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RESUMO

O objetivo desse estudo ¢é identificar o Impacto do Treinamento no Trabalho derivado
do curso de Especializacdo em Seguranca da Informacdo. Foi realizada uma
pesquisa quantitativa censitaria, com 36 alunos que concluiram o curso de
Especializacdo em Gestdo de Seguracdo da Informacdo. Essa pesquisa teve o0s
dados coletados por meio de um questionario de auto-avaliagdo aplicado junto aos
empregados que realizaram o curso, e um questionario de hetero-avaliacdo aplicado
junto as chefias diretas dos treinados. Os questionarios foram desenvolvidos e
validados por pesquisadores do grupo IMPACTO da UNB. A taxa de respostas foi de
44,45% para a auto-avaliacdo e de 19,45% para a hetero-avaliacdo. Os dados das
respostas foram analisados por meio de estatistica descritiva e diferenca de médias.
Os resultados indicam a ocorréncia do impacto do treinamento no trabalho por parte
dos treinados e das chefias, demonstrando ao longo do trabalho algumas
percepcdes divergentes.

Palavras-Chave: treinamento, desenvolvimento e educacdo — TD&E, impacto do

treinamento no trabalho.
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1 - INTRODUCAO

Borges-Andrade et al (2006), afirmam que as organiza¢cdes tém passado por
um processo continuo de evolugdo na sua forma de trabalho. De acordo com esses
autores, as empresas na atualidade trabalham com definicdo de metas e objetivos a
serem atingidos. Os empregados € que possibilitam a realizacdo dessas metas e
objetivos definidos estrategicamente, e, para tanto, devem estar qualificados e
treinados de forma a aumentar o seu desempenho na organizacao. Borges-Andrade
et al (2006), ainda afirmam que para melhoria do desempenho dos colaboradores na
organizacdo € necessaria uma mudanca de comportamento e uma quebra de
paradigmas, e que as equipes devem estar realmente integradas para tentar buscar
um aumento de produtividade efetivo, dessa forma € imprescindivel a contribuicéo
de cada profissional para que o resultado possa ser potencializado.

Conforme afirmam Borges-Andrade et al (2006), inimeras das dificuldades
encontradas no ambiente de trabalho estdo diretamente ligadas aos
relacionamentos inter-pessoais e ao clima organizacional, entretanto, apenas
eventos pontuais como: palestras, seminarios e workshops podem néo levar aos
resultados esperados de melhoria de desempenho. Treinamentos esporadicos séo
considerados estimulos efémeros, causam impacto, entretanto, necessitam de
continuidade para a percepcdo de resultados efetivos. De acordo com Borges-
Andrade et al (2006), o treinamento objetiva suprir deficiéncias, estimula, desenvolve
habilidades, potencialidades e favorece um crescimento profissional e cultural do
empregado na organizagdo. Sendo assim, ocorre a manutencdo de méo-de-obra
gualificada, preparada para assimilar e superar desafios, das empresas. Esses
autores ainda afirmam que, esse tipo de atualizacdo profissional € essencial para o
sucesso nos negécios, pois objetiva alinhar os conhecimentos adquiridos as
estratégias da organizacédo. Oferecida a qualificacdo, o impacto do treinamento no
trabalho deve ser medido para se constatar a eficacia e efetividade dos
treinamentos.

A partir do exposto, o trabalho de pesquisa foi desenvolvido objetivando
identificar o impacto do curso de Seguranca da Informacéo no trabalho dos
participantes.

A monografia encontra-se estruturada da seguinte forma, a primeira parte

introdutodria, contextualiza o problema de pesquisa, discorre acerca dos objetivos



propostos para estudo, relatando a justificativa e relevancia do trabalho. A segunda
parte, referencial tedrico, discorre a respeito das definicbes de treinamento na
literatura, definicdo de treinamento para as empresas e sua evolugcéo ao longo do
tempo, modelo de avaliacdo de treinamento, impacto do treinamento no trabalho,
medidas de avaliacdo de impacto, experiéncia em avaliacdo de impacto em TD&E. A
terceira parte trata da metodologia proposta para investigacdo, contendo populacéo
e amostra, instrumento de coleta de dados, procedimento de coleta de dados,
analise dos dados. A seguir, encontram-se 0s resultados, discussédo e a concluséao.

1.1- Contextualizacdo do Problema de Pesquisa

De acordo com Borges-Andrade et al (2006), a promocédo de acdes de TD&E
€ intencional e objetiva produzir um conjunto de efeitos planejados em ferramentas
instrucionais. Com esse tipo de investimento as empresas buscam desenvolver
habilidades motoras e intelectuais, motivando atitudes e estratégias cognitivas que
poderdo modificar os comportamentos dos individuos com maiores aptiddes para
gue possam assumir novas responsabilidades no presente e no futuro.

Borges-Andrade et al (2006), afirmam ainda que, mensurar o impacto do
Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo - TD&E, significa avaliar em que medida
os esforcos despendidos nessas acdes geraram, efetivamente, os efeitos planejados
e desejados. As organizacdes devem desenvolver alguma forma de avaliacdo que
possa prover informagcdes que comprovem a eficiéncia dos treinamentos e retorno
financeiro ou em termo de melhoria de processos e do clima organizacional para o
beneficio da Empresa. Essa avaliacdo pode ser definida como um processo que
inclui sempre algum tipo de coleta de dados usados para emitir um juizo de valor a
respeito de um evento de TD&E. Assim, mensurar o impacto de TD&E significa
avaliar se a acao empreendida gerou melhoria no desempenho dos empregados,

dos grupos e das organizacoes.



1.2 — Definicdo da Pergunta de Pesquisa

O presente trabalho pretende responder a seguinte pergunta: Quais 0s
impactos causados pelo curso de seguranca da informacdo no trabalho dos

participantes?

1.3 — Objetivos

1.3.1 — Objetivo geral

O objetivo geral desse estudo € identificar o Impacto do Treinamento
no Trabalho em amplitude, do curso de Especializagcdo em Seguranca da

Informacao, sob a perspectivas dos participantes e das chefias.

1.3.2 — Objetivos especificos

Como objetivos especificos foram definidos:

e I|dentificar a percepcdo das chefias a respeito do impacto do
treinamento no trabalho dos participantes do curso de especializagéo
em gestao de seguranca da informacao;

e I|dentificar a percepcdo dos treinados a respeito do impacto do
treinamento no trabalho nas atividades apés a realizacdo do curso de
especializacdo em gestédo de seguranca da informacéo;

e Comparar as percepcoes dos treinados e das chefias;



1.4 — Delimitac&o do Estudo

O estudo aborda o Impacto do Treinamento no Trabalho de um curso de Pés-
graduacédo realizado por empregados do SERPRO em uma turma criada
especificamente para a Empresa. Para realizacdo desse estudo foram selecionados
os empregados que fizeram uma pds-graduacdo em Ciéncia da Computacdo, mais
especificamente, Gestdo da Seguranca da Informacdo. Essa foi a Unica turma a
realizar este curso, que decorreu no periodo de 20/11/2006 a 20/05/2008. Foi
escolhida devido ao tema Seguranca da Informacdo ser muito importante para a
empresa. A turma selecionada para a pesquisa teve quarenta alunos, sendo que
somente trinta e seis alunos concluiram o curso. Esses alunos fizeram suas
monografias em grupos, resultando em um total de vinte monografias. O foco deste

estudo é a avaliacao de impacto de treinamento em amplitude.

1.5 - Justificativa e Relevancia

De acordo com Pantoja et al (2005), o treinamento podera ser usado como
solucdo para problemas relativos a competéncia técnica, e também, para ajustar os
individuos aos seus novos papéis na estrutura da empresa, tendo como funcdes
primordiais a capacitacdo técnica dos colaboradores da organizacdo e a adequacao
de tipos de comportamentos compativeis com o0s valores e interesses
organizacionais. Borges-Andrade et al (2006), afirmam que as acBes de TD&E
promovidas pelas organizacdes sao caracterizadas pela intencionalidade de produzir
um conjunto de efeitos. No momento em que as empresas investem em treinamento,
as mesmas procuram desenvolver atividades motoras e intelectuais, provendo
informacdes e estratégias cognitivas que poderdo tornar os individuos capazes de
desempenhar os papéis esperados. Dessa forma, Borges-Andrade et al (2006),
afirmam que mensurar o impacto de TD&E significa avaliar quais os esforgos
despendidos nas acdes de TD&E efetivamente geraram os efeitos desejados.
Busca-se frequentemente responder ao seguinte questionamento nas organizacoes:

o desempenho das pessoas treinadas mudou, foi aperfeicoado? Foram atingidas as



~

expectativas da organizacdo relativas a melhoria de processos, clima, resultados
financeiros? No ambito do SERPRO, empresa estudada, constata-se constantes
investimentos em TD&E, mas até o momento ndo houve um estudo a respeito do
Impacto do Treinamento no Trabalho na Empresa.

Segundo Borges-Andrade et al (2006), no mundo das empresas a formacao
profissional se aproxima do conceito de treinamento e desenvolvimento (T&D), pois
€ uma estratégia operacional em que se busca qualidade e produtividade,
polivaléncia, enriquecimento das tarefas e aumento da responsabilidade dos

trabalhadores.

A qualificacdo agrega valor ao trabalho e ao trabalhador, aumenta as
chances de obter e manter o trabalho, amplia as oportunidades de geracgéo
de renda, melhora a qualidade dos produtos e servigos, torna as empresas
mais competitivas e o trabalhador mais competente. O mundo moderno exige
profissionais cada vez mais polivalentes, e o trabalho em equipe acentua a
demanda por profissionais que aprendam n&o sé conhecimentos e
habilidades, mas também competéncias. (BORGES-ANDRADE, 2002, p.35).

Borges-Andrade et al (2006) afirmam que o desafio na atualidade & o
desenvolvimento de pessoas com perfil para as novas necessidades das
organizacdes. Desta forma, surge uma transformacao de empregados de tarefas em
profissionais de processo, repensando papéis dos gestores e dos funciondrios da
empresa alterando e melhorando os sistemas de gestdo e tornando o aprendizado
presente nos negdécios da empresa, modificando a cultura de forma que ela possa

dar suporte a nova maneira de trabalhar.



2 — REFERENCIAL TEORICO

A aprendizagem é um processo psicologico essencial para a sobrevivéncia
dos seres humanos no decorrer de todo o seu desenvolvimento. Sem ele de
nada valeria o investimento em educacéo feito pela sociedade, ou o esforco
feito pelas organizagdes para treinar seus membros, ou o desses membros
para progredirem no trabalho. (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004, p.237).

De acordo com Borges-Andrade et al (2006), as chances de se conseguir
uma evolucao na carreira tornam-se cada vez mais efetivas quanto maior for o nivel
de escolaridade do individuo. As empresas preocupadas com a qualidade do servico
que oferecem a seus clientes investem em TD&E para seus empregados, e apds um
periodo de aquisicdo de conhecimentos chega o momento de se medir quais 0s
ganhos obtidos pela organizacdo. Uma das formas desenvolvidas por estudiosos do
assunto € o estudo do Impacto do Treinamento no Trabalho, que ajuda a identificar
os resultados obtidos com o treinamento. A seguir serdo apresentados a evolugéo e
a definicdo dos conceitos de treinamento.

2.1. - Evolucéao do treinamento e suas definigdes

Bastos (1991, apud Borges-Andrade, 2006) demonstra a evolucdo das acdes
de treinamento ao longo do tempo e mostra que desde 1950 iniciaram-se as
preocupacdes com o processo de treinamento. Nesta primeira fase o treinamento
ocorria com o foco estritamente voltado ao trabalho, as habilidades técnicas e
profissionais eram desenvolvidas com o foco de desempenho no trabalho, as
pessoas eram consideradas como insubstituiveis em suas atividades.
Posteriormente, houve uma preocupacdo de treinamento para a supervisdo e
geréncia entre as décadas de 1960 a 1980, que tinham como objetivo capacitar para
atuacdo nos processo tecnologicos, diferenciando-se do processo anterior. No
periodo compreendido entre as décadas de 1970 a 1990, houve um destaque da
educacédo aberta e continuada, onde o trabalhador identificava suas deficiéncias e
priorizava suas necessidades de treinamento, individualizando o processo de TD&E
nas organizacdes. Logo apas, consolidando o processo, no periodo de 1980 até os
dias atuais, ocorre um destague no desenvolvimento da criatividade dos
trabalhadores, ha uma preocupacdo para que as pessoas desenvolvam sua



capacidade de tomar decisdes, ocorre uma énfase a respeito das técnicas de
mensuracdo da efetividade das acbOes de capacitacdo. O treinamento evoluiu
juntamente com as empresas, esteve presente desde a revolugdo industrial até os
dias de hoje, a cada dia constata-se a sua importancia para a melhoria das
organizagdes com resultados positivos para as pessoas e para as empresas.

A trajetoria das acgOes de treinamento pode ser ordenada em cinco fases:

e Fase de subdesenvolvimento — corresponde a um periodo no qual a
estratégia de treinamento dominante era a operativa, as acgdes de
capacitacdo ocorriam no trabalho a partir da supervisdo direta do
encarregado sobre o comportamento do treinando.

e Fase de desenvolvimento - Caracteriza-se pelo adestramento dos
trabalhadores em comportamentos no trabalho rigorosamente definidos pelos
estudos de tempos e movimentos.

e Fase posterior ao inicio da industrializagdo — Caracteriza-se por agbes de
treinamento com maior participacdo dos treinandos, buscando um aumento
da responsabilidade social interna e do desenvolvimento gerencial.

o Fase de industrializacdo avancada — As acdes de treinamento voltam-se para
o desenvolvimento de planos de negdécio. Nesse momento surge a nogao de
desenvolvimento continuado de recursos humanos.

e Fase de pés-industrializagdo — Caracteriza-se por agdes de treinamento que
tém uma preocupacdo primordial com desenvolvimento e capacitagdo
gerencial. (BASTOS, 1991, apud BORGES-ANDRADE, et al., 2006, p. 161).

A seguir, apresenta-se varias definicdes de treinamento de acordo com a
literatura. Embora com grande quantidade, percebe-se uma semelhanca de
entendimento em todas as definigdes.

Borges-Andrade por exemplo, o define como uma acgdo organizacional
planejada de modo sistematico, que possibilita a aquisicdo de habilidades
motoras, atitudinais ou intelectuais, assim como o desenvolvimento de
estratégias cognitivas que podem tornar o individuo mais apto a
desempenhar suas fung@es atuais ou futuras. Goldstein (1993), na mesma
direcdo de Borges-Andrade, define treinamento como a aquisicao sistematica
de conhecimentos, habilidades e atitudes, regras e conceitos que resultam
em um aumento do desempenho no trabalho. Para Bastos (1991), a
diferenciacdo entre treinamento e outras acBes, como educacdo e
desenvolvimento, passaria pela intencionalidade de cada uma. A fungcéo de
um treinamento seria a de desenvolver um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes para a melhoria de desempenho atual. Enquanto
educacdo, segundo Nadler (1984), visaria a formacdo profissional mais
abrangente, relacionada geralmente a preparagdo do profissional para
ocupacles e trabalhos futuros e, finalmente, desenvolvimento seria uma
formagcdo mais ampla, ndo necessariamente ligada & profissionalizagdo.
Borges-Andrade (2002, apud PILATI; ABBAD, 2005, p. 43)



Segundo Pilati e Abbad (2005), os conceitos de treinamento sdo bastante
parecidos e muitas vezes tendem a sobreposicdo devido a similaridade. Segundo
Borges-Andrade et al (2006), os autores convergem em alguns pontos na definicdo
de treinamento, isto permite a elaboragcdo de uma definicdo de treinamento
abrangente, descrevendo-o como uma acdo tecnolégica controlada pela
organizacdo, composta por partes coordenadas entre si, inseridas no contexto
organizacional, baseada em conhecimentos das diversas areas com a finalidade de
promover a melhoria de desempenho, capacitar o profissional para o uso de novas
tecnologias e prepara-lo para novas funcées. Os fins sdo atingidos com a aquisicao
sistemética intencional de competéncias e a sua aplicacao no trabalho.

De acordo com Rosenberg (2001, apud Borges-Andrade et al. 2006), existem
guatro elementos principais relativos ao treinamento que devem ser compreendidos
dentro desse conceito para melhor entendimento. Sdo eles: Primeiro, a intencdo de
melhorar um desempenho especificado, normalmente se origina de uma avaliacédo
de necessidades que se reflete na elaboracéo de objetivos instrucionais. Segundo, o
desenho que reflete a estratégia instrucional que se adequa melhor a aprendizagem
necessaria ao momento do treinando, e também as estratégias de mensuracdo que
apontam a eficacia do treinamento. Terceiro, os meios onde sdo repassadas as
informacdes instrucionais, sala de aula, diversas tecnologias, estudos individuais ou
a combinacdo dessas. Quarto, avaliacdo, onde a complexidade pode ser variavel
desde a simplicidade até um alto nivel de complexidade onde haja a exigéncia de
certificacao.

De acordo com Pantoja et al (2005), a conceituagcéo de treinamento abrange
trés importantes dimensdes. Primeiramente, h4 uma referéncia a intencionalidade na
melhoria do desempenho profissional, posteriormente refere-se ao controle desse
processo por parte da organizagdo e por ultimo enfoca sua natureza processual.
Pantoja ainda afirma que, o treinamento vem sendo utilizado como uma solucéo
para os problemas relativos a competéncia técnica, sendo utilizado para ajustar os
individuos aos seus novos papéis na estrutura da empresa, tendo como prioridade a
capacitacdo técnica dos membros da organizacdo e a modelagem de tipos de
comportamentos compativeis com os valores e 0s interesses organizacionais.

De acordo com Borges-Andrade e Abbad (1996 apud Borges-Andrade, 2002),
umas das caracteristicas essenciais do conceito de treinamento € a no¢ao de que

essa atividade representa um esfor¢o despendido pelas organizagdes para propiciar



oportunidades de aprendizagem aos seus integrantes. O conceito de treinamento é
tradicional e remete a identificacdo e superacéo de deficiéncias no desempenho de
empregados, preparando-os para desenvolver novas fun¢des e também, para iniciar

a utilizagéo de novas tecnologias no trabalho.

No mundo das empresas a formacao profissional se aproxima do conceito de
treinamento e desenvolvimento (T&D), pois é uma estratégia operacional em
que se busca qualidade e produtividade, polivaléncia, enriquecimento das
tarefas, aumento da responsabilidade dos trabalhadores. (BORGES-
ANDRADE, et al. 2006, p.43).

De acordo com Borges-Andrade et al (2006), treinamento, também, pode ser
definido como uma acéo tecnoldgica controlada pela organizacdo, composta de
partes coordenadas, inseridas no sistema organizacional, calcada em
conhecimentos advindos de diversas éareas, com a finalidade de (a) prover a
melhoria do desempenho; (b) capacitar para o uso de novas tecnologias; (c)
preparar para novas funcdes. Essas finalidades sdo atingidas por meio da aquisicéo
sistematica e intencional de competéncias e aplicacdo dessas no trabalho. Segue a
evolugéo das acdes de treinamento.

