais aprofundadas, como por exemplo, a
técnica de analise de regressado, na qual é possivel identificar as causas ou efeitos
das relacdes entre as variaveis. Propde-se também a investigacdo de variaveis
sociodemogréficas: nimero de treinamentos, escolaridade, tempo de servico, idade
e local de trabalho como preditoras na percepcao de suporte a aprendizagem e das

crencas sobre o sistema de treinamento.

Por fim, para melhor aprimoramento desta pesquisa, 0s resultados encontrados
podem e devem ser questionados, por se tratar de uma pesquisa de corte
transversal. Deverao ser realizados outros estudos a fim de verificar as percepgoes
dos empregados em periodos futuros, com relacdo ao suporte a aprendizagem e
crengas sobre o sistema de treinamento, visto que as organizagdes se modificam

com o passar do tempo.
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ANEXOS

Prezado (a) Servidor (a),

Esta pesquisa esta sendo realizada pelo curso de Administracdo da Universidade de
Brasilia (UnB) e visa identificar as crencas das pessoas sobre o Sistema de
Treinamento da empresa em que trabalham e a percepcéo sobre o apoio de seus
colegas e chefia a sua aprendizagem em seu ambiente de trabalho.

Sua tarefa consiste em ler e avaliar cada item e se posicionar sobre cada um destes
itens.

Sua contribuicdo € de extrema valia a realizacao deste trabalho

O SIGILO DAS SUAS RESPOSTAS ESTA TOTALMENTE GARANTIDO.

Obrigada, desde ja, pela sua importante participacdo nesta pesquisal!

*Obrigatorio

Dados sobre o (a) respondente:

Por favor, responda as questdes a seguir.

1. Sexo*: ( )Feminino ( )Masculino

2. Faixa etaria*: ( )18 a24 anos ( )25 a 30 anos

( )31a40anos ( )41 a50anos ( )Acima de 50 anos

3. Grau de escolaridade (assinale o seu mais alto grau de escolaridade)*:

( ) Ensino médio () Graduacéo ( ) Pos-graduacéo (especializacdo) () Mestrado
( ) Doutorado
Possui cargo comissionado*: ( )SIM ( )NAO

Qual a sua lotacéo*: () SEDE (BRASILIA) ( )REGIONAL

4.
5. Tempo de trabalho na organizacdo (em anos)*:
6.
7. Quantos treinamentos (cursos, congressos, palestras) na organizacao vocé

participou nos ultimos 2 anos?*

()O()L ()2 ()3 ()4 ()5 ( )Acimade 5 treinamentos
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Anexo A — Escala de Crencas sobre o Sistema Treinamento

Instrugdes: Vocé encontrara, a seguir, uma lista de crengas sobre o sistema de
treinamento. Todas as frases se referem aos treinamentos oferecidos pela sua
empresa. Pense em suas experiéncias com treinamento, ao longo da sua vida
profissional nesta empresa. Avalie 0 quanto vocé acredita nos contetdos das frases
descritas. Para responder este questionario, escolha entre o ponto na escala que
melhor descreve a sua opinido, onde 1 corresponde a ndo acredito (menor crenca
no conteudo da frase- ndo acredito) e 10 corresponde a acredito totalmente (maior

crenga no contetdo da frase- acredito totalmente).
1 2 3 45 6 7 8 9 10
NAO ACREDITO ACREDITO TOTALMENTE

8. A participagdo em treinamentos gera mais vantagens do que desvantagens
para as pessoas.*

9. Participar de treinamentos propicia o aperfeicoamento do desempenho das
pessoas.*

10. A participagdo em treinamentos € fundamental para o crescimento na
carreira.*

11. Quanto mais diversificadas as oportunidades de treinamento (a distancia, em
sala de aula, no local de trabalho) melhor é atendida a necessidade de capacitacdo
da empresa.*

12. Participam de treinamentos os funcionarios que realmente precisam.*

13. A empresa é capaz de identificar as reais necessidades de qualificacdo dos

funcionarios.*

14. Treinamentos podem melhorar os processos de trabalho da empresa.*

15. Os treinamentos contribuem para a auto-realizacéo das pessoas.*

16. Os treinamentos estéo alinhados a estratégia organizacional da empresa.*
17. Na indicagcdo para treinamento, considera-se mais a necessidade de

aprender do que os relacionamentos interpessoais.*
18. Os treinamentos contribuem para o melhor funcionamento das equipes de

trabalho.*
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19. A empresa vem tornando os treinamentos cada vez mais aplicaveis a
realidade de trabalho das pessoas.*

