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RESUMO

O presente estudo teve por objetivo principal investigar as percep¢des de impacto do
treinamento no trabalho, suporte a transferéncia e valor instrumental de egressos em cursos de
especializacdo lato sensu e analisar as possiveis relaces existentes entre estes. O impacto do
treinamento traduz os efeitos produzidos pelo evento instrucional nos niveis de desempenho,
mas sabe-se que para que isso ocorra € necessario um conjunto de condicGes de apoio para
gue se consiga transferir o aprendizado para trabalho e também que o evento instrucional
tenha um valor para o individuo, que esteja relacionado com resultados desejados, para que
este se sinta motivado a aplicar o aprendizado. A pesquisa de carater descritivo e préatico
utilizou-se de um instrumento de avaliacdo de impacto e de suporte a transferéncia e um
instrumento de valor instrumental. A amostra da pesquisa foi de 39 egressos do Curso de
Especializacdo em Gestdo de Pessoas e do Curso de Gestdo Organizacional. As analises
descritivas demonstraram que o0s funcionarios percebem a influéncia do curso em
desempenhos genéricos; algumas vezes percebem acdes organizacionais de suporte a
transferéncia e; percebem o valor da especializacdo para alcance de objetivos pessoais e
profissionais considerados importantes. As analises de correlacdo representaram que 0
impacto se correlaciona com instrumentalidade e com fatores situacionais de apoio. Outras
correlagbes sdo entre fatores situacionais de apoio e consequéncias associadas ao uso das
novas habilidades e valéncia e instrumentalidade. Os resultados confirmam os resultados de
pesquisas anteriores que demonstram a relevancia das condic¢des contextuais do trabalho para
garantir que os treinamentos proporcionados sejam efetivos e eficazes nas mudancas de
desempenho. Além disso, verifica-se a importancia de analisar os valores associados ao
evento institucional para alcangar a efetividade do treinamento. Ao final do estudo, foram
apresentadas suas limitagcfes e recomendacdes acerca do tema.

Palavras-chave: Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo, Impacto do Treinamento no
Trabalho, Suporte a Transferéncia de Treinamento e Valor Instrumental do Treinamento.
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1. INTRODUCAO

As grandes transformacdes sociais, econdmicas, tecnologicas e politicas que marcaram
0 século XX, trouxeram novos cenarios para 0 mundo do trabalho. Para acompanhar e reagir a
evolucdo do conhecimento cientifico e ao desenvolvimento tecnoldgico, as organizacGes
comecaram a ver a necessidade de investir em recursos e modelos de gestdo que visassem o
desenvolvimento de seus colaboradores com o objetivo de manter o nivel de desempenho e
produtividade e obter um diferencial que garanta sua presenca no mercado.

As organizagOes perceberam que 0 seu sucesso estava cada vez mais determinado
pelas habilidades, aptiddes, talentos e experiéncias de seus funcionarios e passaram a atribuir
mais importancia a gestdo estratégica de recursos humanos, principalmente no que diz
respeito ao desenvolvimento de competéncias profissionais.

Nesse cenario, surge, conforme Branddo e Guimardes (2001), uma tecnologia de
gestdo chamada de Gestdo de Competéncias na qual sustenta que determinados atributos
organizacionais sdo condicionantes do sucesso da empresa frente a concorréncia. Esse
processo de gestdo trata-se de um processo continuo que toma como referéncia a estratégia da
empresa e direciona todas as suas acOes de gestdo de pessoas para captacdo e
desenvolvimentos das competéncias necessarias para o atingimento dos seus objetivos.

Esses autores classificam competéncias como humanas, que estdo relacionadas ao
individuo ou a equipe de trabalho e as organizacionais, que referem-se as competéncias que
dizem respeito a organizacdo como um todo ou uma de suas unidades, ressaltando que o
conjunto de competéncias profissionais, aliado a processos e outros recursos, € o que da
origem a competéncias organizacional.

Nesse sentido, sendo as competéncias organizacionais o resultado que gera vantagem e
diferencial competitivo e as competéncias individuais ou profissionais, 0os conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias para que o funcionario possa apresentar um desempenho
adequado para o0 seu cargo, a Gestdo de Competéncias tem a finalidade de identificar as
competéncias organizacionais e alinhar com as competéncias individuais, revelando as
competéncias ainda ndo desenvolvidas. Essas competéncias serdo desenvolvidas, aprimoradas
e disseminadas por meio de agdes de aprendizagem formais, através de programas de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E), que é o foco desta pesquisa e agdes ndo-
formais que estruturam-se por meio das relagdes sociais e culturais da organizacao.

O treinamento garante a aquisicdo sistematica de competéncias que resultam na

melhoria do desempenho no trabalho. Apresenta quatro elementos principais, segundo
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Rosenberg (2001 apud VARGAS; ABBAD, 2006): intencdo de melhorar um desempenho
especifico reflete a estratégia instrucional que melhor se adequa ao publico-alvo, se
preocupando com seu perfil, utiliza de meios pelos quais a instru¢cdo é dada, que podem
incluir as diversas tecnologias, a combinacéo de diferentes abordagens, etc. e € passivel e tem
carater de obrigatoriedade a avaliagdo, independente do nivel que se deseja verificar.