Segundo Borges-Andrade (1996 apud BORGES-ANDRADE, 2006, p.163), o
treinamento pode ser entendido como um conjunto de partes coordenadas entre si,
pode-se observar que o0 subsistema de treinamento possui trés componentes
interdependentes, da seguinte forma: a) Avaliacdo de necessidades de capacitagao,
€ um levantamento de conhecimentos necessarios; b) Planejamento e execucao do
treinamento, aplica técnicas para aquisicdo sistematica de conhecimentos; c)
Avaliacdo de treinamento, levantamento controlado e sistematico de informacfes a
respeito do sistema de treinamento como um todo. Para melhor entendimento do
conceito e amplitude do treinamento nas organizagcdes, podemos observar a Figura

1, modelo de treinamento, que retrata o ciclo do treinamento.
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Avaliacao de
necessidades

Planejamento
e‘execucao

Avaliagao do
treinamento

Figura 1: Modelo de treinamento.
Fonte: Borges-Andrade, et al. (2006, p. 163).

2.1.1 — Modelo de Avaliacdo de treinamento

De acordo com Borges-Andrade (2002), existe crescente necessidade de
avaliacdo nas organizacbes que desenvolveram a tradicdo de realizar altos
investimentos em treinamento, bem como naquelas que mais recentemente
descobriram os valores estratégicos do conhecimento e do esforgco na continua

gualificacdo de seu pessoal.

Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) propuseram que uma avaliagdo de
treinamento deveria seguir alguns niveis. Este segundo autor sugere cinco
niveis, sendo que os dois Ultimos sdo desdobramentos do quarto nivel
proposto pelo primeiro autor:

a) Reacdo, que levanta atitudes e opinides dos treinandos sobre os
diversos aspectos do treinamento, ou sua satisfacdo com o mesmo.

b) Aprendizagem, que verifica se ocorreram diferengcas entre 0 que 0s
treinandos sabiam antes e depois do treinamento, ou se os objetivos
instrucionais do treinamento foram alcancados.

c¢) Comportamento no cargo, que leva em conta o desempenho dos
individuos antes e depois do treinamento, ou se houve transferéncia
deste treinamento para o trabalho efetivamente realizado.

d) Organizacdo, que toma como critério de avaliagdo o funcionamento da
organizacdo, ou mudancas que nela possam ter ocorrido em decorréncia
do treinamento.
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e) Valor final, que tem como foco a produgdo, o servico prestado ou o
alcance dos objetivos globais organizacdo, o que geralmente acaba
implicando em comparar custos do treinamento com os seus beneficios
monetarios ou com o lucro obtido por causa de sua realizagdo.
(BORGES-ANDRADE et al. 2006, p.363).

De acordo com Borges-Andrade (2002), nos planejamentos de treinamento,
explicitos ou implicitos, encontram-se objetivos esperados relativos a cada um
desses niveis de avaliacdo de treinamento. O planejamento organizacional deve
seguir uma logica de modo que sejam formulados os objetivos do nivel de valor final
e deles derivem os objetivos do nivel seguinte, seguindo dessa forma até atingir os
objetivos do nivel |. Borges-Andrade (2002) afirma que, para alcanca-los existiriam
muitos possiveis tipos de acBes, a maioria dessas acdes ndo envolveria
treinamento.

De acordo com a Figura 2, a parte direita demonstra a sequéncia em que
ocorreriam os efeitos do treinamento, seria iniciada pelas reacdes dos treinandos e

terminaria no nivel V.

Acdes nao vinculadas a treinamento Variaveis interferentes
(0. “T™) (V. intf)
TREINAMENTO
. EFEITOS DE
a ~qe  OBIETIVOSDE } COMPARAR { REACO :s/ V. intf.
OBJETIVOS DE EYEITOS DE L
o APRENDIZADO } COMPARAR N V.intf.
OBJETIVOS DE c \E;(E)ITO‘S‘_\‘O\. o .
COMPORTAMENTO COMPORTAMENTO 7. intf.
i “T" e A I COMPARAR NO C _\‘ 0‘/ intf.
f EFEITOS NA
ki }ocouranan { M_:Q/ N
’ EFEITOS DE
Satos pIRAL } COMEARAL. { VALOR FINAL
LOGICA DO AVALIACAO CADEIA DOS
PLANEJAMENTO DE RESULTADOS
DE TREINAMENTO TREINAMENTO DE TREINAMENTO

Figura 2: Niveis de avaliagdo de treinamento (adaptacédo de Hamblin, 1978)
Fonte: Borges-Andrade (2002, p. 33).

Lacerda e Abbad (2003), afirmam que a avaliagdo do treinamento, para ser
confiavel, necessita de embasamento cientifico. Para tanto, € necessario que 0s
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dados possam ser obtidos por meio de critérios objetivos. Os autores ainda afirmam
a necessidade de que as informagdes sejam sistematizadas para se conseguir tragar
um histérico e realizar uma correlagéo do periodo anterior e posterior a realizagdo do
treinamento. ApOs todas essas informacfes, os dados podem ser consolidados e
oferecerem um direcionamento na tomada de decisdo estratégica da organizagao
indicando se a estratégia adotada esta correta ou deve ser alterada.

Borges-Andrade (2002) apresenta o Modelo de Avaliacdo Integrado e
Somativo — MAIS, representado pela Figura 3. O intuito do modelo MAIS é focar os
aspectos instrucionais e administrativos que geralmente produzem reacdes nos
treinandos. O referido modelo, considera mdultiplas variaveis classificadas em cinco
componentes: insumos, procedimentos, processos, resultados e ambiente (com
quatro subcomponentes). Componentes e subcomponentes que sdo proximos estdo
separados por linhas continuas e pontilhadas. Segundo o autor, 0s componentes
situados da esquerda para a direita, seriam aqueles em que haveria alta
probabilidade de existir relagbes de dependéncia.

P -
g =: -
~ AMBIENTE: 4POIO -
~ -
~ -

PRO -
CESSOS
AMBIENTE:
AMBIENTE: i PROCEDI- RESUL- RESULTADOS
= INSUMOS ;
WECESSIDADES - 4 LONGO
N § £ §
MENTOS TADOS PRAZO
PRO-
CESSOS
- ~
- -~
- X ~
. AMBIENTE: DISSEMINACAO -~
- ~

Figura 3: Modelo de Avaliagcéo Integrado e Somativo (Borges-Andrade, 1982)
Fonte: Borges-Andrade (2002, p. 34).

De acordo com Borges-Andrade (2002), para se conseguir medir as reacoes,
a construcdo dos itens é feita com foco no modelo MAIS, e deve considerar as
peculiaridades do contexto organizacional e do sistema de treinamento e

desenvolvimento.
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Insumos, no referido modelo, s&o definidos como os fatores fisicos e sociais
e estados comportamentais, geralmente associados ao treinando, anteriores
ao treinamento e que podem afetar sua realizacdo (ex.. experiéncias
anteriores na organizagdo e motivagdo antes do treinamento).
Procedimentos sdo as operacdes realizadas para produzir os resultados
instrucionais, geralmente controladas pelo instrutor ou por algum meio de
entrega da instrucdo (ex.: sequéncia de objetivos, exercicios realizados,
retroalimentacdo recebida pelo treinando). Processos sao definidos como as
ocorréncias resultantes da realizacdo dos procedimentos e geralmente
associadas a desempenhos intermediarios dos treinandos, mas podendo
predizer resultados finais (ex.: relacbes interpessoais desenvolvidas no
treinamento). Resultados, outro componente do MAIS, compreendem o que
foi aprendido pelos treinandos ou por eles alcangado ao final do treinamento
(ex.: qualquer habilidade adquirida ou atitude desenvolvida). Ele
corresponderia ao nivel Il do modelo de Hamblin (1978).

O modelo MAIS se encerra com o componente ambiente, que é divido em
quatro subcomponentes: necessidades existentes no ambiente de trabalho e
que geralmente sdo definidas como lacunas ou discrepancias entre
desempenhos esperados e apresentados, podendo influenciar os insumos;
apoio, que abrange variaveis no lar, na organizacdo ou na comunidade, que
influenciam diretamente 0s insumos, procedimentos e processos, €
indiretamente a aprendizagem e o0s resultados a longo prazo (e.g.,
instalacdes, proporcao treinando/ instrutor, suporte social para transferéncia
do aprendido ao trabalho); disseminacéo, que arrola outros aspectos que
podem contribuir para a procura ou escolha do treinamento, tais como o0s
meios e estratégias usados para sua divulgacdo e resultados a longo
prazo, ou as conseqiiéncias ambientais do treinamento medidas apds algum
tempo, estando neles inseridos os niveis Ill a V propostos por Hamblin
(1978). (BORGES-ANDRADE, 2002, p.33).

Apés a avaliacdo, deve-se medir a aprendizagem, de acordo com Borges-
Andrade (2002), o desenvolvimento de medidas de aprendizagem comeca com a
definicdo dos parametros para a comparacdo de desempenho de cada treinando.
Dessa forma, surge a questdo, essas medidas devem ser fornecidas pelo
desempenho do grupo de treinados ou pelos desempenhos explicitados nos
objetivos do treinamento? Para os treinados a construgdo dos itens é geralmente
feita a partir de uma amostra de conteldos do programa, para os desempenhos
explicitados, ha uma deducéo direta dos objetivos formulados. O autor observa que,
no primeiro caso, origina-se por uma tradicdo de selecdo o foco € na aptidao das
pessoas. No segundo caso, o foco é na tradicdo de ensino, procura-se definir quem
realmente aprendeu.

Borges-Andrade (2002), também identificou um outro problema. O autor,
defende a idéia de que uma boa medida de aprendizagem deveria comparar

desempenhos antes e depois do treinamento. Mas, € de dificil realizagéo,
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normalmente, ndo existem conjuntos de itens efetivamente similares para serem
usadas nestes dois momentos. Outro fato destacado pelo autor é que, para algumas
culturas organizacionais comecgar um treinamento com um pesquisa pode gerar um
constrangimento por parte de quem realizara o treinamento. Em alguns casos até as
avaliacoes realizadas somente ao final do treinamento sdo vistas como improprias
ou consideradas como algo inerente ao ensino formal e ndo a organizacdes de

trabalho.

2.2 — Impacto do treinamento no trabalho

Segundo Borges-Andrade et al (2006), nas duas Ultimas décadas, as
empresas e 0s pesquisadores tem concentrado seu foco na mensuracao dos efeitos
de TD&E, no desempenho das pessoas, das organizacdes e também tem se
preocupado em identificar as variaveis que poderiam influenciar na concretizacéo
desses efeitos. Os autores ainda afirmam que, o estudo do impacto do treinamento
no trabalho é de extremo interesse para as organizacdes pois, objetiva medir e
avaliar os efeitos do treinamento nas pessoas que participaram desse tipo de
atividade, ou seja, medir o nivel de aprendizagem. A intencdo é a comparacao entre
o desempenho no trabalho antes e depois do treinamento, aferindo o grau de
alcance dos objetivos instrucionais obtidos pelos participantes ao final. O nivel de
dificuldade para definicdo e mensuracao da aprendizagem é alto, devido a raridade
de pesquisas que avaliam esse assunto sistematicamente. A avaliacdo € uma
condicdo essencial para que possa ocorrer novos treinamentos e para a validagéo
do processo.

Para Borges-Andrade et al (2006), deve-se considerar uma variavel relevante
para o estudo do impacto do treinamento no trabalho, as caracteristicas individuais
de cada participante ou treinando. Tais como: caracteristicas pessoais de cada
participante, caracteristicas demograficas, cognitivas, afetivas, motivacionais, além
da eficicia dos eventos em termos de aprendizagem. A motivacéo € responsavel por
impulsionar o treinando a aprendizagem, desenvolvendo sua motivacdo para
aprender e motivagao para transferir. O treinamento tem um valor diferente para
cada individuo, alguns véem como uma forma de ajudar a alcangar seus objetivos
na organizacao, influenciando nos seus planos profissionais, devido a sua nova
qualificacdo, outros, porém, ndo criam expectativas a respeito do treinamento e ndo
conseguem absorver o contetdo de forma satisfatoria e ndo alcangam os resultados
esperados.
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Motivacdo para Treinar ou Motivacédo para aprender pode ser definida como
direcdo, esforco, intensidade e persisténcia com que os treinandos se
engajam nas atividades orientadas para a aprendizagem antes, durante e
depois do treinamento. Ha ainda outro estado afetivo presente ao final do
treinamento que merece atencdo: a extensdo na qual os individuos estédo
motivados para aplicar o conteldo que aprenderam. (LACERDA; ABBAD,
2003, p. 82).

De acordo com Lacerda e Abbad (2003), todo o treinamento pode ser
invalidado caso o treinando ndo tenha suporte suficiente para viabilizar o seu
treinamento no ambiente de trabalho. A organizagdo deve oferecer um clima
favoravel para a transferéncia da aprendizagem no cotidiano das tarefas, dessa
forma a aprendizagem encontra um meio de se efetivar.

Lacerda e Abbad (2003), afirmam que o suporte a transferéncia de
treinamento compreende suporte material e psicossocial (fatores situacionais de
apoio e consequéncias associadas ao uso das novas habilidades) a aplicacdo no

trabalho de novas habilidades.

Borges-Andrade e Abbad (1996) verificaram que os empregados cujos
chefes forneciam apoio para que participassem dos treinamentos, possuiam
atitudes favoraveis em relacéo ao curso. A¢des gerenciais de colegas ou da
propria politica organizacional proporcionam sugestes e sinais que
influenciam a motivacdo dos empregados. Supervisores podem demonstrar
apoio a um treinamento por meio de discussdes com o empregado,
estabelecimento de metas de trabalho a partir do treinamento, liberacdo de
tempo para preparacdo e encorajamento do trabalhador a engajar-se com o
treinamento. (LACERDA; ABBAD, 2003, p. 85).

Para melhor entendimento do impacto do treinamento no trabalho e das
variaveis de suporte a transferéncia de conhecimento dentro da organizagéo,
podemos observar a Figura 4, que trata do modelo conceitual de impacto do

treinamento no trabalho e constructos correlatos.
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Impacto do treinamento
no trabalho

Transferéncia

Generalizagao

Retencao

Aquisicao

Figura 4: Modelo conceitual de Impacto do Treinamento no Trabalho e constructos correlatos.
Fonte: BORGES-ANDRADE, J. E., et al. (2006, p. 471).

A Figura 4 procura esquematizar um conjunto de constructos
interdependentes, organizados de forma hierarquica. Segundo Pilati e Abbad (2005),
0 arranjo encontra-se dessa forma devido ao estreito relacionamento conceitual que
mantém entre si. No conceito de aquisicao, descreve-se o resultado central imediato
do treinamento no individuo, sendo condicdo para a ocorréncia dos outros processos
descritos pelos demais conceitos da Figura 4. O segundo conceito refere-se a
retencdo, que procura descrever 0 processo posterior a aquisicdo. De acordo com
os modelos da psicologia cognitiva de Eysenck & Keane (2000 apud Pilati e Abbad
2005), o processo de retencdo passaria pelo armazenamento de informac¢des na
memoria de trabalho ou de curto prazo, logo apos a assimilacdo de informacéo e
posteriormente as informacgfes seriam transferidas para a memaria de longo prazo.
A retencdo indica que os conhecimentos sdo armazenados na memoria e que
podem ser recuperados a qualquer momento em que se possa ter estimulagéo
propicia.

O proximo conceito € largamente estudado em psicologia experiental e trata-
se de generalizacdo, Hamilton (1943 apud Pilati e Abbad 2005) e Postman (1972
apud Pilati e Abbad 2005), trataram da definicdo e delimitagdo conceitual de
generalizagcdo. Em TD&E Ford e Kraiger (1995 apud Pilati e Abbad 2005), definem
generalizagdo como 0 grau em que 0S comportamentos obtidos por meio de
treinamento séo exibidos pelo treinando que retorna ao trabalho e aplicados a

situagOes e condi¢Oes diferentes daquelas de treinamento. Abbad (1999 apud Pilati
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e Abbad 2005) realizou analises desses conceitos e encontrou que retencdo e
generalizacdo sdo considerados condi¢cdes necessarias ao uso eficaz no trabalho
dos desempenhos aprendidos no treinamento. Dessa forma a generalizacdo é
essencial para que possa existir a aplicacdo do aprendido no trabalho, pois o
contexto dos treinamentos € em geral diferente do contexto de trabalho.

Na Figura 4 o quarto conceito recebe o nome de transferéncia de
aprendizagem, que ocorre no ambiente de trabalho é o resultado imediato do
treinamento, envolvendo a retencdo e a generalizacdo. De acordo com Pilati e
Abbad (2005), a transferéncia de aprendizagem pode ser definida como a aplicacao
eficaz no trabalho dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos em
treinamento, desta forma, esse conceito descreve um dos processos centrais de
interesse dos modelos de avaliagdo de treinamento no nivel de comportamento no
cargo. Ele foi nomeado por Hamblim (1978 apud Pilati e Abbad 2005) de impacto de
treinamento em profundidade, a transferéncia de aprendizagem € o indicador mais
frequentemente utilizado, mas somente a aplicagdo das novas habilidades no
trabalho ndo garantem os efeitos visiveis sobre o desempenho global e nas atitudes
e motivacdo dos participantes. As evidéncias que demonstram a producdo dos
efeitos benéficos do treinamento no trabalho requerem que o participante demonstre
melhorias relevantes nos produtos, e processos de trabalho e também em suas
atitudes e motivacdo. O efeito desejado do treinamento ndo pode ser observado
apenas nos niveis de desempenho do empregado que retornou do treinamento,

deve, também, compreender efeitos sobre as atitudes e motivacoes.

Dessa forma, Pilati e Abbad (2005), afirmam que o fenémeno de resultado do
treinamento no trabalho ndo pode mais ser descrito como transferéncia de
aprendizagem, mas sim como o Impacto do Treinamento no Trabalho, pois fazem
parte desse conceito indicadores de mudancas no desempenho global do treinando
e também em suas atitudes em relagcdo ao seu trabalho. O quinto e Ultimo conceito
apresentado na Figura 4 recebe o nome de Impacto do Treinamento no Trabalho, é
definido como a influéncia que o evento instrucional exerce no desempenho global
do treinado, e também em sua motivagdo, atitudes. Hamblin (1978 apud Pilati e
Abbad 2005) nomeia esse mesmo fendbmeno de impacto em amplitude no nivel de

comportamento no cargo.
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De acordo com Abbad (1999 apud Pilati e Abbad 2005), o impacto do
treinamento no trabalho nem sempre é reduzido a transferéncia de aprendizagem. A
dificuldade da pesquisa de TD&E se centra no fato de que h& uma confuséo
conceitual na descricdo desses processos, pois o fendbmeno de resultado do
treinamento no desempenho vem sendo nomeado e descrito como transferéncia de
treinamento ou transferéncia de aprendizagem apesar da notdria diferenca entre os
fendmenos. Abbad (1999 apud Pilati e Abbad 2005) e Goldstein (1993 apud Pilati e
Abbad 2005) demonstram na literatura que os indicadores de resultado do
treinamento no trabalho dos individuos sdo descritos pelos conceitos de

transferéncia de aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho.