20. A aplicacao no trabalho dos conteudos aprendidos em treinamentos torna os
resultados melhores.*

21. O trabalho das pessoas se torna mais facil de ser realizado depois da
participagdo em treinamentos.*

22. Treinamentos contribuem para a concretizacao dos objetivos da empresa.*
23. Os gestores sdo capazes de identificar adequadamente as necessidades de

treinamento de seus funcionarios.*

24. As pessoas aprendem os contetdos abordados nos treinamentos.*
25. As pessoas utilizam no trabalho o que aprenderam em treinamento.*
26. As pessoas do meu local de trabalho tém informacdes suficientes sobre os

treinamentos da empresa.*

27. E facil aplicar novas aprendizagens no meu local de trabalho.*

28. As pessoas se sentem a vontade quando estdo participando de
treinamentos.*

29. As trocas de experiéncias em sala de aula faciltam o processo de
aprendizagem.*

30. E facil para as pessoas escolherem os treinamentos mais apropriados as
suas necessidades.*

31. No meu local de trabalho,as pessoas participam de treinamentos mais pela

necessidade de desenvolver novas habilidades do que por premiag&o.*

32. Os contetdos abordados em treinamentos podem ser aplicados no
trabalho.*

33. Os participantes levam realmente a sério as atividades de treinamento.*

34. Os valores essenciais da empresa séao fortalecidos pelos treinamentos.*

35. Os instrutores demonstram competéncia em suas atuacoes.*

36. Os treinamentos auxiliam na criagcdo de um clima organizacional mais
favoravel.*

37. Os treinamentos modificam a forma como as pessoas desenvolvem suas
atividades.*

38. Quando se trata de treinamentos,parece haver mais interesse da empresa

em motivar as pessoas para novas aprendizagens do que economizar dinheiro.*
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treinamentos contribuem para a criagdo de novos valores

organizacionais.*

40. Os

exercem.*

instrutores sdo capacitados adequadamente para a funcdo que
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Anexo B — Escala de Suporte a Aprendizagem

Instrucéo: Reflita sobre o cotidiano do seu trabalho e situacdes que envolvam vocé,
seus colegas e seu(s) superior (es) imediato(s).A escala abaixo varia de 1 (nunca) a
10(sempre).Leia atentamente os itens listados e escolha o ponto da escala
(1,2,3,4,5,6,7,8,9 ou 10) que melhor representa o quanto cada situacdo descrita
ocorre no seu trabalho. Sua opinido é de suma importancia.

123 456 7 8 9 10

NUNCA SEMFPRE

Na minha unidade de trabalho...

41. ...cada membro é incentivado a expor o que pensa.*

42. ...h& autonomia para agir sem consultar o(s) chefe(s).*

43. ... h& tempo destinado para a busca de novas formas de executar o
trabalho.*

44, ...novas ideias séo valorizadas.*

45, ...h& respeito mutuo.*

46. ...h& autonomia para questionar as ordens dadas pelo(s) chefe(s).*

47. ...ha troca de informa¢des e conhecimentos sobre a aplicagcdo de novas
habilidades.*

48. ...h& tolerancia a erros quando se tenta aplicar novas habilidades.*

49. ...h& autonomia para organizar o trabalho.*

50. ...ha abertura a criticas quando alguém aplica novas habilidades.*

51. ...as tentativas de aplicacdo de novas habilidades sédo elogiadas.*

52. ...h& aceitacdo dos riscos associados a aplicacdo de novas habilidades.*

53. ...ha incentivo a busca de novas aprendizagens.*

54. ...as tarefas facilitam a aplicacéo de novas habilidades.*

Meu(s) chefe (s) imediatos (s)...

55. ...estabelece(m) objetivos de trabalho que me encorajam a aplicar novas
habilidades.*
56. ...me encoraja(m) a aplicar novas habilidades.*

57. ... valoriza(m) minhas sugestdes de mudanca.
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58. ...assume(m) comigo os riscos de tentar novas formas de realizar o
trabalho.*

59. ...leva(m) em conta minhas ideias quando diferentes das dele (s).*

60. ...estimula(m) o uso das minhas novas habilidades de trabalho.*

61. ...me estimula(m) a enfrentar desafios no trabalho.*

62. ...me elogia(m) quando aplico novas habilidades.*

63. ...remove(m) dificuldades e obstaculos a aplicacdo de minhas novas

habilidades no trabalho.*

64. ...me da(dao) liberdade para decidir sobre como desenvolver minhas
tarefas.*

65. ...esta (ao) disponivel(is) para tirar minhas duvidas sobre o uso de novas
habilidades.*

Meu(s) colegas de trabalho...

66. ...me dao orientacbes quando tenho dificuldades para aplicar novas
habilidades.*

67. ...me elogiam quando aplico minhas novas habilidades.*

68. ...me estimulam a buscar novos conhecimentos voltados ao trabalho.*

69. ...apoiam as tentativas que faco de utilizar no trabalho novas habilidades que

aprendi em treinamentos. *
70. ...me incentivam a propor novas ideias para a execuc¢ao das tarefas.*

71. ...sentem-se seguros quando aplico novas habilidades de trabalho.*