O sistema de treinamento, segundo Borges-Andrade (2006b), possui 0s seguintes
componentes: avaliacdo de necessidades, planejamento do treinamento e avaliacdo de
treinamento. Esses componentes mantém entre si um constante fluxo de informacdes e € a
avaliacdo de treinamento que retroalimenta esse processo, aperfeicoando o sistema.

A partir da descoberta dos valores estratégicos de uma acdo de capacitacdo e dos
esforcos e investimentos despendidos nestas, ha uma crescente demanda pela avaliacdo da
efetividade desse processo, no qual uma das avaliacdes é a de impacto do treinamento. Essa
tem o objetivo de avaliar se o individuo, apds a aquisicdo de certos conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios para a sua fungéo, apresenta melhorias significativas no seu
desempenho.

Entretanto, a efetividade de um evento instrucional ndo depende apenas do evento em
si, mas sim de fatores ligados as caracteristicas do contexto de trabalho, tais como o suporte &
transferéncia, e de fatores individuais, tais como variaveis demograficas, cognitivas, afetivas,
motivacionais, dentre outras.

O suporte a transferéncia exprime a percep¢do do participante a respeito do nivel de
apoio que recebe da organizacéo, representada por chefes, colegas e pares, para usar de modo
eficaz, no trabalho, as novas habilidades adquiridas (ABBAD et al., 2006).

As caracteristicas da clientela podem auxiliar na busca por altos niveis de transferéncia
do aprendido, ja que o estabelecimento de estratégias coerentes com o perfil tracado auxilia
no sucesso do evento instrucional e assim corrobora para essa transferéncia. Dentre as
variaveis de caracteristicas da clientela, o estudo visa abordar o Valor Instrumental do
Treinamento, que seria a percepcdo do individuo de que as novas habilidades adquiridas serdo
Uteis para atingir recompensas em sua vida profissional e pessoal.

Dessa forma, neste estudo serdo abordados os construtos de Impacto do Treinamento

no Trabalho, Suporte a Transferéncia e Valor Instrumental do Treinamento.

1.1. Pergunta de pesquisa
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A intencdo deste estudo é pesquisar qual a correlacéo entre as percepc¢des de impacto,

suporte e valor instrumental de egressos em especializacéo lato sensu.

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo é correlacionar percepcdo de impacto, suporte e valor

instrumental de egressos em especializagéo lato sensu.

1.2.2. Objetivos especificos

e Analisar os conceitos de treinamento e avaliacdo de treinamento;

e Analisar os conceitos de impacto do treinamento e seus preditores;

e Analisar algumas caracteristicas de clientela do treinamento;

e Identificar percepgdes acerca do valor instrumental do curso;

e Identificar percepgdes acerca do suporte a transferéncia do aprendizado;

o Identificar percepgdes acerca do impacto do curso no trabalho;

e Relacionar as varidveis Impacto do Treinamento no Trabalho, Suporte a

Transferéncia e Valor Instrumental do Treinamento.

1.3. Justificativa

A partir das mudancgas nas instituicdes advindas do progresso cientifico e tecnologico,
novas habilidades estdo sendo exigidas dos trabalhadores, o que torna os eventos educacionais
em TD&E essenciais no desenvolvimento dessas competéncias.

Essas acOes, por sua vez, demandam altos investimentos das empresas, 0 que exige
uma avaliacéo da eficacia dos efeitos desses programas no desempenho das pessoas.

Segundo Freitas; Borges-Andrade; Abbad; Pilati (2006), avaliar a contribuicdo de
TD&E para o desempenho dos individuos e da organizacdo € uma acgao estratégica para a area
de gestdo de pessoas, pois pode trazer como 0s processos da area podem favorecer o alcance

dos resultados da organizagdo. Assim possui dois propositos fundamentais: o técnico que é o
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processo de retroalimentacdo do sistema de treinamento, ou seja, a melhoria continua deste, e
o politico, que é o reconhecimento da area de TD&E pela instituicao.

Por estas razdes, é essencial a producdo de conhecimento na area de avaliacdo de
treinamento, por mais que a producéo cientifica tenha crescido bastante, hd a necessidade de
ampliacdo do foco do estudo, buscando a associacdo da eficicia dos treinamentos com
variaveis situacionais e variaveis individuais.

Nesse sentido, mensurar 0 impacto do treinamento significa avaliar em que medida os
esforcos despendidos nestas acdes efetivamente geraram os efeitos desejados. Mas sabe-se
gue para que um individuo transfira um conhecimento é necessario que esteja empenhado
com as atividades do curso (motivacgao para aprender), motivado para aplicar o conhecimento
aprendido (motivacdo para transferir) e acredite que o curso ird ajudar nas suas tarefas diarias
(valor instrumental) (MENESES; ABBAD; ZERBINI; LACERDA, 2006).