A mudanca provocada no nivel de comportamento no cargo poderia ser
aferida pelo impacto do treinamento no trabalho. Segundo Hamblin (1978),
esse constructo seria composto por duas facetas, a primeira denominada de
impacto em profundidade e a segunda de impacto em amplitude. A nocédo de
impacto em amplitude corresponderia ao efeito provocado pelo treinamento
em todas as competéncias exigidas para a execucao das tarefas, de forma
mais abrangente, e a nocdo de profundidade seria relativa, estritamente, a
aplicagdo daquelas competéncias desenvolvidas em treinamento. Abbad
(1999) propbe uma reandlise do conceito de impacto de treinamento em
amplitude, argumentando que essa nocao tedrica deveria ser atrelada a idéia
de desempenho. Nessa linha de argumentacdo, propde que o impacto de
treinamento em amplitude seria o efeito do treinamento no desempenho
produtivo do treinado, apos o treinamento, no ambiente de trabalho. (PILATI;
BORGES-ANDRADE 2004, p.32).

Abbad (1999, apud Pilati; Borges-Andrade 2004), propde a diferenciacéo
tedrica entre transferéncia e impacto. A transferéncia de aprendizagem, que ocorre
entre a situacdo de treinamento e situacao de trabalho, seria menos abrangente do
gue o conceito de impacto e sinbnimo de impacto em profundidade. Sendo assim,
Abbad afirma que pode-se argumentar que ha uma relagdo entre os conceitos de
transferéncia e impacto, mas, ao mesmo tempo analisam componentes diferentes do
gue Hamblin (1978) definiu como mudanca de comportamento no cargo. Dessa
forma, o impacto do treinamento no trabalho é medido em termos da transferéncia
de aprendizagem e da influéncia que o evento instrucional exerce sobre o
desempenho, como um todo, subsequiente do participante do treinamento. Mais
diretamente a transferéncia de aprendizagem se refere a aplicagdo correta no
ambiente de trabalho, de conhecimentos, habilidades ou atitudes adquiridas em

situacOes de treinamento.
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Aquilo que o treinando transfere ou aplica no trabalho é uma nova forma de
desempenhar antigas tarefas e/ou, por outro lado, um novo tipo de
desempenho que nunca antes havia sido exibido. Em qualquer desses casos,
impacto se refere, principalmente, a influéncia exercida pelo treinamento
sobre o desempenho subseqiiente do treinando em tarefa similar aquela
aprendida por meio do programa instrucional (ABBAD, 1999 apud PILATI;
BORGES-ANDRADE 2004, p.32).

Abbad (1999, apud Dantas 2006), desenvolveu o Modelo Integrado de
Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho — IMPACT. A autora se inspirou
no modelo MAIS de Borges-Andrade (1982) e também em contribui¢cdes tedricas de
outros modelos e autores acerca do tema. O referido modelo analisa as variaveis
relacionadas ao treinando, ao treinamento e ao suporte organizacional. Também tem
o enfoque direcionado as percepc¢des dos individuos participantes do treinamento,
nao propde avaliar o nivel organizacional (resultado e valor final). Os componentes
do IMPACT séo: I) Suporte organizacional; Il) Caracteristicas do treinamento; IlI)
Caracteristicas da clientela; 1V) Reacdo; V) Aprendizagem; VI) Suporte a
transferéncia; Vll)impacto do treinamento no trabalho. Os seis primeiros
componentes sdo preditores da principal variavel critério, impacto do treinamento no
trabalho. A representacédo esquematica de IMPACT pode ser vista na Figura 5.

No modelo IMPACT, de acordo com Abbad (1999, apud Dantas 2006), o
componente suporte organizacional é multidimensional e representa a percep¢ao
dos treinandos em relacdo as praticas organizacionais de gestdo de desempenho,
valorizacdo do empregado e apoio gerencial ao treinamento. As caracteristicas
citadas anteriormente, formam uma situacdo pré-treinamento e exprimem um fator
motivacional e de apoio para os funcionarios da organizacéo participarem do curso.
Dessa forma, as questbes abordadas em gestdo do desempenho, referem-se as
metas organizacionais de trabalho, sistema de recompensa adotado, investimentos
em capacitacdo, disponibilizacdo de informagbes e orientagbes diversas. O
componente valorizacdo do empregado exprime as opinides do participante relativas
ao respeito as idéias, sugestbes e interesses individuais dos empregados da

organizacao.
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Figura 5: Representacédo esquematica dos componentes do modelo de Avaliagédo do Impacto
do Treinamento no Trabalho - IMPACT
Fonte: Abbad (1999, apud Dantas 2006, p. 26).

De acordo com Abbad (1999, apud Dantas 2006), o segundo componente do
modelo IMPACT, caracteristicas do treinamento, refere-se aos elementos
constitutivos do treinamento e a forma como ele ocorre. Esse componente equivale
ao Processo do modelo MAIS de Borges-Andrade (1982). O item caracteristicas da
clientela busca estabelecer perfis demograficos, funcionais, motivacionais e
atitudinais relativos aos treinados para explicar e delinear o processo de
treinamento. Verifica-se o grau de interesse dos participantes no treinamento, a
motivacdo em aprender o conteldo do curso e a intencdo de aplicar no trabalho
aquilo que foi aprendido no curso.

Abbad (1999, apud Dantas 2006) afirma que, no modelo IMPACT, Reacao e
Aprendizagem, equivalem ao componente Resultado, do Modelo MAIS. E o
componente Reacdo pode ser considerado como multidimensional, e engloba as
opinides dos participantes a respeito da programacdo do treinamento, apoio ao
desenvolvimento do maddulo, aplicabilidade e utilidade do treinamento, resultados,
expectativas de suporte organizacional e desempenho do instrutor. O componente
Aprendizagem verifica diretamente os resultados obtidos pela participacdo no
processo instrucional, mediante inquiricdo de assimilacdo do contetudo por meio de
provas e testes aplicados no encerramento do curso. O componente Suporte
Organizacional representa uma situagdo pré-treinamento, j& 0 componente Suporte
a Transferéncia exprime um momento posterior a esse processo, sendo considerado
importantissimo para a concretizacdo dos objetivos do programa, ja que a

participacdo no treinamento, por si s6 ndo garante que os treinados apliquem os
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conhecimentos e habilidades adquiridas. Outro fator relevante desse componente &
gue ele € multidimensional e compreende os fatores situacionais de apoio, suporte
material e consequéncias associadas ao uso das novas habilidades, o componente
Suporte Organizacional equivale ao sub-componente apoio do modelo MAIS.
Finalmente, o componente Impacto do Treinamento no Trabalho é considerado a
principal variavel critério do modelo IMPACT que contém os aspectos transferéncia
de treinamento e desempenho no trabalho. Esse componente € responséavel por
representar a percepgdo do participante a respeito dos resultados obtidos no
processo instrucional, mensurando niveis de desempenho, motivacéo, autoconfianca

e mudancas.

2.3 — Medidas de avaliacdo de impacto

TD&E é um entre os multiplos fatores organizacionais que afetam o

desempenho no trabalho. O impacto de TD&E no trabalho é medido em
termos de transferéncia de TD&E e da influéncia que os eventos instrucionais
exercem sobre o desempenho subsequente do participante desses eventos.
Transferéncia de treinamento, nesse sentido, € a aplicacdo correta, no
ambiente de trabalho, de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS)
adquiridos nesses eventos instrucionais. Aquilo que o participante transfere
ou aplica no trabalho é uma nova forma de desempenhar antigas tarefas
elou, por outro lado, um novo tipo de desempenho que nunca antes havia
sido exibido. (BORGES-ANDRADE et al 2006, p. 490).

De acordo com Abbad e colaboradores (2004 apud Borges-Andrade et al
2006), o conceito de desempenho no trabalho é usado para exprimir conjuntos de
comportamentos ligados a tarefas, papéis, normas, expectativas, metas e padrdes
de eficiéncia e eficacia estabelecidos em ambientes organizacionais. No
desempenho esta incluido o que, como, onde, quando, para que e com gque padrbes
as tarefas sdo executadas pelas pessoas. Para um desempenho eficaz séo
necessarias que varias condicbes estejam reunidas, as pessoas precisam saber
fazer e querer fazer a tarefa de acordo com um certo padrédo, € necessario também
um suporte organizacional para execucdo eficaz do trabalho. As metas pessoais
podem sintonizar-se com as organizacionais quando, os individuos valorizam o seu
préprio desempenho ou as conseqiéncias associadas a ele ou guando esse
desempenho serve de instrumento para o alcance de objetivos pessoais.
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O vinculo entre desempenho e impacto de TD&E se consolida nha medida em
que as agbes de TD&E séo sistematicamente planejadas para promover o
aperfeicoamento dos desempenhos dos individuos no presente ou no futuro.
Ao formular e executar uma acdo de TD&E, a organizacdo espera que 0
individuo aprenda o conjunto de desempenhos, foco da acdo de
aprendizagem, que os transfira para a situagdo real de trabalho e que essa
aplicagéo gere melhorias efetivas no desempenho do ex-participante.

O impacto de TD&E, entdo, sé é observado quando a pessoa treinada aplica
os CHAs aprendidos e quando essa aplicacdo gera melhorias significativas
na vida pessoal ou profissional. Isso significa que o impacto é o resultado
positivo da transferéncia de aprendizagem e que pode haver transferéncia
sem impacto significativo. Assim, pode-se conceituar impacto de TD&E no
desempenho do individuo como uma ocorréncia de melhorias significativas
no desempenho especifico ou no desempenho geral da pessoa treinada,
como resultado da aplicacdo, no trabalho, dos CHAs aprendidos em TD&E.
(BORGES-ANDRADE et al 2006, p. 491).

Segundo Borges-Andrade et al (2006), pode-se organizar os indicadores de
impacto em diversas categorias e eles podem se diferenciar em termos de
comportamentos e resultados; Complexidade da medida (profundidade ou largura);
Nivel a que se refere (individuo, grupos e organizagao).

No caso de comportamentos e resultados, Borges-Andrade et al (2006),
afrmam que, os indicadores podem descrever processos e operacoes
desempenhadas pelas pessoas treinadas para atingir um determinado objetivo ou
retratar diretamente o objetivo esperado com a melhoria desses processos e
operacbes. Borges-Andrade et al (2006), oferecem um exemplo, coordenar o
trabalho da equipe, buscando conciliar interesses pessoais e organizacionais, € um
indicador de processo para um gestor de equipe, porque especifica 0 que 0 mesmo
precisa fazer. Outro exemplo de indicador bastante semelhante de resultado seria
manter a equipe motivada e satisfeita com seu trabalho. Mais especificamente a
énfase nao esta no processo, mas no resultado esperado.

De acordo com Borges-Andrade et al (2006), quanto a complexidade, o
indicador de impacto pode ser de profundidade ou de largura. O indicador de
profundidade representa o conjunto de melhorias no desempenho em tarefas
diretamente relacionadas aos objetivos e contetudos ensinados no evento de TD&E.
O foco da avaliacdo esta estritamente previsto no programa de TD&E, mesmo que
iSSO ndo esteja escrito e que seja necessario fazer levantamentos exploratérios. Os
instrumentos para coleta de dados mensuram o0 uso dos conhecimentos e

habilidades aprendidos ou atitudes desenvolvidas, ou 0 seu impacto no trabalho.
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Quase sempre esse tipo de conceito € usado como sindnimo de transferéncia de
treinamento. O indicador de largura € caracterizado pela especificacdo de efeitos do
TD&E em dimensdes mais gerais do comportamento, além dos efeitos diretamente
relacionados aos CHAs previstos no programa de TD&E. Para Borges-Andrade et al
(2006), a categoria de nivel representa a posi¢cao do indicador relacionados a cadeia
de efeitos esperados em TD&E, espera-se que um dado evento promova efeitos no
desempenho do participante da equipe e da organizacao, esses efeitos podem ser
diferenciados em cada nivel estudado.

Borges-Andrade (2002 apud Borges-Andrade, 2006), apresenta as medidas
ou instrumentos para avaliacdo de impacto de TD&E no desempenho do individuo,
em seguida para o desempenho na organizacdo. Desta forma, as perguntas
fundamentais que norteiam a escolha das medidas s&o: a) O que medir:
comportamento ou resultado? b) Em que nivel de complexidade: profundidade ou
largura? c) Como medir: observar ou perguntar? Para responder a esses
guestionamentos ha uma dependéncia de condicionantes como a disponibilidade de
profissionais e de recursos financeiros no subsistema de avaliagdo, natureza dos
objetivos de TD&E, tipo de cargo ou funcdo, cultura da organizacdo e tipo de

clientela a ser avaliada.

A decisdo sobre o que medir é tomada ap6és uma analise dos obijetivos
formulados para acdo de aprendizagem, que geralmente deveriam estar
descritos no planejamento instrucional do curso. Na maioria dos casos, essa
andlise sugere que o foco permaneca em comportamentos, mas também
situacdes em que ele fica em resultados deduzidos a partir dos
comportamentos descritos nos objetivos. Quando existe descricdo de
objetivos, eles frequentemente estdo dispostos em um nivel de
especificidade apropriado para o planejamento da instrucdo, mas
excessivamente detalhado para avaliagcdo do impacto no cargo. Neste caso é
necessario eliminar os detalhes ou os objetivos estritamente instrucionais.
Geralmente este tipo de objetivo trata da finalidade de cada atividade
didatica, ndo sendo pertinente para avaliar o desempenho esperado no
trabalho. Outra andlise que pode auxiliar na formulagédo dos objetivos é a das
justificativas utilizadas para implementar o evento ou o diagndstico de
necessidades de TD&E. (BORGES-ANDRADE et al 2006, p. 493).

De acordo com Borges-Andrade et al (2006), a partir das andlises do material
didatico e documental, é elaborada uma lista de itens que sdo responsaveis por
descrever os comportamentos ou resultados esperados no trabalho. E de grande

utilidade entrevistar os planejadores do curso ou instrutores para verificar a
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adequacdo dos itens de impacto formulados para avaliacdo. Depois da
implementacéo dos ajustes que foram sugeridos e considerados adequados, solicita-
se aos respondentes que opinem, com o apoio de uma escala tipo Likert, a respeito
do grau de impacto gerado pelo evento. Mas especificamente, nesse caso, fala-se
claramente da opcédo por avaliar impacto de TD&E em profundidade, uma vez que
os itens listados se referem aos efeitos do evento em desempenhos especificos,
diretamente relacionados ao conteudo do curso.

Borges-Andrade et al (2006) destacam o desafio encontrado quando nao
existem objetivos formulados em termos de comportamentos esperados do
participante, surge o0 questionamento: em que nivel de complexidade medir —
profundidade ou largura? A auséncia de especificagdes dos objetivos pode
acontecer por diversos motivos: a) porque o planejamento segue uma abordagem
gue rejeita essa formulacao de objetivos; b) o planejamento é formulado apenas com
relacdo ao que se espera dos instrutores; c) o planejamento s6 € formulado no
decorrer do proprio evento e apds discussdo com os participantes; d) Inexiste
planejamento s6 ocorrem listagens de conteudos a serem abordados. Outras
hipoteses citadas, sdo as de que o sistema de TD&E nédo esta preparado, e chega
ao nivel de desorganizacdo, de tal maneira que nao existe documentacao
registrando os planejamentos ou que o sistema de planejamento é totalmente
terceirizado, de forma que ndo h& sentido o arquivamento desse tipo de informacao.
Sendo assim, encontra-se duas alternativas possiveis: |) tentar construir esses
objetivos e optar pela avaliacdo em profundidade; I1) decidir por avaliar o impacto de
TD&E em largura.

Pilati e Abbad (2005 apud Borges-Andrade et al 2006) descrevem
detalhadamente a medida de impacto de TD&E em largura. Essa medida foi tomada
com base na revisdo conceitual de transferéncia de aprendizagem, nos elementos
tedricos descritos em modelos classicos de avaliagdo de treinamento (Kirkpatrick,
1976; Hamblin, 1978) e em estudos que avaliaram o0 seu impacto no trabalho (Lima,
Borges-Andrade e Vieira, 1989; Paula, 1992; Leitdo, 1996). O instrumento de
medida de impacto possui indicadores de melhoria de desempenho no trabalho, tais
como, diminuicdo do numero de erros, aumento da qualidade e velocidade do
trabalho, motivacdo para a realizacdo das atividades ocupacionais e atitude
favoravel a modificagdo da forma de se realizar o trabalho. Abbad (1999 apud

Borges-Andrade et al 2006) elaborou doze itens, associados a uma escala de
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concordancia do tipo Likert de cinco pontos, que passou por um processo de
validacdo semantica para testar o grau de compreensdo dos itens escritos no
instrumento. Logo apos, esse instrumento foi submetido a uma analise psicométrica,
encontrando uma estrutura empirica unifatorial. Os doze itens que compdem o

instrumento estao contidos no Quadro 1.

Quadro 1: Itens do instrumento de impacto do treinamento em largura ou amplitude de Abbad
(1999)

ITENS DO INSTRUMENTO DE IMPACTO DO TREINAMENTO
EM LARGURA OU AMPLITUDE DE ABBAD (1999)

Itens

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

2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica 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 contetdos ensinados no treinamento.

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

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

7.Aqualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que nao pareciam
estarrelacionadas ao conteudo do treinamento.

8. Minha participagéao no treinamento serviu para aumentar minha motivagao para o
trabalho.

9. Minha participagao nesse treinamento aumentou minha auto-confianga. (Agora tenho
mais confianga na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

10. Ap6s minha participagado no treinamento, tenho sugerido, com mais freqiiéncia,
mudangas nas rotinas de trabalho.

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

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

Fonte: BORGES-ANDRADE, J. E., et al. (2006, p. 494).

Objetivando corroborar para a avaliacdo do impacto do treinamento no
trabalho e também para identificacdo das necessidades de treinamento, Magalhdes
e Borges-Andrade (2001 apud Borges-Andrade et al 2006), demonstram que, pode-
se identificar as eficiéncias e deficiéncias de treinamentos realizados, por meio de
guestionario de auto-avaliacdo, que é a avaliacdo feita do sujeito por ele mesmo, e
também por meio de questiondrio de hetero-avaliacdo, que é feita pelo supervisor do
sujeito avaliado. Esses dois tipos de avaliacdo objetivam comparar as percepcoes

dos treinandos com as percepc¢des das chefias e também podem servir de insumos
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para identificacdo de necessidade de treinamento. Desta forma, esse tipo de estudo
com coleta de dados efetivada por meio de questionario contribui para a percepcao

da efetividade dos treinamentos nas organizagoes.

2.4 — Resultados de pesquisas em avaliacédo de impacto de TD&E

Freitas e Borges-Andrade (2004 apud Borges-Andrade et al 2006) fizeram
uma experiéncia em avaliacdo de impacto de TD&E, identificaram contribuicdes de
varios cursos de MBA em Marketing, no desempenho dos empregados que
retornaram ao trabalho. Os cursos foram realizados no periodo compreendido entre
1996 a 2000, no Banco do Brasil, com 7 turmas e tendo em média 31 participantes
em cada turma, totalizando 218 empregados. O evento estudado foi um curso de
especializacdo (lato sensu), de modalidade presencial, com 360 horas distribuidas
em 20 disciplinas. O evento foi destinado aos técnicos da administragdo central da
empresa, responsaveis por desenvolver produtos e servigos, também responsaveis
por desenvolver a cultura de valorizacdo do cliente. Os objetivos de aprendizagem
do MBA Marketing se diversificaram nas disciplinas. Esperava-se como resultado ao
final do treinamento que os treinados estivessem aptos a criacdo, implementacao,
avaliacdo de acfes e procedimentos voltados para a atracdo e manutencdo dos
clientes da empresa. Os pesquisadores, encaminharam questionarios aos 199
treinados que permaneceram na empresa e que haviam concluido o curso ha pelo
menos um ano.