Dessa forma, verificar a relacdo existente entre as varidveis Impacto do Treinamento
no Trabalho, Suporte a Transferéncia e Valor Instrumental do Treinamento vai ao encontro
das demandas organizacionais, pois procura a identificacdo de fatores individuais que

interferem na transferéncia do aprendizado.
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2. REFERENCIAL TEORICO

A seguir sera apresentada uma revisdo da literatura acerca do historico da area de
gestdo de pessoas, do sistema de TD&E, da avaliagdo de treinamento e seus preditores, com 0
intuito de fundamentar a realizacdo do presente trabalho.

2.1. Historico da area de Gestdo de Pessoas

Conforme Franca (2008) existem dois modelos basicos de gestdo: o modelo diretivo e
0 modelo participativo. O modelo diretivo utiliza predominantemente a autoridade formal e a
burocracia para obter obediéncia. Uma organizagcdo com esse modelo possui uma estrutura
administrativa centralizada, sdo também chamadas de mecanicistas. JA& no modelo
participativo, predominam a lideranca, a disciplina e a autonomia, na qual os colaboradores
S80 responsaveis por seu proprio comportamento e desempenho. A partir da linha de
pensamento dessa autora, entende-se a evolucao dos estudos sistematicos de administracdo e o
desenho do processo histérico de gestdo de pessoas.

A evolugdo historica do processo de gestdo de pessoas, inicia-se com o modelo
diretivo, com a Administracdo Cientifica, proposta por Taylor, que tinha como objetivo
proporcionar fundamentagdo cientifica as atividades administrativas, substituindo a
improvisacdo e o empirismo. Nesse sentido, fundamentava-se na racionaliza¢do do trabalho,
mais especificamente na simplificacdo dos movimentos requeridos para a realizacdo de uma
tarefa, objetivando a redugcdo do tempo desta. Outro estudioso que contribuiu para a
Administracdo cientifica foi Henry Ford afirmando que o trabalho deveria ser altamente
especializado, no qual cada operario deveria realizar apenas uma tarefa, reduzindo dessa
forma o tempo de dedicacédo (GIL, 2001).

O movimento da Administragdo cientifica difundiu-se rapidamente e tornou-se uma
das principais bases da organizacdo industrial nas primeiras décadas do século, ao mesmo
tempo Fayol, com a abordagem administrativa, buscava focar no gerente da empresa,
estudando os melhores comportamentos que esses deveriam desempenhar com seus
funcionérios, para que a produtividade crescesse. As funcBes do gerente seriam entdo:
planejar, organizar, liderar e controlar.

Nesse periodo, conforme criticas de Souza e Ferreira (2004), as abordagens
administrativas ainda focavam muito no poder produtivo das maquinas e, com base nesse

pensamento, procurava fazer com que toda a organizagédo, incluindo os seus trabalhadores



14

fossem gerenciados com a l6gica mecéanica. Ainda se possuia uma visdo muito limitada do ser
humano, no qual ele era orientado apenas por interesse financeiro e um era considerado um
bom empregado aquele passivo e totalmente submisso as ordens do superior. Além disso, ndo
viam o contexto em que a organizacdo estava inserida, dando pouca énfase na influéncia dos
aspectos sociais, politicos e ambientais envolvidos na gestéo.

A partir desse momento, nota-se que fatores psicoldgicos e sociais deveriam ser
considerados na produtividade e deixa-se de lado o modelo diretivo e inicia-se 0 modelo
participativo, com um novo movimento chamado de Escola das Relagcbes Humanas.

Esse movimento buscou estudar o ambiente adequado para se trabalhar, para isso
Mayo, propds estudar a influéncia da iluminagdo na produtividade. Obteve como resultado
que o grau de luminosidade ndo interferia, e sim, o que interferia era o0 sentimento de
valorizacdo dos funcionarios pela participacdo na pesquisa. Dessa forma, percebeu-se que
fatores psicologicos e sociais tinham influéncia no produto final do trabalho, como
conseqiiéncia passou-se a valorizar as relagbes humanas no trabalho. As relagbes humanas
constituem um processo de integracao de individuos numa situacao de trabalho, de modo que
os trabalhadores colaborem com a empresa e até encontrem satisfacdo de suas necessidades
sociais e psicoldgicas (GIL, 2001).

Nesse mesmo momento, Hezberg estudava a motivagdo dos funcionarios, e trouxe
como contribuicdo, na busca da produtividade, a teoria de motivacdo. Esta qual diz que
existem dois poélos diferenciados de satisfacdo e insatisfacdo. Sendo a satisfacdo algo
intrinseco a atividade desempenhada e a insatisfacdo aos fatores relacionados ao contexto de
trabalho.

Nesse sentido, a insatisfagdo estaria relacionada aos fatores higiénicos, ou seja, fatores
minimos de sobrevivéncia no ambiente de trabalho, que evitam a insatisfagdo mas ndo geram
satisfacdo. Ja a satisfacdo estaria relacionada com os fatores motivacionais, fatores esses que
deveriam esta relacionados com a atividade desempenhada, enriquecimento do cargo,
tornando assim a atividade mais interessante e prazerosa, com consequente satisfagdo no
trabalho.

Na década de 60, comeca-se a falar em Administracdo de Recursos Humanos devido a
introducdo de conceitos originarios da Teoria Geral dos Sistemas a gestdo de pessoal.
Definindo sistema como um conjunto de partes unidas entre si que mantenham uma relagéo e
que o comportamento do todo seja o foco, uma organizacao estaria encaixada no sentido de

ser um sistema, constituido de elementos que de alguma forma interagem entre si e funcionam
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como uma estrutura organizada (GIL, 2001). Dessa forma, os funcionarios seriam vistos como
partes de um todo que visam um objetivo comum.

Esse movimento vem introduzir um novo carater a area de gestdo de pessoas: 0 carater
estratégico. O motivo seria que essa deveria buscar o0 melhor encaixe possivel com as politicas
empresariais e os fatores ambientais. Para isso, 0s planos estratégicos dos varios processos de
gestdo de pessoas seriam derivados das estratégias corporativas da empresa (FISHER, 2002).

Assim, a area de gestdo de pessoas passaria a ocupar um espaco de diferenciacao
dentro da empresa, ja que as metas e estratégias da empresa somente seriam alcancadas se o
desempenho humano estivesse em sintonia e totalmente vinculado com essa, pois as pessoas
conseguem transformar tais estratégias em agdes praticas. Para isso, devem ser priorizadas o
desenvolvimento de competéncias e de caracteristicas culturais necessarias para adequar as
praticas de Gestdo de Pessoas as necessidades da empresa

Segundo Silva (2002), o papel da area de Gestdo de Pessoas para se tornar um setor
estratégico de uma organizacdo e adicionar valor a esta, € desenvolver acdes estratégicas que
busquem a construcdo de competéncias que possam suportar, otimizar e canalizar esfor¢os
para a superacdo de novos desafios organizacionais. Nesse sentido o objetivo da area seria
desenvolver e estimular as competéncias humanas necessarias para que as competéncias
organizacionais da empresa se viabilizem

Nesse contexto, nasce um novo conceito para denominar os diversos comportamentos
de um funcionario dentro da empresa: conceito de competéncia. O desempenho do
trabalhador passa a ser medido pelos diversos conhecimentos, habilidades e atitudes exigidas
para o desempenho de suas atividades.

No entanto, sdo muitas as definicdes para a expressdo “competéncia individual”, além
de divergéncias de carater filosofico e ideologico, também sdo tratadas por diferentes
enfoques e em areas distintas do conhecimento. Dessa forma, segundo Kilimnik e Sant’Anna
(2006), prevalecem duas correntes principais: a inglesa e a francesa.

Segundo esses autores, representantes americanos, como McClelland e Dailey (1972)
e Spencer e Spencer (1993), definem competéncia como um conjunto de caracteristicas
individuais observaveis (caracteristicas subjacentes ao individuo) que se relacionam a um
critério de eficacia e/ou desempenho superior na execuc¢do de um trabalho ou vivéncia de uma
situacao.

A corrente francesa, com representantes como Dubar (1998), tem a concepcdo de
competéncia como um conjunto de saberes mobilizados em situacdo de trabalho, obtidos de

varias formas como transferéncia de aprendizagem e adaptacdo, os quais d& a capacidade ao
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sujeito de criar uma base de conhecimentos e habilidades capazes de resolucdo de problemas
em situagcOes concretas. Segundo Le Boterf (1994), a competéncia ndo € um estado, nem um
conhecimento que se possui, pois nem sempre pessoas que dispdem dela sdo capazes de
mobiliza-las em situacdes de trabalho; sdo contingenciais por serem exercidas num contexto
particular, guiado por um sistema de valores, de significacbes e por modelos que séo
socialmente compartilhados. Assim, traz a tona o fato de a competéncia ndo esta dissociada
das politicas e praticas organizacionais, devendo ser estudada e desenvolvida de acordo com o
ambiente organizacional.

Apesar das diversas concepcdes, a competéncia é definida como um conjunto de
capacidades pessoais, sejam elas de saber, no nivel cognitivo, ou fazer, no nivel motor, que
s80 necessarias para o desempenho em situac@es de trabalho.

Atualmente as competéncias sdo divididas em duas: competéncias organizacionais e as
individuais. As competéncias organizacionais sdo, a missdo, a visao e a estratégia de atuacédo
de uma empresa e as competéncias individuais ou profissionais, 0s conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias para que o funcionario possa apresentar um desempenho
adequado para o0 seu cargo. As competéncias representam combinagdes sinérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional, dentro de
determinado contexto de trabalho (DURAND, 2000; NISEMBAUM, 2000; SANTQOS, 2001,
apud FREITAS; BRANDAO, 2006).

Nesse sentido surge a gestdo baseada em competéncia ou gestdo de competéncias, que
se propde a integrar e orientar esforcos, sobretudo os relacionados a gestdo de pessoas ou seus
setores, para desenvolver e sustentar as competéncias consideradas fundamentais a
consecuco dos objetivos organizacionais (FREITAS; BRANDAO, 2006).

A gestéo de competéncias € um processo continuo cuja etapa inicial é a formulagédo ou
reformulacdo da estratégia da organizacdo, momento em que seriam definidos a missdo, as
metas e 0s seus objetivos. Depois disso, seria realizado um diagndstico das competéncias
organizacionais necessarias para concretizar tais estratégias e em seguida identificar as
lacunas existentes entre as competéncias necessarias para alcancar tal objetivo e as
competéncias profissionais existentes (competéncia individual).