Para investigar o impacto do treinamento no trabalho foi utilizado um modelo
de avaliacdo institucional desenvolvido por Lusthaus, Anderson e Murphy (1995
apud Borges-Andrade et al 2006), que inclui quatro categorias de variaveis:
ambiente, motivacdo, capacidade e desempenho. Desta forma a mensuracdo do
impacto do TD&E no desempenho nos niveis do individuo e da organizagdo se
baseou no modelo de avaliacdo institucional. Esperava-se conseguir medir e se
obter resultados dos impactos nos desempenhos nesses dois niveis has quatro
categorias citadas. Para cada uma das categorias em cada nivel, foram criados
indicadores de impacto especificos. Finalizando, foram criados 43 itens de impacto
Borges-Andrade et al (2002 apud Borges-Andrade et al 2006).
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Freitas e Borges-Andrade (2004 apud Borges-Andrade et al 2006),
construiram os itens do impacto do MBA Marketing no desempenho dos individuos a
a partir da analise do material instrucional do curso, houve uma avaliagdo semantica
realizada por um conjunto de 10 participantes do curso. Elaborou-se 27 itens que
refletiam o efeito dos conteddos aprendidos nos desempenhos especificos
(avaliacdo em profundidade).

Foi utilizada a andlise do material didatico, dos pareceres para a contratacao
do evento e quatro entrevistas com o0s representantes das principais unidades do
banco, para a construcdo dos itens de impacto no nivel da organizacdo, de acordo
com a percepcdo dos empregados. As entrevistas objetivavam identificar as
mudancas ocorridas nas unidades que podiam ser percebidas como contribuicbes
do curso. Sendo assim, o0 instrumento continha itens a respeito do impacto
esperado, resultante de analise documental, e itens que refletiam o impacto real, ja
percebido pelos entrevistados nas unidades. Foram construidos 26 itens, no total,
gue passaram por um processo de validagdo semantica, feita por 13 representantes
das unidades das pessoas que receberam o treinamento.

Freitas e Borges-Andrade (2004 apud Borges-Andrade et al 2006),
construiram dois questionarios: um para auto-avaliacdo e outro para hetero-
avaliacdo. O questionario de auto-avaliacdo foi respondido pelos treinandos,
formado por questbes fechadas e abertas divididas em cinco partes: |) Dados
demograficos; IlI) Avaliacdo da necessidade e do grau de utilizagdo da aprendizagem
no trabalho, além das raz6es de nao utilizacao; IIl) Percepc¢éo a respeito do impacto
do evento no trabalho com 27 itens; IV) Percepcdo a respeito do suporte a
transferéncia do aprendizado no trabalho com 10 itens; V) Percepcédo a respeito do
impacto do curso na organizacao com 26 itens. O questionario de hetero-avaliacao,
foi respondido pelos pares ou pelo superior imediato da pessoa que recebeu o
treinamento, foi composto apenas das partes Ill e IV do questionario de auto-
avaliacdo. ApOs coleta e analise dos dados, foram identificados os 10 maiores
impactos na organizacdo, de acordo com a opinido das pessoas treinadas e de seus
superiores. Logo apos, foram selecionadas as areas da empresa responsaveis pela
gestdo desse tipo de resultado e também foram realizadas 10 entrevistas com 0s
representantes dessas areas para obter indicadores reais das mudancas

percebidas.
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Finalmente, Freitas e Borges-Andrade (2004 apud Borges-Andrade et al
2006), constataram que o impacto percebido do curso, nos desempenhos esperados
foi entre bom e 6timo para 74% dos desempenhos individuais e 96% dos
desempenhos organizacionais. A Unica variavel relacionada ao impacto no nivel
individual foi suporte psicossocial. JA os desempenhos organizacionais percebidos
como mais afetados pelo evento, em 75% deles foi possivel identificar indicadores
de melhoria do desempenho organizacional. Os indicadores identificados foram: a)
elevacao do nivel de competéncia em marketing; b) maior disseminacédo da cultura
de marketing na organizacdo; c¢) melhoria da comunicacdo do banco com o0s
clientes; d) aumento da base de clientes. Variaveis de contexto organizacional como
tecnologia, reestruturagdes e implantacdo de gestéo por resultados, foram indicados
pelos entrevistados como fatores que, aliados ao curso, também contribuiram para
esses resultados organizacionais. Dessa forma esse estudo sugere que o contexto é
importante para apoiar a geracdo de efeitos também no nivel da organizacdo e
precisa ser gerenciado.

O referencial teérico abordou a definicdo de treinamento e sua evolucao;
modelo de avaliacdo de treinamento; impacto do treinamento no trabalho; medidas
de avaliacdo de impacto e resultados de pesquisas relativas a avaliacdo de impacto
0s quais subsidiam este estudo, que foca o impacto do treinamento no trabalho em

amplitude.
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3 - METODOLOGIA

7

A metodologia a ser utilizada é essencial para o sucesso do trabalho de
pesquisa e para a conclusdo da monografia. A escolha do método correto ajuda a
extrair as informacgfes de forma que elas possam ser relevantes na consolidacéo do
trabalho, bem como favorecer o seu sucesso.

Este capitulo ira relatar o planejamento da pesquisa, descrevendo o tipo de
pesquisa que foi adotado, populacdo e amostra, instrumentos de coleta de dados,
procedimento de coleta de dados, analise dos dados do questionario.

Para maior confiabilidade, Pilati e Abbad (2005), realizaram um teste na
estrutura empirica do instrumento de impacto do treinamento no trabalho. Foi
realizada uma analise fatorial confirmatéria - AFC da escala de impacto do
treinamento no trabalho. Nesse trabalho feito por Pilati e Abbad (2005), foi feita uma
escala, e esta foi usada por diversas vezes para sua confirmacdo, buscando-se
identificar uma estrutura. Logo ap0s a estrutura do instrumento foi identificada como
sendo unifatorial. Com a realizagdo desses testes a AFC observa uma covariancia
entre os erros dos itens 8 e 9 e 10 e 11 do instrumento de impacto do treinamento
no trabalho. Identifica-se que esses erros podem ter ocorrido devido a semelhanca
de conteldo entre os pares dos referidos itens, conclui-se que o contetdo dos itens
8 e 9 sao similares pois tratam de conceitos relativos a atitudes, devido a nocao de
motivacdo e autoconfianca serem similares, desta forma, fazendo parte da mesma
categoria. Para os itens 10 e 11 do instrumento de impacto do treinamento no
trabalho também foi identificado que se tratavam de mudancas no trabalho, desta
forma, h& covariancia entre eles. Pilati e Abbad (2005), também identificaram que, o
item 10 tem sentido de proposicdo de mudanca na forma de realizar as tarefas, ja o
item 11, € relacionado a abertura do treinado para aceitar mudancas no trabalho. A
covariancia entre eles demonstrou aos pesquisadores que a percepcdo dos
respondentes indica uma categoria latente e especifica que influencia a resposta
desses itens. Pilati e Abbad (2005), sugerem que a melhor forma de solucionar essa
situacdo é a supressdo de um dos itens, pois existem evidéncias de que os
treinados interpretam a proposicdo de mudancas e a receptividade a mudancas
como o mesmo sentido. Desta forma, pode-se inferir que o treinamento pode ter feito
o individuo propor mais mudangas no processo de trabalho, desencadearia também
a uma maior aceitacdo a propostas de mudanca no ambiente de trabalho.
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3.1 -Tipo de Pesquisa

Para complementagéo do trabalho de monografia, como meio de coleta de
dados foi realizada uma pesquisa quantitativa, com foco em avaliacdo de impacto de
treinamento em amplitude. O questionario foi desenvolvido e validado pelo grupo
Impacto, formado por pesquisadores da UNB.

A escolha de enviar a pesquisa por e-mail, deve-se a facilidade e a agilidade
de sua aplicacdo no publico-alvo. Esse tipo de pesquisa possibilita ao publico-alvo
responder aos questionamentos no horario mais oportuno em suas atividades

diarias, sem a necessidade de deslocamentos.

3.2 — Populacao

O estudo foi realizado no SERPRO, uma Empresa Publica vinculada ao
Ministério da Fazenda, criada com o objetivo de modernizar e dar agilidade a setores
estratégicos da administracdo publica federal, o SERPRO é hoje a maior empresa
publica brasileira de prestacéo de servicos e tecnologia da informacéao.

Com base nessas informagdes, decidiu-se iniciar um estudo que objetiva
registrar as percepcdes dos trinta e seis empregados que finalizaram o curso,
juntamente com as percepcdes das chefias. As percepcdes desse empregados-
alunos e das respectivas chefias deveréo estar diretamente relacionadas ao impacto
do treinamento no trabalho das atividades da organizacéo estudada.

Foi realizado um estudo censitario. No momento de aplicacdo do
guestionario, optou-se por envia-lo a todos trinta e seis empregados que concluiram
o Curso de Especializacdo em Ciéncia da Computacdo — Gestado de Seguranca da
Informacéo, juntamente com as respectivas chefias. O curso foi realizado no periodo
de 20 de novembro de 2006 até 20 de maio de 2008.

A investigacdo foi realizada por meio de questionarios de auto-avaliacdo do
impacto do treinamento no trabalho, enviados eletronicamente, para todos os
empregados que concluiram o curso. Também foram enviados questionarios para
as respectivas chefias dos empregados participantes, o questionario das chefias foi
o de hetero-avaliacdo de impacto do treinamento no trabalho.
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3.3 = Instrumentos de Coleta de Dados

Para coleta de dados utilizou-se a técnica quantitativa.

Uma técnica quantitativa € aquela em que o investigador usa primariamente
alegacdes pos-positivistas para desenvolvimento de conhecimento (ou seja,
raciocinio de causa e efeito, reducdo de variaveis especificas e emprega
estratégias de investigacdo (como experimentos, levantamentos e coleta de
dados, instrumentos predeterminados que geram dados estatisticos).
(Creswell 2007, p. 35).

No estudo do Impacto do Curso de Seguranca da Informagcdo no Trabalho
dos Participantes, foram utilizados os questionarios de auto-avaliacdo e hetero-
avaliacdo para a coleta de dados, foram baseados no instrumento de impacto do
treinamento em largura ou amplitude desenvolvido e validado pelo grupo Impacto da
UnB. O questionario é composto por 36 itens, distribuido da seguinte forma: 12 itens
tratam do impacto do treinamento no trabalho numa escala de concordancia que vai
de 1 a 5, 9 itens referem-se a fatores situacionais de apoio com uma escala de
freqUiéncia que vai de 1 a 5, 6 itens tratam de suporte material com uma escala de
freqiéncia que vai de 1 a 5 e finalmente, 7 itens tratam das consequéncias
associadas ao uso das novas habilidades com uma escala de freqiéncia que vai de
1 a 5. Finalizando o questionario encontram-se 2 questdes abertas, que objetivam
oferecer oportunidade ao entrevistado de listar as tarefas que sofreram modificacdes
em decorréncia da participacdo no treinamento e a segunda questao € um espacgo
aberto para inclusdo de observacfes e sugestbes a respeito do treinamento. As
afirmativas estdo associadas a uma escala de concordancia do tipo Likert, que situa-
se entre as afirmativas “discordo totalmente” com valor correspondente a (1),
“discordo um pouco da afirmativa” (2), “Nao concordo, nem discordo da afirmativa”
(3), “Concordo com a afirmativa”, até “concordo totalmente com a afirmativa” (5). A
Tabela 1 mostra analise das frequéncias de discordancias (discordo totalmente e
discordo um pouco da afirmativa), concordancias (concordo totalmente e concordo
com a afirmativa) e de posi¢des neutras (ndo concordo, nem discordo) observadas
em cada um dos itens do questionario a respeito do Impacto do Treinamento no
Trabalho. Para cada aspecto do referido questionario também foram analisadas
medidas de posicdo e dispersdo dos dados nas tabelas de auto-avaliacdo e de
hetero-avaliacao.
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3.4 — Procedimentos de Coleta de Dados

O processo de coleta de dados previu o envio, por e-mail, de um questionario
validado pelo grupo Impacto da UnB. Esse processo constitui-se de apenas uma
etapa onde foram enviados os questionarios aos alunos que conluiram o Curso de
Especializacdo em Ciéncia da Computacao — Gestado de Seguranga da Informacéao,
e também para as respectivas chefias.

Apenas cinco questionarios foram recebidos em decorréncia do primeiro
contato. Infere-se uma certa resisténcia por parte dos participantes em responder ao
questionéario. Foram realizadas diversas tentativas de contatar os participantes, via
e-mail, ligacdes telefdnicas, mas ainda sim a quantidade de respostas ainda nao
atendia as necessidades dos procedimentos de coleta de dados. Foram enviados
novos questionarios aqueles que néo responderam a pesquisa. Ao final do trabalho
chegou-se ao total de 16 alunos que responderam o questionario de auto-avaliacao
do Impacto do Treinamento no Trabalho e 7 chefias que responderam o questionério
de hetero-avaliacdo do impacto do treinamento no trabalho, o que representa uma
taxa de retorno de 44,45% na auto-avaliacdo e 19,45% na hetero-avaliacdo. Tendo

como base os questionarios enviados foram realizadas as andlises.

3.5 - Andlise de Dados

Os dados foram tabulados no programa Microsoft Excel versdo 2003, e
processados com o suporte do software SPSS.

Tanto na auto-avaliacdo, quanto na hetero-avaliagdo, as analises das
informacdes a respeito das questdes objetivas do questionario referentes ao Impacto
do treinamento no trabalho, fatores situacionais de apoio, suporte material e
consequéncias associadas ao uso das novas habilidades sdo afirmativas associadas
a uma escala de concordancia tipo Likert. Foram analisadas as frequéncias
verificadas em cada uma das afirmativas para a auto-avaliacdo e para a hetero-
avaliacao, e calculadas as medidas de posicéo e dispersdo (média, moda, mediana

e desvio padrao).
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As questdes abertas do questionario, que abordam as tarefas que sofreram
modificacdo em decorréncia da participacdo no curso e observacdes, passaram por
analise de conteudo, de acordo com a classificacdo em medidas de posicao e
disperséo.

Foi realizada uma analise dos itens referentes ao Impacto do Treinamento no
trabalho, do questionario aplicado aos participantes do Curso de Especializacdo em
Seguranga da Informacg&o. Primeiramente estdo apresentados o0s itens que
compreendem as afirmativas de 01 a 12. As questdes referem-se a percepcao dos
participantes a respeito dos resultados obtidos no processo instrucional,
mensurando niveis de desempenho, motivacdo, autoconfianca e abertura a

mudancgas.
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Os resultados da pesquisa estdo apresentados conforme proposto no inicio

dos trabalhos, visando atender aos seguintes objetivos:

e I|dentificar a percepcdo das chefias a respeito do impacto do

treinamento no trabalho dos participantes do curso de especializagao

em gestao de seguranca da informacao;

e I|dentificar a percepgcdo dos treinados a respeito do impacto do

treinamento no trabalho nas atividades apds a realizagdo do curso de

especializacdo em gestédo de seguranca da informacéo;

e Comparar as percepcoes dos treinados e das chefias;

O impacto do treinamento no trabalho, as auto-avaliacbes e hetero-

avaliacoes, estdo apresentadas nas tabelas 1 e 2 respectivamente e comentados a

seqguir:

Tabela 1: Impacto do Treinamento no Trabalho: Medidas de Posicdo e Dispersdo — Auto-avaliacédo

Impacto do Treinamento no Trabalho

AUTO-AVALIACAO

FREQUENCIA

item

1

2

3

4

5

Média

Mediana

Moda

Desvio
Padrao

Minimo

Maximo

1. Utilizo, com fregiiéncia, em meu trabalho
atual, o que foi ensinado no curso.

10

3.63

4.00

1.025

2. Aproveito as oportunidades que tenho
para colocar em pratica o que me foi
ensinado no curso.

4.31

4.00

.602

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

11

3.75

4.00

1.000

4. Recordo-me bem dos conteddos
ensinados no curso.

12

4.00

4.00

.516

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

3.38

3.50

1.204

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

12

4.00

4.00

.516

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

331

3.50

1.014

8. Minha participa¢@o no curso serviu para
aumentar minha motivacado para o trabalho.

4.06

4.00

.680

9. Minha  participagdo  nesse  curso
aumentou minha auto-confianga. (Agora
tenho mais confianga na minha capacidade
de executar meu trabalho com sucesso).

3.50

4.00

1.265

10. Ap6s minha participagdo no curso,
tenho sugerido, com mais freqiiéncia,
mudancas nas rotinas de trabalho.

3.19

3.00

1.047
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Impacto do Treinamento no Trabalho

AUTO-AVALIACAO

FREQUENCIA
. 1|12|3]| 4 |5]| Média | Mediana | Moda Desvio Minimo | Maximo
item <
Padrédo

11. Esse curso que fiz tornou-me mais
receptivo a mudangas no trabalho. 312|833 2.69 3.00 3 1.014 1 4
12. O curso que fiz beneficiou meus
colegas de trabalho, que aprenderam 114|101 3.69 4.00 4 .704 2 5
comigo algumas novas habilidades.

Fator 3,6250 | 3,7500 | 3,75 | 0,43461 2,83 4,42

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 2: Impacto do Treinamento no Trabalho: Medidas de Posicéo e Dispersdo — Hetero-avaliagédo

Impacto do Treinamento no Trabalho

Hetero-avaliagdo

FREQUENCIA

item

1

2

3

4

5

Média

Mediana

Moda

Desvio
Padrao

Minimo

Maximo

1. O empregado utiliza, com freqiiéncia, em
seu trabalho atual, o que Ihe foi ensinado no
treinamento.

4.43

4.00

.535

2. O empregado aproveita as oportunidades
que tem para colocar em pratica o que
aprendeu no treinamento.

4.43

4.00

.535

3. As habilidades que o empregado
aprendeu no treinamento fizeram com que
cometesse menos erros, em seu trabalho,
em atividades relacionadas ao contetdo do
treinamento.

3.57

4.00

1.397

4. O empregado parece recordar-se bem dos
contetidos ensinados no treinamento.

4.29

4.00

488

5. Quando aplica o que aprendeu no
treinamento, 0 empregado executa seu
trabalho com maior rapidez.

3.43

3.00

.535

6. A qualidade do seu trabalho melhorou
nas atividades diretamente relacionadas
ao contetdo do treinamento.

4.14

4.00

.378

7.A qualidade do seu trabalho
melhorou  mesmo naquelas atividades
que ndo pareciam estar relacionadas ao
contetido do treinamento.