Esse diagndstico € que subsidia as novas acBes da area de gestdo de pessoas, que
seriam desenvolver as competéncias necessarias ou insuficientes e/ou captd-las no ambiente
externo. Essa captacdo refere-se as acOes de recrutamento e selecdo de pessoas e 0

desenvolvimento refere-se ao aprimoramento das competéncias ja existentes.
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O desenvolvimento de competéncias, parte fundamental desse estudo, se da por meio
de processos de aprendizagem e envolve aquisi¢cdo de conhecimentos, habilidades e atitudes
relevantes a determinado propédsito (DURAND, 2000 apud FREITAS; BRANDAO, 2006).
Por ser a acdo fundamental desse trabalho, o segundo capitulo apresentard as diversas
definicbes da &area de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo — TD&E e de seus

componentes.

2.2. Sistema de TD&E

Treinamento de pessoal é definido por Goldstein (1991, apud VARGAS; ABBAD,
2006) como aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos, conhecimento, regras e habilidade
que resultam em melhoria do desempenho do trabalho.

Para Rosenberg (2001, apud VARGAS; ABBAD, 2006), o treinamento é usado
quando é necessario formatar a aprendizagem numa direcao especifica, ou seja, quando ha um
estudo sobre a necessidade de treinar tais competéncias, sobre as caracteristicas da clientela
para adequar a estratégia instrucional e sobre a preparacéo para avaliar a eficacia do processo.

Definicles atuais traduzem a agdo de treinamento como uma acdo tecnoldgica
controlada pela organizacdo, composta de partes coordenadas, inseridas no sistema
organizacional e calcada em conhecimentos advindos de diversas areas, com o objetivo de
promover a melhoria do desempenho, capacitar para o uso de novas tecnologias e preparar
para novas funcbes (PILATI, 2006). Dessa forma, a &rea de treinamento € uma acéo
estratégica da organizacdo jad que sua finalidade € capacitar os individuos focando nas
competéncias especificas da empresa.

Segundo Borges-Andrade (1986 apud PANTOJA; PORTO; MOURAO; BORGES-
ANDRADE, 2005), treinamento pode ser definido como o0 modo como os profissionais de
educacéo e treinamento conhecem, compreendem e predizem 0s aspectos referentes ao ensino
e a aprendizagem, e as mudancas de desempenho que se deseja de um determinado individuo
e 0 que se faz com o proposito de obter mudancas. O modo como esse enfoque € usado para
resolver problemas de treinamento é denominado de Tecnologia Instrucional. Essa tecnologia
prevé que o processo de treinamento é composto por elementos que mantém entre si e com 0
ambiente externo um relacionamento de interdependéncia.

Séo eles: a avaliacdo de necessidades, planejamento e execucdo e avaliacdo de
treinamento. Esses componentes mantém entre si um constante fluxo e informacdes e

produtos, sendo que o subsistema avaliagdo de treinamento é o principal responsavel pelo
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fornecimento de informacgOes para aperfeicoamento constante do sistema de treinamento
(BORGES-ANDRADE, 2006a).

O primeiro componente € a avaliacdo de necessidades de capacitacdo, que € definida
como o levantamento sistematico de competéncias nos niveis organizacional, das tarefas e
individual. Tem como objetivo identificar e prescrever o alinhamento entre as acoes de TD&E
e objetivos organizacionais, que competéncias devem ser treinadas e quais sdo as pessoas que
devem ser capacitadas (PILATI, 2006). E a partir desse componente que as outras agdes &0
executadas.

O segundo componente é o planejamento e execucdo que dizem respeito aos métodos
e estratégias de treinamento. Segundo Pilati (2006, p.167) “métodos e estratégias
proporcionam a criacdo das condicdes de aprendizagem, e seu desenvolvimento tecnolégico
esta diretamente ligado ao desenvolvimento de competéncias em populacdes especificas, bem
como o uso de tecnologias, mudangas de estados afetivos nos treinandos e producdo de
habilidades complexas”, ou seja, € um componente essencial para que a aprendizagem seja
efetiva ja que deve esta diretamente ligado as caracteristicas da clientela e da competéncia a
ser desenvolvida.

O terceiro componente é a avaliacdo de treinamento que é uma acgdo sistematica de
coleta de informacOes para viabilizar a emisséo de julgamento sobre a efetividade de TD&E
nas organizacgdes (PILATI, 2006). Por ser o componente de estudo da presente pesquisa, a

seguir serdo apresentados os diversos tipos de avaliacdo e seus componentes.

2.3. Avaliagéo de Treinamento

Segundo Borges-Andrade (2006b), o sistema instrucional pode ser definido como o
conjunto de materiais instrucionais, instrumentos de mensuracdo e estratégias de ensino que
foram sistematicamente planejados e desenvolvidos, baseados em principios de
aprendizagem, objetivando alcancar metas e objetivos. Esses podem ser alcangados
imediatamente ou podem ocorrer a longo prazo, e é a avaliacdo que ira analisar essas
informacdes visando fornecer subsidios Uteis para decidir se 0 programa de capacitacdo sera
adotado ou rejeitado. Dessa forma, o sistema de avaliacdo é o responsavel pelo feedback de
todo o sistema de avaliacdo, é ele que ira sustentar o programa de capacitagéo.