3.43

3.00

.535

8. A participagdo do empregado no
treinamento aumentou sua motivagéo para o
trabalho.

3.71

4.00

.488

9. Depois do treinamento, esse empregado
tem se mostrado mais autoconfiante. (Ele
agora parece mais confiante em sua propria
capacidade de executar as tarefas com
sucesso).

3.57

4.00

.535

10. Este empregado tem feito sugestfes
de mudangas nas rotinas de trabalho
com mais frequéncia, desde que retornou
do treinamento.

3.86

4.00

1.069

11. O treinamento tornou o empregado mais
receptivo a mudancas no trabalho.

3.57

4.00

.976

12. O treinamento que este empregado fez
beneficiou seus colegas de trabalho, que
aprenderam com ele algumas novas
habilidades.

4.14

4.00

.690

Fator

3,8810

3,9167

0.13486

3.67

Fonte: Dados da pesquisa
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Para os resultados estatisticos referentes ao questionario do Impacto do
Treinamento no Trabalho seguem as analises dos itens: na pergunta 1, "Utilizo com
frequéncia em meu trabalho atual, o que foi ensinado no treinamento”,, na auto-
avaliacdo,obteve-se um desvio padréo de 1,025 e uma média de 3,63. A distribuicao
das respostas teve valores minimos e maximos situados entre 2 e 5. A moda teve
valor 4. Para os resultados da hetero-avaliacdo, o desvio padrao foi de 0,535, e uma
média de 4,43. A distribuigcdo dos valores minimos e maximos se encontra entre 4 e
5 e a moda com valor 4. Desta forma, observa-se que os resultados encontrados
entre a auto-avaliacdo e a hetero-avaliagdo mostram que as visfes dos treinados e
das chefias sdo divergentes e correspondem a tendéncia & concordancia quanto a

ocorréncia do impacto do treinamento no trabalho.

A analise estatistica realizada para a pergunta 2, “Aproveito as oportunidades
que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado no curso.” Os resultados
encontrados para a auto-avaliacdo mostram que o0 desvio padrdo reduziu
significativamente com valor de 0,602 e uma média de 4,31, demonstrando que 0s
treinados concordam com a afirmativa, corroboram, também, para essa afirmativa os
valores minimos e maximos de dispersdo que estdo entre 3 e 5, outro aspecto
confirmativo de resultado é a mediana de valor 4. Para a hetero-avaliacdo da
pergunta 2, o desvio padréo encontrado é 0,535 e uma média de 4,43 demonstrando
uma reducao na dispersdo das respostas, e uma mesma tendéncia de percepc¢ao
das chefias pesquisadas com afirmativa verdadeira. Os valores de dispersdo de
minimo e maximo estdo ainda mais préximos com valores entre 4 e 5 reafirmando a
concordancia dos pesquisados. Desta forma, observa-se que tanto na auto-
avaliacdo quanto na hetero-avaliacdo os respondentes confirmam a questdo o
empregado aproveita as oportunidades que tem para colocar em pratica o que

aprendeu no treinamento.

Na pergunta 3 “As habilidades que o empregado aprendeu no treinamento
fizeram com que cometesse menos erros, em seu trabalho, em atividades
relacionadas ao conteudo do treinamento.” O desvio padrao foi de valor igual a 1 e
uma média de 3,75, 0 que representa uma distribuicdo de valores em todos os itens
da frequéncia representando uma maior diversidade na quantidade de respostas
demonstrando diferentes percepcdes, reafirmada pelos valores minimos e maximos

gue estdo entre 1 e 5. Ja a moda, valor com maior incidéncia de respostas, € 4 e
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demonstra que a maioria dos respondentes teve como foco a concordancia com a
afirmativa de menor incidéncia de erros em atividades relativas ao conteudo do
treinamento. Para a hetero-avaliagdo houve uma variagdo do desvio padrdo para
1,397 e uma média de 3,57 elevando esse valor de forma que pode-se perceber
uma concentracdo de respostas com valor tendendo a concordancia com a
afirmativa da pergunta 3. Constata-se 0s mesmos valores minimos e maximos
respectivamente 1 e 5, para esse item ha trés valores de moda 3, 4 e 5
permanecendo o foco de concordancia com a afirmativa 3. Sendo assim, de acordo
com a andlise estatistica houve uma percepcao semelhante por parte de treinados e

das suas chefias no item 3.

A anadlise da pergunta 4 “Recordo-me bem dos conteldos ensinados no
curso.”, na auto-avaliacdo, tem um desvio padrdo de 0,516 e uma média de 4,00 e
representa uma grande concentracdo de respostas concordando com a afirmativa, a
mediana tem valor igual a 4 reafirmando esse resultado. A dispersdo entre o0s
valores minimos e maximos encontra-se distribuida em 3 e 5, demonstrando uma
boa concentracdo de valores e uma tendéncia a mesma percep¢ao por parte dos
respondentes. Na hetero-avaliacdo o desvio padrao foi ainda menor, 0,488 e uma
meédia de 4,29 com moda igual a 4 e valores minimos e maximos muito proximos
sendo respectivamente 4 e 5, demonstrando que as chefias concordam com a
afirmativa proposta. Observa-se uma convergéncia de opinides entre os treinados e

as chefias.

A andlise estatistica da pergunta 5 “Quando aplico o que aprendi no curso,
executo meu trabalho com maior rapidez.”, na auto-avaliagdo foi encontrado um
desvio padrao com valor igual a 1,204 e uma média de 3.38, representando uma
diversidade de opinides dos respondentes, nessa questdo a frequéncia de
distribuicdo das respostas foi muito boa, passando por todas as afirmativas, a
confirmacédo da distribuicdo dos valores pode ser observada com o valor minimo
igual a 1 e maximo igual a 5. Ja4 na hetero-avaliagdo constata-se o inverso ou seja,
uma concentracdo no desvio padrdo 0,535 e uma média de 3,43, havendo uma
tendéncia a concordancia com a afirmativa da questdo. A moda 3 estd em um item
neutro, onde ndo ha concordancia nem discordancia com a afirmativa, os valores
minimos e maximos estdo distribuidos entre 3 e 4. Sendo assim, observa-se uma

divergéncia de opinides dos respondentes da auto-avaliacdo e da hetero-avaliacao,
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observa-se que no primeiro grupo ndo existe um consenso engquanto que no

segundo ha concordancia com a afirmativa da questao.

No item 6 “A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente
relacionadas ao conteudo do curso” para a auto-avaliagéo, o valor do desvio padrao
€ 0,516 e uma média de 4,00, demonstrando uma concentracdo nas respostas, a
moda com valor 4 e o valor minimo e maximo da distribuicdo com pequena variacéo
entre 3 e 5 estdo de acordo com essa afirmativa. Para a hetero-avaliagdo observa-
se 0 menor valor do desvio padréo encontrado para esse grupo de perguntas 0,378
e uma média de 4,14, representando a concentracao de respostas, reafirmada pelos
valores minimo 4 e maximo 5 da dispersdo. A moda com valor 4 mostra que a
maioria dos entrevistados concordam com a afirmativa. De acordo com a andlise
realizada observa-se uma percepcdo semelhante por parte dos respondentes dos

guestionarios de auto-avaliacao e hetero-avaliacao.

A analise do item 7, “A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas
atividades que nao pareciam estar relacionadas ao conteudo do curso.” O desvio
padréo é de 1,014 e uma média de 3,31 o que representa uma boa distribuicdo dos
valores nas frequéncias o que também pode-se observar na distribuicdo minima 1 e
maxima 5. A moda com valor igual a 4 demonstra que ha uma tendéncia dos
respondentes da auto-avaliagdo em concordar com a afirmativa da questdo. Na
hetero-avaliacdo h&4 uma concentracdo de valores identificada pelo desvio padrédo
0,535, uma média de 3,43 com moda 3 e valores minimos e maximos situados
entre 3 e 4, dessa forma, pode-se concluir gue hd uma neutralidade na afirmativa.

Neste caso ndo se obtém uma concluséo a respeito da questéo.

A analise do item 8 “Minha participagdo no curso serviu para aumentar minha
motivagédo para o trabalho.” na a auto-avaliagdo, obteve-se uma moda de 0,680 e
uma média de 4,06 que registram uma concentragdo das respostas para o referido
item e corrobora para essa afirmativa a distribuicdo minima e maxima que encontra-
se entre 3 e 5, j& a moda com valor igual a 4 demonstra a concordancia com a
afirmativa em questdo. Na hetero-avaliacdo encontrou-se uma moda de 0,488
bastante concentrada, reafirmada pelos valores da distribuigdo minimo de 3 e
maximo 4 e uma média de 3,71. A moda com valor correspondente a 4 demonstra a
concordancia com a afirmativa. Conclui-se que ha uma convergéncia de percepc¢des

entre 0s questionarios de auto-avaliacédo e hetero-avaliacao.
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A analise do item 9 “Minha participacdo nesse curso aumentou minha auto-
confianca. (Agora tenho mais confianca na minha capacidade de executar meu
trabalho com sucesso).” Na auto-avaliacdo observou-se um desvio padrao de 1,265
0 que corresponde a uma boa distribuicdo dos valores na frequéncia, que é
confirmada pelos valores minimos e maximos 1 e 5 e uma média de 3,50. Observa-
se gue houve uma quantidade ampla de opinides dos respondentes. A moda teve
valor 4 o que representa uma tendéncia a concordar com a afirmativa da questao.
Na hetero-avaliacdo, o desvio padrdao foi de 0,535 e uma média de 3,57,
demonstrando uma concentracdo nas respostas dos pesquisados, reafirmado pela
distribuicdo dos valores minimos e maximos que se encontra entre 3 e 4. A moda
com valor 4 mostra a tendéncia em concordar com a afirmativa.

A analise do item 10 “Ap6s minha participagao no curso, tenho sugerido, com
mais freqliéncia, mudancgas nas rotinas de trabalho.”, na auto-avaliacdo, observa-se
gue o desvio padréo é 1,047 e uma média de 3,19, uma boa distribuicdo reafirmada
pelos valores minimos e maximos 1 e 5, ou seja, ndo ha um consenso entre os
respondentes. A moda com valor 3 demonstra uma neutralidade por parte dos
respondentes, que ndo concordam nem discordam da afirmativa. Na analise da
hetero-avaliacdo, observa-se que o desvio padrdo é 1,069, representando o maior
valor de desvio padréo nesse conjunto de itens e uma média de 3,86. Observa-se
gue ndo ha um consenso por parte das chefias que responderam a questdo
reafirmada pelos valores da distribuicdo minima e maxima que estdo entre 2 e 5, a
moda com valor 4, demonstra uma tendéncia em concordar com a afirmativa da
guestdo. Desta forma, analisando os dois questionarios percebe-se uma
semelhanca nas percepcdes entre treinados e chefias.

Para analise estatistica do item 11, “Esse curso que fiz tornou-me mais
receptivo a mudangas no trabalho.” referente a auto-avaliacdo, observa-se um
desvio padrdo 1,014, demonstrando uma distribuicdo de valores, e uma média de
2,69 com uma freqiéncia minima 1 e maxima 4, demonstrando que ha uma
divergéncia de percepcdes entre os respondentes. A moda 3, demonstra
neutralidade, os respondentes que ndo concordam nem discordam das afirmativas.
Na analise da hetero-avaliagdo constatou-se uma moda de 0,976, e uma média de
3,57, com distribuicdo entre 2 e 5, percebe-se que nédo houve consenso por parte
dos respondentes. A moda 4 demonstra uma tendéncia em concordar com a

afirmativa da questédo 11. Desta forma, observa-se divergéncia de percepcdes entre
a auto-avaliacao e a hetero-avaliacao.
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A andlise do item 12 “O curso que fiz beneficiou meus colegas de trabalho,
que aprenderam comigo algumas novas habilidades.”, na auto-avaliacdo desse item
observa-se um desvio padrédo com valor 0,704, o que demonstra a concentracao de
valores dentro de uma distribuicdo, e uma média de 3,69, com valores minimos e
méximos da distribuicAo que s&o respectivamente 2 e 5. A moda de valor 4
demonstra que ha uma tendéncia em concordar com a afirmativa da questdo 12.
Para a hetero-avaliacdo desse item observa-se um desvio padrédo com valor 0,690 o
gue demonstra a concentracdo de valores dentro de uma distribuicdo, e uma média
de 4,14 com os valores distribuidos na freqiiéncia de minimo 3 e maximo 5. A moda,
valor mais presente nas respostas, € 4, e demonstra que 0s respondentes
concordam com a afirmativa. Pode-se concluir que, na afirmativa 12 had uma
convergéncia de opinides entre os respondentes.

Tabela 3: Fatores Situacionais de Apoio: Medidas de Posi¢céo e Disperséo — Auto-avaliacdo

Fatores Situacionais de Apoio

AUTO-AVALIACAO

FREQUENCIA

item

1

2

3

4

5

Média

Mediana

Moda

Desvio
Padrao

Minimo

Maximo

13. Tenho tido oportunidades de usar no
meu trabalho as habilidades que aprendi no
treinamento.

3.50

3.00

.966

14. Falta-me tempo para aplicar no trabalho
0 que aprendi no treinamento.

2.63

3.00

.719

15. Os objetivos de trabalho estabelecidos
pelo meu chefe encorajam-me a aplicar o
que aprendi no treinamento.

3.50

3.00

.894

16. Os prazos de entrega de trabalhos
inviabilizam o uso das habilidades que eu
aprendi no treinamento.

2.63

2.00

1.088

17. Tenho tido oportunidades de praticar
habilidades importantes (recém-adquiridas
no treinamento), mas, comumente, pouco
usadas no trabalho.

2.94

3.00

.680

18. Os obstaculos e dificuldades associados
a aplicagdo das novas habilidades que
adquiri no treinamento sdo identificados e
removidos pelo meu chefe.

2.94

3.00

.854

19. Tenho sido encorajado pela minha chefia
imediata a aplicar, no meu trabalho, o que
aprendi no treinamento.

3.19

3.19

1.377

20. Meu chefe imediato tem criado
oportunidades para planejar comigo o uso
das novas habilidades.

2.94

3.00

1.063

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

2.81

3.00

1.328

Fator

3,0069

2,9444

2,89

0,44716

2,33

3,89

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 4: Fatores Situacionais de Apoio: Medidas de Posicéo e Disperséo - Hetero-avaliacédo

Fatores Situacionais de Apoio

Hetero-avaliagao

FREQUENCIA

. 1|12|3|4]|5| Média | Mediana | Moda Desvio Minimo | Maximo
item Padrio

13. O empregado tem tido oportunidades de
usar no trabalho as habilidades que 1124 4.43 5.00 5 787 3 5
aprendeu no treinamento.

14. Falta-lhe tempo para aplicar o que

a
aprendeu no treinamento. 3131 171 2.00 1 756 1 3

15. Os objetivos de trabalho que estabeleco
para o empregado encorajam-no a aplicar o 1|51 4.00 4.00 4 577 3 5
que aprendeu no treinamento.

16. Os prazos de entrega de trabalhos
permitem o uso das habilidades que o 1 6 3.71 4.00 4 756 2 4
empregado aprendeu no treinamento.

17. O empregado tem tido oportunidades
de praticar  habilidades importantes
(recém-adquiridas  no treinamento), mas,
comumente, pouco usadas no trabalho.

1|6 3.86 4.00 4 .378 3 4

18. Os obstaculos e dificuldades associados
a aplicacdo das novas habilidades séo 214 |1 3.86 4.00 4 690 3 5
identificados e removidos, em tempo habil.

19. Tenho encorajado esse empregado a
aplicar, no trabalho, o que aprendeu no 1151 4.00 4.00 4 577 3 5
treinamento.

20. Tenho criado oportunidades para o

empregado planejar comigo o uso das 1121212 3.71 4.00 32 1.113 2 5
habilidades que adquiriu no treinamento.

21. Este empregado tem recebido as
informacgdes necessarias a correta aplicagédo 21411 3.86 4.00 4 690 3 5
das novas habilidades em seu trabalho.

Fator 3,6825 | 3,7778 | 3,78 | 0,24367 3,33 4,00

Fonte: Dados da pesquisa

A analise do item 13 “Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as
habilidades que aprendi no treinamento.” na auto-avaliacdo obteve-se um desvio
padrdo de 0,966 o0 que corresponde a uma boa distribuicdo dos valores na
frequéncia, e uma média de 3,50, com valores minimos e maximos 2 e 5. Observa-
se que houve uma quantidade bem distribuida de opinides dos respondentes. A
moda teve valor 3 0 que demonstra que algumas vezes utiliza-se as habilidades
aprendidas no treinamento. Na hetero-avaliacdo, o desvio padrédo foi de 0,787
demonstrando uma concentracdo nas respostas dos pesquisados, e uma meédia de
4,43, com uma distribuicdo dos valores minimos e maximos que se encontra entre 3
e 5. A moda com valor 5 mostra a tendéncia das chefias em afirmar que sempre
ocorrem oportunidades de usar as habilidades aprendidas no trabalho. Dessa
forma, conclui-se que na afirmativa 13 ha uma divergéncia de opinides entre os

respondentes.




42

A andlise do item 14, “Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi
no treinamento.” na auto-avaliacdo, observa-se que o desvio padrédo é 0,719, uma
distribuicédo dispersa, e uma média de 2,63 com valores minimos e maximos 1 e 4,
ou seja ndo ha um consenso entre os respondentes. A moda com valor 3 demonstra
uma neutralidade por parte dos respondentes, eles dizem que “algumas vezes” sdo
encorajados a aplicar o que foi aprendido no trabalho. Na andlise da hetero-
avaliacdo, observa-se que o desvio padrdo € 0,756 representando um valor bem
préximo ao da auto-avaliagdo, e uma média de 1,71, a freqiéncia de respostas com
distribuicdo minima de 1 e maxima de 3, concentra-se nos itens “raramente” e
“nunca” falta-lhes tempo para aplicar o aprendido no treinamento, para esse item ha
dois valores de moda 1 e 2. Observa-se que ndo h4 um consenso por parte dos
treinados e das chefias que responderam a questéo.

Para a analise estatistica do item 15, “Os objetivos de trabalho estabelecidos
pelo meu chefe encorajam-me a aplicar o que aprendi no treinamento.” na auto-
avaliacdo, observa-se que o desvio padrdo é 0,894, uma boa distribuicao,
reafirmada pelos valores minimos e maximos 2 e 5, e uma média de 3,50, ou seja,
nao ha um consenso entre os respondentes. A moda com valor 3 demonstra que,
“‘algumas vezes” ha um encorajamento para a aplicagdo do aprendido no
treinamento. Na andlise da hetero-avaliacdo, observa-se que o desvio padrdo é
0,577 com uma maior concentracdo de respostas, e uma média de valor 4. Observa-
se que ha um consenso por parte das chefias que responderam a questao,
reafirmada pelos valores da distribuicdo minima e maxima que estdo entre 3 e 5, a
moda com valor 4, demonstra uma tendéncia das chefias em dizer que “sempre” ha
um encorajamento a aplicagdo do aprendido no treinamento. Desta forma,
analisando os dois questionarios percebe-se uma divergéncia nas percepcdes entre

treinados e chefias.