Os resultados imediatos de um programa de capacitacdo podem ser avaliados por dois
tipos de avaliacdo, propostos por Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978): avaliacéo de reacgéo e

avaliacdo de aprendizagem.
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Na avaliacdo de reacdo é medido o nivel de satisfacdo dos participantes sobre os
diversos aspectos do evento de TD&E, como: utilidade do curso, aplicabilidade, programagéo
e instrutores (ABBAD et al., 2000 apud LACERDA, 2002). S&o avaliados fatores ambientais
e estruturais do curso, que sdo observados durante 0 mesmo e que podem acarretar na
dificuldade de absorcéo do contetdo.

Na avaliagdo de aprendizagem é medido o nivel de assimilacdo e retencdo dos
conteudos e/ou competéncias indicadas pelo objetivo do curso. Normalmente, sdo aplicadas
provas e testes de conhecimentos medindo o nivel de aquisicao.

Os resultados a longo prazo podem ser avaliados em trés niveis, segundo Hamblin
(1978): comportamento no cargo, na qual se verifica se o participante utiliza as competéncias
aprendidas no trabalho; mudanca organizacional, que verifica as mudancas que podem ter
ocorrido no funcionamento da organizacdo apos a aprendizagem e; valor final, que tem o
objetivo de avaliar o nivel de alteracdo na producdo ou nos servigos prestados pela
organizacao.

A efetividade de um programa de TD&E pode ser avaliada por esses niveis propostos,
entretanto Borges-Andrade (2006a) argumenta que outras caracteristicas ou variaveis também
devem ser levadas em conta, pois podem tornar mais precisa a defini¢do das situagcdes em que
o0 sistema instrucional ocorre e como ele funciona, além de indicar associag¢fes entre elas e as
caracteristicas dos participantes e das condi¢fes presentes no programa ou no ambiente
organizacional.

Dessa forma, para testar as relacdes entre um conjunto de variaveis especificas e
determinados resultados de TD&E, no nivel organizacional, foram desenvolvidos o Modelo
de Avaliacdo Integrado e Somativo de Sistemas Instrucionais (Mais) proposto por Borges-
Andrade, em 1982, e o de Abbad (1999), intitulado como Modelo Integrado de Avaliacdo de
Impacto do Treinamento (Impact).

Segundo Borges-Andrade (2006a), o Mais possui cinco componentes que avaliam
todo o processo de treinamento de uma organizagdo. S&o eles: insumos, procedimento,

processos, resultados e ambiente.
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Figura 1 - Modelo de Avaliacéo Integrado e Somativo - MAIS.
Fonte: Borges-Andrade (2006a, p. 344)

Os insumos referem-se a todos os dados relacionados aos fatores fisicos e sociais
anteriores a instrucdo que podem interferir no resultado desta. Os dados demograficos e
ocupacionais dos participantes sdo exemplos de insumos. Sabendo desses dados, o
profissional de TD&E tem a possibilidade de selecionar os eventos mais adequados para essa
populacdo, aumentando a probabilidade de que o treinamento seja eficaz.

Os procedimentos sdo as estratégias instrucionais utilizadas no treinamento, ou seja, as
operacOes necessarias para facilitar ou produzir os resultados esperados. Utilizacdo de aulas
expositivas ou de exercicios praticos sdo exemplos desse componente, ja que sdo variaveis
pertencentes ao planejamento instrucional.

Varidveis pertencentes ao comportamento do treinando e que aparecem no decorrer da
instrucdo referem-se ao terceiro componente, 0 processos. As relagdes entre os aprendizes,
dos aprendizes com o instrutor e o resultado dos exercicios praticos sdo exemplos desse
componente.

O quarto componente € o resultado que se refere ao desempenho dos individuos, ou
seja, ao desempenho final pretendido ou as consequiéncias inesperadas do programa.

O ultimo componente € o ambiente, que séo todas as condicOes, atividades e eventos
que fazem parte do programa de TD&E, ou seja, € o contexto do treinamento. Esse
componente pode ser dividido em quatro subcomponentes: avaliacdo de necessidades, apoio,
disseminacéo e resultados a longo prazo.

O modelo Impact proposto por Abbad (1999), avalia o impacto e investiga diversas

varidveis preditivas de eficiéncia e eficacia do treinamento, que sdo as seguintes: percepgédo
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de suporte organizacional, caracteristicas do treinamento, caracteristicas da clientela, reagéo,

aprendizagem, suporte a transferéncia.

6. Suporte 4
Transferéncia
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Organizacional \A
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) 7. Impacto do
2. Treinamento Titinanmpsii
£ no Trabalho
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Figura 2 - Modelo Integrado de Avaliacio de Impacto do Treinamento no Trabalho - IMPACT.
Fonte: Lacerda (2002, p. 12)

A percepcdo de suporte organizacional representa a opinido dos participantes quanto
as préaticas organizacionais de gestdo do desempenho, valorizagdo do servidor e apoio
gerencial ao treinamento. A gestdo do desempenho seria a opinido dos participantes acerca
das praticas de estabelecimento de metas de trabalho, disponibilizacdo de informacdes,
sistemas de recompensas de desempenho, orientacdo técnica, profissional e pessoal. A
valorizacdo do servidor refere-se a percepcao do funcionario sobre as préticas que ddo valor e
respeito as idéias e sugestdes individuais. A variavel, apoio gerencial ao treinamento
representa a percepcdo do participante acerca do empenho demonstrado pela chefia para
viabilizar a participacao dos funcionarios em treinamento.

As caracteristicas do treinamento representam tudo que esta relacionado com o
treinamento em si, o planejamento instrucional, no qual abarca os objetivos do curso, duracéo,
caracteristicas da instrutoria, contetdo programatico, material didatico, material para
apresentacdo e atividades a serem realizadas. No modelo MAIS, essa variavel representa a
variavel de procedimento, que ¢é definida como as operagdes e meios utilizados para facilitar
ou produzir os resultados esperados do evento.

As caracteristicas da clientela s8o os conjuntos de informacdes demogréficas,
funcionais, motivacionais e atitudinais referentes aos participantes do evento. As informacdes
motivacionais e atitudinais representam as proprias opinides acerca do interesse no

treinamento, motivacdo para aprendizagem e intencdo de aplicar. Essa varidvel corresponde
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ao insumo do modelo Mais, que se refere aos dados relacionados aos fatores fisicos e sociais
anteriores a instrucao.

O componente reacdo refere-se a opinido imediata do participante acerca da
programacdo, apoio ao desenvolvimento do modulo, aplicabilidade e utilidade do
treinamento, resultados e desempenho do instrutor. Esse componente refere-se ao componente
resultado do modelo Mais, que corresponde ao desempenho final pretendido pelo evento e as
conseqiéncias inesperadas do programa.

O quinto componente é a aprendizagem, que representa o grau de assimilacdo e
retencdo dos contetidos ensinados por ocasido de um evento, medido em termos de escores e
obtidos pelo participante em provas ou teste, aplicados ao seu final. Esse componente também
é relativo ao componente resultado do modelo Mais.

O sexto componente é o0 suporte a transferéncia que avalia 0 apoio ambiental, do
trabalho, ao uso dos novos conhecimentos adquiridos no evento instrucional. Esse
componente é classificado em trés niveis de analise: fatores situacionais de apoio, suporte
material e consequéncias associadas ao uso das novas habilidades. Os fatores situacionais
identificam o apoio gerencial, social (dos pares) e organizacional que se recebe para a
aplicacdo do aprendizado no contexto de trabalho. O suporte material refere-se aos recursos
materiais e financeiros, que sdo disponibilizados para que os funcionarios consigam aplicar
seus novos conhecimentos. E as conseqiiéncias associadas ao uso de novas habilidades se
relacionam com as reacdes dos pares e chefias as tentativas de aplicagdo das novas
competéncias aprendidas, ou seja, podem ser reacdes favoraveis ou desfavoraveis, como
elogios, indiferenca, desconsideracdo, manifestacdo de apoio, entre outros.

O impacto do treinamento, variavel que depende dessas anteriormente explanadas, é
definida, segundo Abbad (1999), como auto-avaliacdo acerca dos efeitos produzidos pelo
evento instrucional nos niveis de desempenho, motivagdo, autoconfianca e abertura para
mudangas no processo de trabalho.

A partir desse modelo, este estudo propde uma avaliagdo mais parcimoniosa, que
investiga a relacdo entre as caracteristicas da clientela, o suporte a transferéncia e o nivel de
impacto do treinamento no trabalho. A seguir, serdo apresentados os diversos conceitos de

impacto do treinamento e seus preditores.
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2.4. Avaliagédo de Impacto do Treinamento no Trabalho e seus preditores

A érea de TD&E ndo se interessa apenas pelas avaliacdes feitas imediatamente apds o
treinamento, mas principalmente pelo efeito do treinamento a longo prazo sobre os niveis de
desempenho, pela identificagdo de fatores redutores e facilitadores do uso das novas
competéncias e das condi¢des necessarias para que esses niveis melhorem (TAMAYO, 2002).

Para isso, foi desenvolvida a avaliacdo de impacto do treinamento, que possui 0
objetivo de avaliar se o individuo, ap0s a aquisicdo de certos conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarios para a sua funcdo, apresenta melhorias significativas no seu desempenho.

Essas melhorias se ddo através da transferéncia do aprendizado para o trabalho, sendo
transferéncia de treinamento, a aplicacdo correta, no ambiente de trabalho, de conhecimentos,
habilidades e atitudes adquiridos nesses eventos instrucionais. Aquilo que o participante
transfere para o trabalho é uma nova forma de desempenhar antigas atividades e/ou um novo
tipo de desempenho (FREITAS et al., 2006).