A analise do item 16, “Os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso
das habilidades que eu aprendi no treinamento.” O desvio padrdo é 1,088 o que
representa uma boa distribuicdo dos valores nas frequéncias, o que também pode-
se observar na distribuicdo minima 1 e maxima 5, e uma média de 2,63. A moda
com valor igual a 2 demonstra que ha uma tendéncia dos respondentes da auto-
avaliacdo em dizer que “raramente” os prazos inviabilizam os uso das habilidades

aprendidas no treinamento. Na hetero-avaliacdo ha uma concentracdo de valores
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identificada pelo desvio padrdo 0,756, confirmada pela moda 4, e uma média de
3,71 com valores minimos e maximos situados entre 2 e 4, dessa forma, pode-se
concluir que ha uma concordancia com a afirmativa, “frequentemente” os prazos de
entrega dos trabalhos permitem o uso de novas habilidades. Observa-se uma

convergéncia de opinides entre os treinados e as chefias.

A analise estatistica do item 17, “Tenho tido oportunidades de praticar
habilidades importantes (recém-adquiridas no treinamento), mas, comumente, pouco
usadas no trabalho”. A auto-avaliacdo, observa-se que o desvio padrdo é 0,680,
uma distribuicdo concentrada, reafirmada pelos valores minimos e maximos 2 e 4, e
uma meédia de 2,94 ou seja, ha uma percepcdo semelhante por parte dos
respondentes. A moda com valor 3 demonstra que, algumas vezes o empregado
tem oportunidade de praticar as habilidades adquiridas no treinamento. Na analise
da hetero-avaliacdo, observa-se que o desvio padrdo é 0,378, a maior concentracao
desse bloco de itens, e uma média de 3,86 demonstrando uma percepcao bem
proxima por parte dos respondentes. Observa-se um consenso, reafirmado pelos
valores da distribuicdo minima e maxima que estao entre 3 e 4, a moda com valor 4,
demonstra uma tendéncia das chefias em dizer que “frequentemente” o empregado
tem oportunidades de praticar as habilidades adquiridas no treinamento. Desta
forma, analisando os dois questionarios percebe-se uma divergéncia nas

percepcdes entre treinados e chefias.

A analise do item 18, “Os obstaculos e dificuldades associados a aplicagao
das novas habilidades que adquiri no treinamento séo identificados e removidos pelo
meu chefe.” Na auto-avaliacdo, observa-se que o desvio padrdo é 0,854, uma
distribuicdo concentrada, e uma média de 2,94, com valores minimos e maximos 2 e
4, ou seja, hd uma percepgdo semelhante por parte dos respondentes. A moda com
valor 2 demonstra que, “‘raramente” os obstaculos para a aplicagdo de novas
habilidades sdo removidos pela chefia. Na analise da hetero-avaliacéo, observa-se
gue o desvio padrédo é 0,690, constata-se uma concentracao das respostas, e uma
média de 3,86, demonstrando uma percepcdo bem proxima por parte dos
respondentes. Observa-se um consenso, reafirmado pelos valores da distribuicao
minima e maxima que estdo entre 3 e 5, a moda com valor 4, demonstra uma
tendéncia das chefias em dizer que “frequentemente” os obstaculos para a aplicacéao

de novas habilidades sdo removidos pela chefia. Desta forma, analisando os dois
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guestionarios percebe-se uma divergéncia nas percepcdes entre treinados e chefias.

A andlise do item 19, “Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a
aplicar, no meu trabalho, o que aprendi no treinamento.” na auto-avaliagao, observa-
se que o desvio padrdo é 1,377, uma distribuicdo dispersa, e uma média de 3,19,
reafirmada pelos valores minimos e maximos 1 e 5, ou seja, existem diferentes
percepcbes por parte dos respondentes. A moda com valor 3 demonstra que, 0
empregado tem sido encorajado pela chefia a aplicar o aprendido. Na analise da
hetero-avaliacdo, observa-se que o desvio padrdo é 0,577, constata-se uma
concentracdo das respostas, demonstrando uma percepcdo bem proxima por parte
dos respondentes e uma média de 4. Observa-se que ha um consenso por parte dos
respondentes, reafirmado pelos valores da distribuicdo minima e maxima que estéo
entre 3 e 5, a moda com valor 4, demonstra uma tendéncia das chefias em dizer que
“frequentemente” o empregado tem sido encorajado pela chefia a aplicar o
aprendido. Desta forma, analisando os dois questionarios percebe-se uma

divergéncia nas percepcgdes entre treinados e chefias.

A analise do item 20, “Meu chefe imediato tem criado oportunidades para
planejar comigo o uso das novas habilidades.” Para a auto-avaliacdo, observa-se
gue o desvio padrdao é 1,063, uma distribuicdo ampla, e uma média de 2,94,
reafirmada pelos valores minimos e méaximos 2 e 5, ou seja, ndo ha uma mesma
percepcdo por parte dos respondentes. A moda com valor 2 demonstra que,
‘raramente” os chefes imediatos tem criado oportunidades para planejar com o
empregado o uso das novas habilidades. Na analise da hetero-avaliacdo, observa-
se que o desvio padrdo é 1,113, com uma dispersao das respostas, demonstrando
uma percepcao heterogénea por parte dos respondentes e uma média de 3,71. O
conceito € reafirmado pelos valores da distribuicdo minima e maxima que estdo
entre 2 e 5, para esse item ha trés valores de moda 3, 4 e 5, reafirmando as
diferentes percepcdes a respeito do item. Sendo assim, com a analise dos dois
guestionarios percebe-se uma divergéncia nas percepcdes entre treinados e chefias
com relacdo as oportunidades criadas pelas chefias para planejar com os

empregados o uso de novas habilidades.

A anédlise do item 21, “Eu recebo as informagbes necesséarias a correta
aplicagao das novas habilidades no meu trabalho.” Na auto-avaliacdo, observa-se

gue o desvio padrdo é 1,328, uma distribuicdo bastante dispersa, e uma média de
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2,81, com valores minimos e maximos 1 e 5, ou seja, ndo ha uma mesma percepcao
por parte dos respondentes. Para esse item ha dois valores de moda 2 e 3
reafirmando a diversidade de percepc¢fes. Na andlise da hetero-avaliacdo, observa-
se que o desvio padrdo é 0,690, e uma média de 3,86, observa-se uma
concentracdo das respostas, demonstrando uma percepcdo bem proxima por parte
dos respondentes. Observa-se um consenso, reafirmado pelos valores da
distribuicdo minima e méxima que estdo entre 3 e 5, a moda com valor 4, demonstra
uma tendéncia das chefias em dizer que “frequentemente” o empregado recebe as
informacgdes necessarias a correta aplicacdo das novas habilidades e seu trabalho.
Desta forma, analisando os dois questionarios percebe-se uma divergéncia nas

percepcdes entre treinados e chefias.

Tabela 5: Suporte Material: Medidas de Posi¢éo e Dispersédo - Auto-avaliagdo

Suporte Material

AUTO-AVALIACAO

FREQUENCIA

. 1123 |4]|5]| Média | Mediana | Moda Desvio Minimo | Maximo
item Padrio

22. Minha organizacdo tem fornecido os
recursos materiais (equipamentos, materiais,
mobiliario e similares) necessarios ao bom | 1|2 |6 | 7 3.19 3.00 4 911 1 4
uso, no trabalho, das habilidades que
aprendi no treinamento.

23. Os moéveis, materiais, equipamentos e
S|m|Ia_res tém _estadg dl_sporjlvels em al71s 3.06 3.00 3 772 5 4
quantidade suficiente a aplicagdo do que
aprendi no treinamento.

24.0Os equipamentos, maquinas e/ou
materiais por mim utilizados estdo em boas 212|9|3]| 381 4.00 4 911 2 5
condigfes de uso.

25. As ferramentas de trabalho (micros,

maquinas e similares) sdo de qualidade | 3 (3| 1|7 |2 3.54 4.00 4 957 2 5
compativel com o uso das novas
habilidades.

26. O local onde trabalho, no que se refere
ao espaco, mobiliario, iluminagdo, ventilagéo
elou nivel de ruido, é adequado a aplicacéo 412|8|2]| 350 4.00 4 1.033 2 5
correta das habilidades que adquiri no
treinamento.

27. Minha organizagdo tem fornecido o
suporte financeiro extra (ex.: chamadas
telefonicas de longa distancia, viagens ou 6|82 2.75 3.00 3 .683 2 4
similares) necessario ao uso das novas
habilidades aprendidas no treinamento.

Fator 3,3088 | 3,5833 | 3,67 | 0,64765 1,83 4,00

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 6: Suporte Material: Medidas de Posicdo e Dispersao - Hetero-avaliacao

Suporte Material

Hetero-avaliacdo

FREQUENCIA

. 1(2|3|4]|5| Media Mediana | Moda Desvio Minimo | Maximo
item Padréo

22. Esta organizacdo tem fornecido os
recursos materiais (equipamentos, materiais,
mobiliario e similares) necessarios ao uso no 11214 3.43 4.00 4 787 2 4
trabalho das habilidades que o empregado
aprendeu no treinamento.

23. Os moveis, materiais, equipamentos e
similares tém estado disponiveis em
quantidade suficiente a aplicagdo do que o 3|4 3.57 4.00 4 .535 3 4
empregado aprendeu no treinamento.

24.0Os equipamentos, maguinas e/ou
materiais utilizados pelo empregado estao 11511 4.00 4.00 4 577 3 5
em boas condi¢Bes de uso.

25. As ferramentas de trabalho (micros,
maquinas e similares) sdo de qualidade
compativel com o uso das novas
habilidades.

21411 3.86 4.00 4 .690 3 5

26. O local de trabalho do empregado é
adequado a aplicacdo correta das
habilidades que o mesmo adquiriu no 611 4.14 4.00 4 378 4 5
treinamento. (quanto ao espacgo, mobiliario, ’ ’ '
iluminacao, ventilagao e/ou nivel de ruido).

27. Esta organizagdo tem fornecido o
suporte financeiro extra (ex.. chamadas
telefénicas de longa distancia, viagens ou

similares) necessario ao uso pelo 3|4 3.57 4.00 4 535 3 4
empregado das novas habilidades que
aprendeu no treinamento.

Fator 3,7619 | 3,8333 | 3,502 | 0,39508 3,17 4,33

Fonte: Dados da pesquisa

A andlise do item 22 “Minha organizacéo tem fornecido os recursos materiais
(equipamentos, materiais, mobilidrio e similares) necessarios ao bom uso, no
trabalho, das habilidades que aprendi no treinamento.”, na auto-avaliacdo obteve-se
um desvio padrdo de 0,911, e uma média de 3,19, o que corresponde a uma boa
distribuicdo dos valores na frequéncia, que € confirmada pelos valores minimos e
maximos situados entre 1 e 4. A moda teve valor 4 o que demonstrando a percepcao
dos treinados que “frequentemente”, a organizagdo fornece os recursos materiais
para utilizagdo, no trabalho, das habilidades aprendidas no treinamento. Para a
hetero-avaliacdo, o desvio padréo foi de 0,787 e uma média de 3,43, demonstrando
uma concentracdo nas respostas dos pesquisados, reafirmado pela distribuicdo dos
valores minimos e maximos que se encontra entre 2 e 4. A moda com valor 4 mostra
a tendéncia das chefias em afirmar que “frequentemente”, a organizacao fornece os

recursos materiais para utilizagdo, no trabalho, das habilidades aprendidas no
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treinamento. Dessa forma, conclui-se que no item 22 ha uma convergéncia de
opinides entre os respondentes, com uma percepcao semelhante entre os treinados
e chefias.

A anadlise do item 23 “Os mdveis, materiais, equipamentos e similares tém
estado disponiveis em quantidade suficiente a aplicagdo do que aprendi no
treinamento.” Na analise da auto-avaliacdo obteve-se um desvio padréo de 0,772, e
uma média de 3,06 o que corresponde a uma distribuicdo concentrada dos valores
na frequéncia, que é confirmada pelos valores minimos e maximos situados entre 2
e 4. A moda teve valor 4 0 que tem demonstrado a percepcao dos treinados de que
“frequentemente”, os mdveis, materiais, equipamentos e similares tém estado
disponiveis em quantidade suficiente a aplicacdo do que aprendi no treinamento.
Para a hetero-avaliacdo, o desvio padrdo foi de 0,535 e uma média de 3,57,
demonstrando uma concentracdo nas respostas dos pesquisados, reafirmado pela
distribuicdo dos valores minimos e maximos que se encontra entre 3 e 4, bastante
proximos. A moda com valor 4 mostra a tendéncia das chefias em afirmar que
“frequentemente”, os maveis, materiais, equipamentos e similares tém estado
disponiveis em quantidade suficiente a aplicacdo do que aprendi no treinamento.
Dessa forma, conclui-se que no item 23 ha uma convergéncia de opinides entre 0s
respondentes, com uma percepc¢ao semelhante entre os treinados e chefias.

A andlise do item 24 “Os equipamentos, maquinas e/ou materiais por mim
utilizados estdo em boas condicfes de uso.” Na analise da auto-avaliagdo obteve-se
um desvio padrdo de 0,911 e uma média de 3,81, o que corresponde a uma
distribuicdo dispersa dos valores na frequéncia, que é confirmada pelos valores
minimos e maximos situados entre 2 e 5. A moda teve valor 4 o0 que tem
demonstrado a percepcgao dos treinados de que “frequentemente”, 0os equipamentos,
maquinas e/ou materiais por mim utilizados estdo em boas condi¢des de uso. Para a
hetero-avaliagdo, o desvio padréo foi de 0,577 e uma média de 4, demonstrando
uma concentracdo nas respostas dos pesquisados, reafirmado pela distribuicdo dos
valores minimos e maximos que se encontra entre 3 e 5. A moda com valor 4 mostra
a tendéncia das chefias em estar de acordo com a afirmativa de que
“frequentemente”, os equipamentos, maquinas e/ou materiais por mim utilizados
estdo em boas condigbes de uso. Dessa forma, conclui-se que no item 24 ha uma
convergéncia de opinides entre os respondentes, com uma percepcado semelhante

entre os treinados e chefias.
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A analise do item 25 “As ferramentas de trabalho (micros, maquinas e
similares) sdo de qualidade compativel com o uso das novas habilidades.” Na
analise da auto-avaliacdo obteve-se um desvio padrdo de 0,957 e uma média de
3,54, 0 que corresponde a uma distribuicdo dispersa dos valores na frequéncia, que
€ confirmada pelos valores minimos e maximos situados entre 1 e 5. A moda teve
valor 4 o que tem demonstrado a percepgao dos treinados de que “frequentemente”,
as ferramentas de trabalho sdo de qualidade compativel com o uso das novas
habilidades. Para a hetero-avaliacdo, o desvio padréo foi de 0,690 e uma média de
3,86 demonstrando uma concentracdo nas respostas dos pesquisados, reafirmado
pela distribuicdo dos valores minimos e maximos que se encontra entre 3 e 5. A
moda com valor 4 mostra a tendéncia das chefias em estar de acordo com a
afirmativa de que “frequentemente”, as ferramentas de trabalho s&o de qualidade
compativel com o uso das novas habilidades. Dessa forma, conclui-se que no item
25 h& uma convergéncia de opinides entre os respondentes, com uma percepcao
semelhante entre os treinados e chefias.

A analise do item 26 “O local onde trabalho, no que se refere ao espaco,
mobiliario, iluminacdo, ventilacdo e/ou nivel de ruido, é adequado a aplicacdo
correta das habilidades que adquiri no treinamento.” Na analise da auto-avaliacéo
obteve-se um desvio padrao de 1,033 e uma média de 3,50, o que corresponde a
uma distribuicdo dispersa dos valores na frequiéncia, que é confirmada pelos valores
minimos e maximos situados entre 2 e 5. A moda teve valor 4 o que tem
demonstrado a percepcado dos treinados de que “frequentemente”, o local onde
trabalho, no que se refere ao espaco, mobiliario, iluminacgéo, ventilagcdo e/ou nivel de
ruido, é adequado a aplicacao correta das habilidades que adquiri no treinamento.
Para a hetero-avaliacdo, o desvio padrdao foi de 0,378 e uma média de 4,14
demonstrando uma concentracdo nas respostas dos pesquisados, reafirmado pela
distribuicdo dos valores minimos e maximos que se encontra entre 4 e 5, muito
proximos. A moda com valor 4 mostra a tendéncia das chefias em estar de acordo
com a afirmativa de que “frequentemente”, o local onde trabalho, no que se refere ao
espaco, mobiliario, iluminacdo, ventilacdo e/ou nivel de ruido, é adequado a
aplicacao correta das habilidades que adquiri no treinamento. Dessa forma, conclui-
se que no item 26 ha uma convergéncia de opinides entre os respondentes, com

uma percepcao semelhante entre os treinados e chefias.
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A analise do item 27 “Minha organizacdo tem fornecido o suporte financeiro
extra (ex.. chamadas telefénicas de longa distancia, viagens ou similares)
necessario ao uso das novas habilidades aprendidas no treinamento.” Na analise da
auto-avaliacdo obteve-se um desvio padrdo de 0,683 e uma média de 2,75, o que
corresponde a uma distribuicdo bem préxima dos valores na frequéncia, que é
confirmada pelos valores minimos e maximos situados entre 2 e 4. A moda teve
valor 3 o que tem demonstrado a percepgao dos treinados de que “algumas vezes”,
minha organizacdo tem fornecido o suporte financeiro extra (ex.: chamadas
telefébnicas de longa distancia, viagens ou similares) necessario ao uso das novas
habilidades aprendidas no treinamento. Para a hetero-avaliagédo, o desvio padrao foi
de 0,535 e uma média de 3,57 demonstrando uma concentra¢cao nas respostas dos
pesquisados, reafirmado pela distribuicdo dos valores minimos e maximos que se
encontra entre 3 e 4, muito proximos. A moda com valor 4 mostra a tendéncia das
chefias em estar de acordo com a afirmativa de que “frequentemente”, minha
organizagdo tem fornecido o suporte financeiro extra (ex.: chamadas telefonicas de
longa distancia, viagens ou similares) necessario ao uso das novas habilidades
aprendidas no treinamento. Dessa forma, conclui-se que no item 27 ha uma
divergéncia de opinides entre os respondentes.

Tabela 7: Conseqiiéncias Associadas ao uso de novas habilidades: Medidas de Posicao e Disperséo

- Auto-avaliacéo.

Consequéncias Associadas ao Uso de Novas Habilidades

AUTO-AVALIACAO

FREQUENCIA

. 12| 3| 4| 5| Média | Mediana | Moda | Desvio | Minimo | Maximo
item Padrio

28. Em meu ambiente de trabalho, minhas
sugestdes, em relacdo ao que foi ensinado no 119142 344 | 3.00 3 814 2 5
treinamento sdo levadas em consideracao.

29. Meus colegas mais experientes apéiam as
tentativas que faco de usar no trabalho o que 21913233 3.00 3 .873 2 5
aprendi no treinamento.

30. Aqui, passam despercebidas minhas
tentativas de aplicar no trabalho as novas | 2 | 7 | 6 |1 2.38 2.00 2 .806 1 4
habilidades que aprendi no treinamento.

31. Minha organizagdo ressalta mais o0s
aspectos negativos (ex.: lentiddo, davidas) do

o = 3|5|7|1 2.38 2.50 3 .885 1 4
que os positivos em relagdo ao uso das novas
habilidades.
2. Tenh i logi li
32. Tenho recebido elogios quando aplico alalalal2] 263 250 12 1.360 1 5

corretamente no trabalho as novas habilidades
que aprendi.

33. Quando tenho dificuldades em aplicar
eficazmente as novas habilidades, recebo | 2 | 6 |4 |2 |2 | 275 2.50 2 1.238 1 5
orientacdes sobre como fazé-lo.

34. Chamam minha atengdo quando cometo
erros ao utilizar as habilidades que adquirino | 8 | 6 | 1 1] 175 | 150 1 1.065 1 5
treinamento.

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 8: Consequiéncias Associadas ao uso de novas habilidades: Medidas de Posicéo e Disperséo

- Hetero-avaliacao

Consequéncias Associadas ao Uso de Novas Habilidades

Hetero-avaliagao

FREQUENCIA
. 1(2]|3|4]|5 /| Média | Mediana | Moda Desvio Minimo | Maximo
item Padréo
28. Neste ambiente de trabalho, as sugestfes
feitas pelo empregado em relacdo ao que 11511/ 200 4.00 4 577 3 5

foi ensinado no treinamento sdo levadas em
consideragao.

29. Seus colegas mais experientes o apdiam
quando ele tenta usar no trabalho o que 4121 357 3.00 3 787 3 5
aprendeu no treinamento.

30. Sao bem recebidas as tentativas feitas pelo
empregado de aplicar no trabalho o que 1|14)|2]| 414 4.00 4 .690 3 5
aprendeu no treinamento.

31. Nesta organizagdo sdo mais ressaltados
0s aspectos positivos do que os negativos (por

ex.. lentiddo, duvidas) do uso das novas 1 2|4 329 4.00 4 1113 1 4
habilidades.

32. 0 empregado é elogiado quando aplica

corretamente no trabalho as novas habilidades 3|13|1]| 371 4.00 3? 756 3 5

que aprendeu.

33. O empregado recebe orientagcdes sobre o
que deve fazer para aplicar corretamente as
novas habilidades, guando encontra 5|2 3.29 3.00 3 .488 3 4
dificuldades para fazé-lo.

34.0 empregado €é penalizado de alguma
forma quando comete erros, ao utlizar as | 3 | 4 1.57 2.00 2 535 1 2
habilidades que adquiriu no treinamento.

Fonte: Dados da pesquisa

A analise do item 28 “Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestdes, em
relacdo ao que foi ensinado no treinamento sdo levadas em consideracdo.” Na
analise da auto-avaliacdo obteve-se um desvio padrao de 0,814 e uma média de
3,44 o que corresponde a uma distribuicdo dispersa dos valores na freqiiéncia, que
€ confirmada pelos valores minimos e maximos situados entre 2 e 5. A moda teve
valor 3 o que tem demonstrado a percepgao dos treinados de que “algumas vezes”
em meu ambiente de trabalho, minhas sugestdes, em relacdo ao que foi ensinado
no treinamento séo levadas em consideracdo. Para a analise da hetero-avaliacéo, o
desvio padréo foi de 0,577 e uma média de 4,00 demonstrando uma concentragdo
nas respostas dos pesquisados, reafirmado pela distribuicdo dos valores minimos e
maximos que se encontra entre 3 e 5. A moda com valor 4 mostra a tendéncia das
chefias em estar de acordo com a afirmativa de que “frequentemente”, no ambiente
de trabalho, as sugestbes dos treinados, em relagdo ao que foi ensinado no
treinamento sdo levadas em consideragdo. Dessa forma, conclui-se que no item 28

h& uma divergéncia de opinides entre os respondentes.




51

A analise do item 29 “Seus colegas mais experientes o apéiam quando ele
tenta usar no trabalho o que aprendeu no treinamento.” Na analise da auto-
avaliacdo obteve-se um desvio padrdao de 0,873, e uma média de 3,31 o que
corresponde a uma distribuicdo dispersa dos valores na frequéncia, que é
confirmada pelos valores minimos e maximos situados entre 2 e 5. A moda teve
valor 3 o que tem demonstrado a percepgéo dos treinados de que “algumas vezes”
seus colegas mais experientes o apdiam quando ele tenta usar no trabalho o
gue aprendeu no treinamento. Para a andlise da hetero-avaliacdo, o desvio padrao
foi de 0,787 e uma média de 3,57 demonstrando uma dispersédo nas respostas dos
pesquisados, reafirmado pela distribuicdo dos valores minimos e maximos que se
encontra entre 3 e 5. A moda com valor 3 mostra a tendéncia das chefias em estar
de acordo com a afirmativa de que “algumas vezes” os colegas mais experientes
dos treinados o0 ap6iam quando ele tenta usar no trabalho o que aprendeu no
treinamento. Dessa forma, conclui-se que no item 29 ha uma convergéncia de
opinides entre os respondentes.

A analise do item 30 “Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de
aplicar no trabalho as novas habilidades que aprendi no treinamento.” Na analise da
auto-avaliacdo obteve-se um desvio padrdao de 0,690 e uma média de 2,38, o que
corresponde a uma distribuicdo préoxima dos valores na freqUiéncia, que é
confirmada pelos valores minimos e maximos situados entre 3 e 5. A moda teve
valor 4 o que tem demonstrado a percepcgao dos treinados de que “frequentemente”
passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no trabalho as novas
habilidades que aprendi no treinamento. Para a andlise da hetero-avaliagdo, o
desvio padrao foi de 0,690 e uma média de 4,14 demonstrando uma proximidade na
distribuicdo dos valores da frequéncia, reafirmado pela distribuicdo dos valores
minimos e maximos que se encontra entre 3 e 5. A moda com valor 4 mostra a
tendéncia das chefias em estar de acordo com a afirmativa e que “frequentemente”
sdo bem recebidas as tentativas feitas pelo empregado de aplicar no trabalho o que
aprendeu no treinamento. Dessa forma, conclui-se que no item 30 ha uma

divergéncia de opinides entre os respondentes.
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A analise do item 31 “Minha organizacao ressalta mais 0s aspectos negativos
(ex.: lentiddo, davidas) do que os positivos em relacdo ao uso das novas
habilidades.” Na analise da auto-avaliacdo obteve-se um desvio padrdo de 0,885 e
uma meédia de 2,38, o que corresponde a uma distribuicdo dispersa dos valores na
frequéncia, que € confirmada pelos valores minimos e maximos situados entre 1 e 4.
A moda teve valor 3 0 que tem demonstrado a percepcdo dos treinados de que
“algumas vezes” minha organizacdo ressalta mais 0s aspectos negativos (ex.:
lentiddo, duvidas) do que os positivos em relacdo ao uso das novas habilidades.
Para a andlise da hetero-avaliagdo, o desvio padrédo foi de 1,113 e uma média de
3,29, demonstrando uma amplitude na distribuicdo dos valores da frequéncia,
reafirmado pela distribuicdo dos valores minimos e maximos que se encontra entre 1
e 4. A moda com valor 4 mostra a tendéncia das chefias de que “frequentemente”
nesta organizacdo sdo mais ressaltados os aspectos positivos do que 0s negativos
para o uso das novas habilidades. Dessa forma, conclui-se que no item 31 hd uma
divergéncia de opinides entre os respondentes.

A analise do item 32 “Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no
trabalho as novas habilidades que aprendi.” Na analise da auto-avaliagcdo obteve-se
um desvio padrao de 1,360, o maior do conjunto de questdes, 0 que corresponde a
uma distribuicdo dispersa dos valores na frequéncia, e uma média de 2,63, que é
confirmada pelos valores minimos e maximos situados entre 1 e 5. Para esse item
hé& trés valores de moda 1, 2 e 3, o que tem demonstrado a percepc¢ao dos treinados
esta diversificada entre “nunca”, “raramente” e “algumas vezes”. Para a analise da
hetero-avaliagdo, o desvio padrdo foi de 0,756 e uma média de 3,71, demonstrando
uma concentragcdo na distribuicdo dos valores da frequéncia, reafirmado pela
distribuicdo dos valores minimos e maximos que se encontra entre 3 e 5. A moda
com valor 3 e 4 mostra as chefias estdo com percepc¢des diversificadas com relacao
ao referido item ficando entre “algumas vezes” e “frequentemente”. Dessa forma,

conclui-se que no item 32 ha uma divergéncia de opinides entre os respondentes.
A analise do item 33 “Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as

novas habilidades, recebo orientacdes sobre como fazé-lo.” Na analise da auto-
avaliacdo obteve-se um desvio padrdo de 1,238 e uma média de 2,75, o que

corresponde a uma distribuicdo dispersa dos valores na frequéncia, que é
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confirmada pelos valores minimos e maximos situados entre 1 e 5. A moda teve
valor 2 o que tem demonstrado que a percepgao dos treinados € de que “raramente”
guando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, recebo
orientacdes sobre como fazé-lo. Para a andlise da hetero-avaliacdo, o desvio padrao
foi de 0,488 e uma média de 3,29, demonstrando uma concentracdo na distribuicao
dos valores da frequéncia, reafirmado pela distribuicdo dos valores minimos e
méaximos que se encontram entre 3 e 4. A moda com valor 3 mostra que as chefias
estdo com percepcOes diversificadas com relagdo ao referido item identificando
como “algumas vezes” o empregado recebe orientagdes sobre o0 que deve fazer
para aplicar corretamente as novas habilidades, quando encontra dificuldades para
fazé-lo. Dessa forma, conclui-se que no item 33 h&d uma divergéncia de opinides
entre os respondentes.

A analise do item 34 “Chamam minha atencdo quando cometo erros ao
utilizar as habilidades que adquiri no treinamento.” Na anadlise da auto-avaliacdo
obteve-se um desvio padrao de 1,065 e uma média de 1,75, o que corresponde a
uma distribuicdo dispersa dos valores na freqiiéncia, que é confirmada pelos valores
minimos e maximos situados entre 1 e 5. A moda teve valor 1 o que tem
demonstrado que a percepgao dos treinados € de que “nunca” chamam minha
atencao quando cometo erros ao utilizar as habilidades que adquiri no treinamento .
Para a andlise da hetero-avaliacdo, o desvio padrédo foi de 0,535 e uma média de
1,57 demonstrando uma concentracdo na distribuicdo dos valores da frequéncia,
reafirmado pela distribuicdo dos valores minimos e maximos que se encontram entre
1 e 2. A moda com valor 2 mostra as que as chefias estdo com percepcoes
concentradas com relacdo ao referido item identificando como “raramente” o
empregado é penalizado de alguma forma quando comete erros, ao utilizar as
habilidades que adquiriu no treinamento. Dessa forma, conclui-se que no item 34 ha
uma divergéncia de opinides entre os respondentes.

Para as questdes abertas nos itens que tratam das tarefas executadas no
guotidianamente e que sofreram algum tipo de modificagdo em consequéncia da
participagdo no treinamento, foi realizada uma compilacdo das respostas descritas

na Quadro 1, a listagem ficou da seguinte forma:
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Quadro 2: Listagem em ordem de importancia das tarefas que sofreram algum tipo de

modificacdo em consequéncia da participacdo no treinamento

Tarefas que sofreram algum tipo de modificacdo em conseqiéncia
da participacdo no treinamento

Atividades relacionadas a ambiente seguro no SERPRO

1-Controle e bloqueio do ambiente interno e de clientes mantendo-os sem infeccdes por malwares.
2- Controle e blogueio dos acessos a ambientes ndo permitidos. 3- Participacdo em trabalhos de
definicdo de politicas de seguranca. 4- Definicdo de politicas de Backup para uso interno e em
clientes. 5- Gestao da seguranca e de seus processos alteramos todo o fluxo.

1- Requisitos 2- Desenvolvimento de software 3- GRS

1- Politica de Seguranca para ambientes administrados pelo SERPRO. 2- Auditoria de Sl

1-Desenvolvimento de sistemas seguros. 2-Teses. 3-GRS.

1-Apoio na confeccdo de pareceres referentes a seguranca da informacgdo. 2-Realizacdo de
avaliacdo e tratamento de riscos de seguranca da informacdo. 3-Levantamento de requisitos de
sistemas e infraestrutura com o cliente gue envolvam seguranca da informacéao.

1-Andlise de demandas do cliente. 2-Negociacao com cliente de requisitos a serem prestados.

1-Desenvolvimento de aplicagdo segura. 2-Protecdo de dados sigilosos.

Gestéo dos processos e servicos de seguranca de rede: 1- Administracdo de Seguranca (firewall
compartilhado). 2-Administracéo de Segurancga (firewall dedicado). 3-Gerenciamento de seguranca -
tratamento de incidentes (ambiente compartilhado). 4-Gerenciamento de seguranca - tratamento de
incidentes (ambiente dedicado). 5-Gerenciamento e administracdo da politica de filtro de contetdo
(somente para clientes com rede VPN-Virtual Private Network e saida Internet contratada com o
SERPRO). 6-Analise de vulmerabilidade. 7-Teses de invasdo. 8-Analise de artefato, analise
forense. 9-Andlise de conformidade. 10-Consultoria em seguranca de redes e elaboracdo de
politicas de seguranca para acesso aos servicos/sistemas. 11- Participacdo no grupo de defini¢cdo
de norma ETIR no governo para apresentacdo ao comité do GSI-PR.

1-Na elaboracdo e/ou andlise de processos e/ou procedimentos, onde sdo considerados normas e
melhores praticas estudadas no curso. 2-Na analise de riscos, buscando aplicar os métodos e
experiéncias adquiridas. 3-Acredito que os itens citados sdo amplos e genéricos, e influenciam nao
somente em uma ou outra atividade. O conhecimento adquirido no curso ajuda no aprimoramento
de comportamento, podendo ser utilizado em atividades que véo desde a interpretacéo de questbes
estratégicas a operacionalizacao de tarefas.

1- Maior rigidez no uso dos processos de seguran¢ca da empresa, por exemplo ndo atender
solicitagbes de servico como trocas de senha via telefone. 2- Politica de mesa limpa. 3- Melhor
gestdo de senhas.

1- Projeto de testes automatizados de seguran¢a 2-Seguran¢a no desenvolvimento. 3-Guias de
codificagdo segura. 4- Prospecc¢do de ferramentas de seguranca.

Fonte: Dados da pesquisa
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5- DISCUSSAO

De acordo com o que foi apresentado, os resultados apontam que o objetivo
do estudo foi alcancado, conseguindo-se identifica,r de forma abrangente, o impacto
do treinamento, em amplitude, no trabalho dos participantes do curso de
Especializacdo em Gestdo da Seguranca da Informagdo. A identificacdo da
presenca do impacto ocasionado pelo treinamento deve-se ao grande numero de
concordancias presentes na escala referida neste trabalho, indo ao encontro das
afirmativas encontradas na literatura de que o impacto em amplitude corresponde ao
efeito provocado pelo treinamento para as competéncias necessarias a execucao
das tarefas, de forma mais abrangente, assim como afirmam Pilati e Borges-
Andrade (2004).

Outro item que corrobora para a identificacdo de impacto do treinamento no
trabalho € a percepcédo de suporte a transferéncia do treinamento, que esta presente
nos estudos realizados por Pilati e Borges-Andrade (2004), quando afirmam que a
percepcdo de suporte a transferéncia de treinamento é um preditor forte e
significativo de impacto em amplitude. No trabalho realizado, para o conjunto de
itens relativos ao suporte a transferéncia de treinamento, mais especificamente na
tabela de frequéncia de fatores situacionais de apoio, obteve-se uma baixa
freqUéncia para o referido indice. A percep¢do do suporte para a transferéncia do
treinamento foi menor, mas apesar disso houve um impacto identificado no estudo.
Essa afirmativa é corroborada pelo trabalho de Pilati e Borges-Andrade (2004), onde
se reforca a nocdo de que um ambiente pds-treinamento mais suportivo possibilita a
modificacdo do desempenho do treinado.

Os estudos de Pilati e Borges-Andrade (2004), apontam que existe uma
predicdo entre a variavel de suporte organizacional ao desempenho e suporte a
transferéncia. Os autores ainda reafirmam a importancia dessa predicdo pois,
guando os treinados conseguem perceber que a organizacao realiza gestdo do seu
desempenho, observa-se maior suporte a transferéncia de treinamento. Sendo
assim, quando se identifica ambientes com suporte a transferéncia de treinamento,
aumentam-se as possibilidades de se aplicar o que foi aprendido no trabalho. No

presente estudo identificou-se uma auséncia de suporte a transferéncia do
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treinamento, 0 que impacta diretamente na gestdo do desempenho que fica falha
com a auséncia de praticas de suporte.

Conforme proposto no estudo, houve uma comparacao entre as percepcgoes
dos treinados e das chefias, e observou-se diferentes percepcdes das partes,
demonstrando uma divergéncia. Essa identificacdo de divergéncias aponta para uma
necessidade de maior suporte por parte das chefias, que ndo tém uma estratégia
definida de como lidar com os conhecimentos do treinado no momento de retorno ao
trabalho. Identificou-se no item consequéncias associadas ao uso de novas
habilidades, a auséncia de preparo das chefias para oferecer orientacbes ao
treinado de forma que ele possa esclarecer duvidas e aplicar de forma eficaz as
habilidades aprendidas. Um outro estudo também realizado por Pilati e Borges-
Andrade (2005), ressalta a importancia de se modificar as atitudes das chefias para
gue se crie condicdbes em um ambiente favoravel a aplicacdo de conhecimentos,
proporcionando o aumento da transferéncia da aprendizagem no trabalho. No caso
do estudo aqui realizado, a modificacdo de atitudes para criagdo de condicdes
favoraveis a aplicacdo da aprendizagem no trabalho é bastante pertinente, pois nao
€ uma pratica sistematizada na organizacdo em questdo. Devido ao tema ser
considerado recente nas rotinas organizacionais, € importante que se desenvolva
métodos de suporte ao treinado no momento de retorno a organizacédo, de forma
gue ele consiga aplicar de modo eficaz os conhecimentos adquiridos no treinamento.
Mais recentemente, o niumero de estudos desenvolvidos a respeito do tema podera
ajudar a implementacéo dessas praticas na Empresa.

Identificou-se nesse estudo que nos itens referentes as consequéncias
associadas ao uso de novas habilidades, ha uma divergéncia de percepcdes que
deve ser levada em consideracdo devido a sua importancia para o sucesso do
treinamento. Os treinados afirmam que frequentemente passam despercebidas as
tentativas de aplicar no trabalho as novas habilidades aprendidas no treinamento.
Observa-se a auséncia da devida atencado que deve ser dada pelas chefias de forma
gue possa existir um maior aproveitamento do conhecimentos. As chefias tém a
percepcao completamente oposta a percepcdo dos treinados e afirmam que sao
bem recebidas as tentativas feitas pelo empregado de aplicar no trabalho o que foi

aprendido no treinamento.
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6 — CONCLUSAO

A principal contribuicdo do estudo realizado foi identificar a percepcdo dos
treinados a respeito do impacto do treinamento no trabalho nas atividades apés a
realizacdo do Curso de Especializacdo em Gestdo de Seguranca da Informacéao,
identificar a percepgédo das chefias a respeito do impacto do treinamento no trabalho
dos participantes e comparar as percepcdes dos treinados e das chefias.

Ressalta-se que esse estudo foi realizado com base no instrumento de
impacto do treinamento em largura e foi desenvolvido com uma amostra de
participantes que finalizaram o curso de Gestao da Seguranga da Informagé&o e suas
respectivas chefias. Apesar de ndo ter sido possivel realizar o estudo com
informacgdes de todos os participantes do curso e das suas chefias devido ao fato de
alguns néo terem respondido o questionario enviado, ainda assim, as informacdes
obtidas permitiram identificar a percepcao dos participantes quanto ao impacto no
trabalho.O estudo, também, oportunizou identificar um cenario positivo por parte dos
treinados, pois houve concordancia com a maior parte das afirmativas.

Para o conjunto de itens validados relativos aos fatores situacionais de apoio,
observou-se que a maioria dos respondentes da auto-avaliacdo situam suas
respostas em “algumas vezes”, para descrever o apoio oferecido pela chefia para
desempenho das atividades com conhecimentos adquiridos no treinamento.
Destaca-se que os treinados afirmaram que “raramente” as chefias imediatas tém
criado oportunidades para planejar com o treinado 0 uso das novas habilidades.

Para o conjunto de itens validados relativos ao suporte material, a maior parte
dos respondentes da auto-avaliacdo, afirmaram que “frequentemente” obtém um
suporte material da organizacéo para o melhor desempenho de suas atividades.

Para o conjunto de itens relativos a consequiéncias associadas ao uso de
novas habilidades a maior parte dos respondentes da auto-avaliagcdo responderam
que “algumas vezes” suas sugestdes sdo levadas em consideracao e que recebem
0 apoio necessario para utilizar os conhecimentos aprendidos no trabalho.
Entretanto, quando indagados se tém dificuldades em aplicar eficazmente as novas

habilidades, responderam que “raramente” recebem orientacdes sobre como fazé-lo.
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O estudo oportunizou identificar por meio do conjunto de itens validados do
impacto do treinamento no trabalho na hetero-avaliagdo um cenario positivo por
parte das chefias, pois houve uma concordancia com a maior parte das afirmativas.

Para o conjunto de itens validados relativos aos fatores situacionais de apoio,
observou-se que a maioria dos respondentes da hetero-avaliacdo, as chefias,
confirmam o apoio oferecido pela organizacdo para que o empregado possa aplicar
0s conhecimentos adquiridos no treinamento.

Para o conjunto de itens validados relativos ao suporte material, a maior parte
dos respondentes da hetero-avaliacdo, afirmaram que “frequentemente” oferecem
um suporte material para o melhor desempenho das atividades daqueles que
realizaram o treinamento.

Para o conjunto de itens relativos as consequéncias associadas ao uso de
novas habilidades, a maior parte dos respondentes da hetero-avaliacdo afirmaram
que “frequentemente” as sugestdes realizadas pelos treinados sao levadas em
consideracdo, e que aplOiam as tentativas desses empregados de usar 0s
conhecimentos no trabalho.

A auto-avaliacdo e a hetero-avaliacdo sdo complementares para a realizacao
desse estudo e proporcionam o confrontamento do ponto de vista dos treinados e
das chefias que acompanham o empregado antes, durante e depois da finalizagao
do curso. Percebe-se que para o conjunto de itens relativos ao impacto do
treinamento no trabalho, tanto os treinados quanto as chefias concordam que
realmente houve um impacto no trabalho ap6s a realizacéo do curso.

Nos itens relativos aos fatores situacionais de apoio houve uma divergéncia
entre os pontos de vista. Os treinados afirmaram que ‘raramente” as chefias
imediatas tém criado oportunidades para planejar com o treinado o uso das novas
habilidades, enquanto que as chefias concentraram suas respostas afirmando que
“algumas vezes”, “frequentemente” e “sempre”, criam oportunidades do empregado
planejar em conjunto com a chefia o uso das habilidades adquiridas no treinamento.

Para o conjunto de itens relativos ao suporte material, tanto as chefias quanto
os treinados afirmaram a existéncia de suporte material da organiza¢do para o
melhor desempenho de suas atividades. Desta forma, observa-se que as respostas
convergem nos entendimentos das partes.

Para o conjunto de itens relativos as consequéncias associadas ao uso de

novas habilidades, os treinados afirmam que “algumas vezes” as suas sugestdes
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sdo levadas em consideragao, e que “algumas vezes” recebem apoio nas tentativas
de usar os conhecimentos no trabalho. Ja as chefias afirmam que, “frequentemente”
as sugestbes realizadas pelos treinados sdo levadas em consideracdo, e que
apoiam as tentativas desses empregados de usar os conhecimentos no trabalho.
Observa-se que ha divergéncias nas percepcdes dos empregados e das chefias, o
gue pode dificultar a aplicacdo dos novos conhecimentos.

De acordo com o exposto, recomenda-se instituir como prética ha empresa a
aplicagéo pela Universidade Corporativa do SERPRO — UNISE, do instrumento de
impacto do treinamento no trabalho junto a todos os empregados que realizaram
cursos e treinamentos custeados pela Empresa. Esse tipo de informacdo podera
subsidiar a tomada de decisdes nho momento de planejamento de investimento em
cursos e treinamentos para os empregados e oferece, também, uma excelente
oportunidade de feedback as geréncias, além de indicar o impacto do curso no
trabalho de acordo com a percepcao dos participantes e das chefias.

Uma vez adotada essa prética, sugere-se a aplicacdo de estudo posterior
para avaliar a metodologia de avaliagdo de impacto dos treinamentos. Isso pode
excitar até mesmo o estabelecimento de uma nova métrica pela Empresa, em
substituicdo a utilizada no momento de média de horas de treinamento por

empregado.
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E! IMPACT2000

UNB

AUTO-AVALIACAO DO IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO
Curso de Especializacdo em Seguranca da Informacgéo

Orientacéo Geral

A seguir, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito do impacto do treinamento no seu trabalho e do
apoio dado pela organizacdo ao uso das novas habilidades. As respostas que vocé dard a seguir irdo
subsidiar a avaliagdo e o aprimoramento dos treinamentos oferecidos pela UNISE, que podera, desta forma,
adequé-los aos tipos de situagbes que o empregado enfrenta no dia-a-dia de seu trabalho. As respostas que
vocé dara irdo também possibilitar o desenvolvimento de uma Monografia, do curso de especializagdo em
Orcamento e Finangas.

Suas respostas individuais serdo confidenciais, tratadas de forma agrupada e em conjunto com outras
informagdes obtidas junto a uma amostra de participantes dos treinamentos oferecidos pela UNISE. A
qualidade dos resultados desse trabalho de avaliagdo de treinamentos dependera muito do seu empenho em
responder ao questionario com precisao e cuidado. Por favor, ndo deixe questfes sem resposta.

Leia atentamente o conteddo dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas descreve o que vocé
pensa a respeito do impacto exercido pelo treinamento acima mencionado no trabalho que vocé realiza,
considerando, para tal, o periodo transcorrido desde o término do mesmo até a data de hoje. Pense também
no apoio que vem recebendo para usar no seu trabalho o que aprendeu no treinamento. Para responder a
cada questdo, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua situacdo e escreva 0 numero
correspondente, nos paréntesis colocados a esquerda de cada frase.

5 4 3 2 1
Concordo Concordo com a N&o concordo, nem Discordo um pouco Discordo
totalmente com a afirmativa discordo da afirmativa da afirmativa totalmente da
afirmativa afirmativa

1. Impacto do Treinamento no Trabalho

( ) 1. Utilizo, com freqiiéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no treinamento.

( ) 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica 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 contetdos ensinados no treinamento.
( ) 5. Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com maior rapidez.

( ) 6. A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao contedido do
treinamento.

( ) 7. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que ndo pareciam estar
relacionadas ao contetdo do treinamento.

( ) 8. Minha participa¢@o no treinamento serviu para aumentar minha motivagao para o trabalho.

( ) 9. Minha participagdo nesse treinamento aumentou minha auto-confianga. (Agora tenho mais
confianga na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

( ) 10. Ap6s minha participagcdo no treinamento, tenho sugerido, com mais freqiéncia, mudangas nas
rotinas de trabalho.

( ) 11. Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudancgas no trabalho.

( ) 12. O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo algumas
novas habilidades.
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Para responder as préximas questdes, utilize a escala abaixo:

5 4 3 2 1

Sempre Freqientemente Algumas Vezes Raramente Nunca

2. Fatores Situacionais de Apoio

() 13. Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que aprendi no treinamento.
() 14. Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento.

( ) 15. Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe encorajam-me a aplicar o que aprendi no
treinamento.

() 16. Os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso das habilidades que eu aprendi no treinamento.

() 17. Tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-adquiridas no treinamento), mas,
comumente, pouco usadas no trabalho.

() 18. Os obstaculos e dificuldades associados & aplicacdo das novas habilidades que adquiri no treinamento
séo identificados e removidos pelo meu chefe.

() 19. Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a aplicar, no meu trabalho, o que aprendi no
treinamento.

() 20. Meu chefe imediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso das novas habilidades.

() 21. Eu recebo as informagdes necessarias a correta aplicagéo das novas habilidades no meu trabalho.

3. Suporte Material

() 22. Minha organizacéo tem fornecido os recursos materiais (equipamentos, materiais, mobiliario e similares)
necessarios ao bom uso, no trabalho, das habilidades que aprendi no treinamento.

() 23. Os moveis, materiais, equipamentos e similares tém estado disponiveis em quantidade suficiente a
aplicacéo do que aprendi no treinamento.

() 24. Os equipamentos, maquinas e/ou materiais por mim utilizados estdo em boas condi¢des de uso.

() 25. As ferramentas de trabalho (micros, maquinas e similares) sdo de qualidade compativel com o uso das
novas habilidades.

() 26. O local onde trabalho, no que se refere ao espago, mobiliario, iluminacao, ventilagdo e/ou nivel de ruido,
€ adequado a aplicacéo correta das habilidades que adquiri no treinamento.

() 27. Minha organizacdo tem fornecido o suporte financeiro extra (ex.: chamadas telefonicas de longa
distancia, viagens ou similares) necessario ao uso das novas habilidades aprendidas no treinamento.

4. Consequéncias Associadas ao Uso das Novas Habilidades

( ) 28. Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestfes, em relacdo ao que foi ensinado no treinamento
sdo levadas em consideracao.

( ) 29. Meus colegas mais experientes apdiam as tentativas que fago de usar no trabalho o que aprendi no
treinamento.

( ) 30. Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no trabalho as novas habilidades que
aprendi no treinamento.

( ) 31. Minha organizagao ressalta mais 0s aspectos negativos (ex.: lentiddo, davidas) do que os positivos
em relagéo ao uso das novas habilidades.

( ) 32. Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas habilidades que aprendi.

( ) 33. Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, recebo orientacdes sobre
como fazé-lo.

( ) 34. Chamam minha ateng&o quando cometo erros ao utilizar as habilidades que adquiri no treinamento.




65

Por favor, liste a seguir as tarefas que vocé executa habitualmente que sofreram algum tipo de modificagédo
em conseqliéncia de sua participagdo neste treinamento. Tente lista-las pela ordem de importancia para o
exercicio do cargo

Observacdes e Sugestdes

SEU TELEFONE FUNCIONAL DATA DE PREENCHIMENTO
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== UNB IMPACT2000

HETEROAVALIACAO DO IMPACTO DO TREINAMENTO NO
TRABALHO

CURSO REALIZADO:
Curso de Especializacdo em Seguranca da | PERIODO DE REALIZAGAO:
Informacgéo

EMPREGADO AVALIADO: MATRICULA DO EMPREGADO:

NOME DO AVALIADOR: LOTACAO DO AVALIADOR:

Orientacdo Geral

A seguir, sdo apresentadas algumas afirmativas que descrevem possiveis situagdes enfrentadas pelo
empregado acima referido apds a conclusdo do Curso de Especializacdo em Seguran¢a da Informagéo, do
qual participou. As respostas que vocé dara irdo subsidiar a avaliagdo do impacto e aprimoramento dos
treinamentos oferecidos pela UNISE, assim como, possibilitar o desenvolvimento de uma Monografia, do
curso de especializagdo em Orgamento e Financas.

Suas respostas deverao se referir ao empregado acima citado e ao ambiente de trabalho que o cerca. Suas
respostas individuais serdo confidenciais, analisadas de forma agrupada e em conjunto com outras
informacdes obtidas junto a uma amostra de participantes dos treinamentos oferecidos pela UNISE. A
qualidade dos resultados desse trabalho de avaliacéo de treinamento dependera muito do seu empenho em
responder ao questionario com precisao e cuidado. Por favor, ndo deixe questdes sem resposta.

Leia atentamente o conteudo dessas afirmativas e avalie 0 quanto cada uma delas descreve o que vocé
pensa a respeito do apoio organizacional oferecido ao empregado, bem como do impacto que este
treinamento exerceu no trabalho por ele executado. Pense no que vem ocorrendo no periodo transcorrido
desde o término do curso até a data de hoje. Para responder a cada questéo, escolha o ponto da escala
gue melhor descreve a sua opinido e escreva 0 nuamero correspondente, nos paréntesis colocados a
esquerda de cada frase.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo um pouco Nao concordo, nem Concordo com a Concordo totalmente
totalmente da da afirmativa discordo da afirmativa com a afirmativa
afirmativa afirmativa

1. Impacto do Treinamento no Trabalho

() 1. O empregado utiliza, com frequéncia, em seu trabalho atual, o que lhe foi ensinado no treinamento.

() 2.0 empregado aproveita as oportunidades que tem para colocar em pratica o que aprendeu no
treinamento.

() 3. As habilidades que o empregado aprendeu no treinamento fizeram com que cometesse menos
erros, em seu trabalho, em atividades relacionadas ao contetdo do treinamento.

() 4. 0 empregado parece recordar-se bem dos contetidos ensinados no treinamento.

( )5. Quando aplica o que aprendeu no treinamento, o empregado executa seu trabalho com maior
rapidez.

( )6.A qualidade do seu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao contetdo
do treinamento.

( )7.A qualidade do seu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que ndo pareciam
estar relacionadas ao contetdo do treinamento.

() 8. Aparticipacdo do empregado no treinamento aumentou sua motivagédo para o trabalho.
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Para responder as questdes seguintes, continue utilizando a escala abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Discordo um Nao concordo, Concordo com a Concordo totalmente
da afirmativa pouco da nem discordo da afirmativa com a afirmativa
afirmativa afirmativa

1. Impacto do Treinamento no Trabalho (continuacéao)

() 9. Depois do treinamento, esse empregado tem se mostrado mais autoconfiante. (Ele agora

( )1o0.

( )1l
( )12

parece mais confiante em sua prépria capacidade de executar as tarefas com sucesso).

Este empregado tem feito sugestdes de mudancas nas rotinas de trabalho com mais
freqiiéncia, desde que retornou do treinamento.

O treinamento tornou o empregado mais receptivo a mudancgas no trabalho.

O treinamento que este empregado fez beneficiou seus colegas de trabalho, que aprenderam
com ele algumas novas habilidades.

Para responder as proximas questdes, utilize a escala abaixo:

1 2 3 4 5
Nunca Raramente Algumas Vezes Freqlentemente Sempre
2. Fatores Situacionais de Apoio
() 13.0 empregado tem tido oportunidades de usar no trabalho as habilidades que aprendeu no

( )1a.
( )15.

()16

( )17

( )1s.

( )10.
( )o20.

( )21

treinamento.
Falta-lhe tempo para aplicar o que aprendeu no treinamento.

Os objetivos de trabalho que estabeleco para o empregado encorajam-no a aplicar o que
aprendeu no treinamento.

Os prazos de entrega de trabalhos permitem o uso das habilidades que o empregado
aprendeu no treinamento.

O empregado tem tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-
adquiridas no treinamento), mas, comumente, pouco usadas no trabalho.

Os obstaculos e dificuldades associados a aplicagdo das novas habilidades séo
identificados e removidos, em tempo habil.

Tenho encorajado esse empregado a aplicar, no trabalho, o que aprendeu no treinamento.

Tenho criado oportunidades para o empregado planejar comigo o uso das habilidades que
adquiriu no treinamento.

Este empregado tem recebido as informacdes necessarias a correta aplicacdo das novas
habilidades em seu trabalho.

3. Suporte Material

( )22

( )23

Esta organizacao tem fornecido os recursos materiais (equipamentos, materiais, mobiliario e
similares) necessarios ao uso no trabalho das habilidades que o empregado aprendeu no
treinamento.

Os moveis, materiais, equipamentos e similares tém estado disponiveis em quantidade
suficiente a aplicagédo do que o empregado aprendeu no treinamento.
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Para responder as questdes seguintes, continue utilizando a escala abaixo:

1 2 3 4 5

Nunca Raramente Algumas Vezes Frequientemente Sempre

3. Suporte Material (continuacéao)

() 24. Os equipamentos, maquinas e/ou materiais utilizados pelo empregado estdo em boas condi¢des
de uso.

() 25. As ferramentas de trabalho (micros, maquinas e similares) sdo de qualidade compativel com o
uso das novas habilidades.

() 26.0 local de trabalho do empregado é adequado a aplicacdo correta das habilidades que o
mesmo adquiriu no treinamento. (quanto ao espaco, mobiliario, iluminagdo, ventilagdo e/ou
nivel de ruido).

() 27. Esta organizacdo tem fornecido o suporte financeiro extra (ex.. chamadas telef6nicas de
longa distancia, viagens ou similares) necessario ao uso pelo empregado das novas
habilidades que aprendeu no treinamento.

4. Consequéncias Associadas ao Uso das Novas Habilidades

() 28. Neste ambiente de trabalho, as sugestdes feitas pelo empregado em relacdo ao que foi
ensinado no treinamento séo levadas em consideragéo.

( )29.Seus colegas mais experientes o apbéiam quando ele tenta usar no trabalho o que
aprendeu no treinamento.

() 30. Sdo bem recebidas as tentativas feitas pelo empregado de aplicar no trabalho o que
aprendeu no treinamento.

() 31. Nesta organizagcdo s&do0 mais ressaltados os aspectos positivos do que os negativos (por ex.:
lentiddo, dividas) do uso das novas habilidades.

() 32.0 empregado € elogiado quando aplica corretamente no trabalho as novas habilidades que
aprendeu.

() 33.0 empregado recebe orientacdes sobre o que deve fazer para aplicar corretamente as novas
habilidades, quando encontra dificuldades para fazé-lo.

() 34.0 empregado € penalizado de alguma forma quando comete erros, ao utilizar as habilidades
que adquiriu no treinamento.

Por favor, liste a seguir as atividades que passaram a ser executadas pelo empregado acima citado com
maior eficiéncia e/ou eficacia apds a participacdo do mesmo no treinamento. Tente lista-las pela ordem de
importancia para as atividades do seu setor de trabalho. Caso necessite, exponha também suas
sugestdes e criticas.

SEU ENDEREGCO ELETRONICO: DATA DE PREENCHIMENTO:

Obrigado por sua colaboragéo!