Pilati e Abbad (2005) propdem uma seqliéncia de eventos que fariam o programa
instrucional surtir efeito no desempenho do funcionario: inicialmente, o participante deveria
adquirir as competéncias propostas, isso permitiria o alcance do segundo evento, a retengéo
dos conhecimentos e habilidades que esté relacionado a generalizacdo dos comportamentos
para situacdes diferentes daquela do evento instrucional, que permitiria, assim, a transferéncia
do aprendizado para o trabalho.

Em sintese, a transferéncia de aprendizagem significa a mudanca na forma de
desempenhar as atividades do trabalho, a partir das aprendizagens ocorridas no evento
instrucional. Sendo assim, o impacto do treinamento seria a influéncia ou efeito exercido pelo
evento no desempenho subseqliente do participante, ou seja, a producdo de mudancas
observaveis no desempenho do individuo treinado.

Dessa forma, impacto de TD&E s&o mudancas significativas no desempenho do
individuo como resultado da aplicacdo das competéncias desenvolvidas pelo treinamento. S&o
dois os tipos de medida que podem ser utilizados para acessar o impacto do treinamento
segundo Hamblin (1978, apud TAMAYO, 2002): impacto em amplitude e impacto em
profundidade.

A avaliacdo de profundidade requer o planejamento instrucional, pois necessita de
todos os objetivos instrucionais, elaborados em termos de desempenhos mensuraveis, ja que

precisam ser avaliados posteriormente. A pesquisa em amplitude identifica informacdes sobre
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a frequiéncia da utilizacdo do conteddo ensinado, melhoria da qualidade do desempenho de
tarefas gerais e diminuigéo de erros na execugéo das tarefas.

Quando o interesse da avaliacdo reside nos beneficios do treinamento sobre os
desempenhos genéricos, muitas vezes nao relacionado ao contetdo aprendido, as medidas
utilizadas referem-se ao impacto em amplitude ou largura. J& se o interesse for investigar
melhorias em desempenhos subseqlientes, a partir de objetivos instrucionais especificos, as
medidas referem-se ao impacto em profundidade (MENESES; ABBAD, 2003). Segundo
Freitas et al. (2006, p. 492), “o indicador de profundidade representa o conjunto de melhorias
no desempenho em tarefas diretamente relacionadas aos objetivos e contetdos ensinados no
evento de TD&E.”

Conforme os diversos estudos notam-se que para o desempenho ser eficaz, é
necessario um conjunto de condicdes, na qual Abbad (2004, apud FREITAS et al., 2006)
descreve como variaveis individuais, em que as pessoas precisam saber fazer e querer fazer a
tarefa e varidveis situacionais, pois as pessoas também necessitam de suporte organizacional
para executar o trabalho. Segundo Tannenbaum e Yukl (1992, apud MENESES; ABBAD,
2003), a aprendizagem € necessaria, mas ndo essencial para uma mudanga de comportamento
no trabalho, pois 0 ambiente pré e pds-treinamento também desempenha um papel importante
nessa mudanga.

O conceito de suporte, segundo o0 senso comum, é usado no sentido de apoio, base,
amparo, ja na linguagem técnica expressa condi¢cdes organizacionais necessarias para que se
consiga trabalhar e, em alguns casos, 0 compromisso da organizagdo para com o individuo.
Percepcdo dos funcionarios quanto & valorizacéo, pela organizacdo, pelo seu superior e pelos
seus pares, de suas contribuicOes; percepcdo de recursos materiais disponiveis para a
transferéncia de aprendizagem séo exemplos de suporte ao treinamento adquirido.

A variavel de suporte a transferéncia vem sendo apontada, tanto em pesquisas
nacionais quanto em estrangeiras, como as mais importantes preditoras de impacto do
treinamento no trabalho a longo prazo, segundo revisdo bibliografica de Zerbini e Abbad
(2005).

Essa variavel situacional refere-se ao componente apoio do Modelo de Avaliacéo
Integrado e Somativa — Mais, e ao componente de suporte a transferéncia do Modelo Impact
proposto por Abbad (1999), que é utilizado nesse estudo.

Segundo esses autores, suporte a transferéncia é a percep¢do do individuo sobre o
apoio que recebe de colegas e chefias para aplicar, no trabalho, novas competéncias

adquiridas em treinamento; a cultura de aprendizagem continua que é o compartilhamento
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funcionarios de significados e expectativas acerca de quanto a empresa maximiza 0S
processos de inovacgdo e competitividade, promovendo a aquisicdo de competéncias, a fim de
modificar o ambiente de trabalho de alguma forma.

Segundo Abbad (1999), outra variavel que pode influenciar na eficacia do treinamento
sdo as caracteristicas da clientela. Conforme Meneses et al. (2006), as caracteristicas da
clientela podem ser classificadas em cinco categorias: repertorio de entrada,
sociodemograficas, psicossociais, motivacionais e cognitivo-comportamentais.

O repertorio de entrada é o conjunto de CHAS, expectativas e experiéncias adquiridas
pelo participante antes do treinamento; sociodemografica esta relacionada ao perfil do
treinando (sexo, idade, escolaridade, condi¢do socioecondmica) e perfil profissional e
funcional (profissdo, tempo de servico, funcédo, cargo, lotacdo); psicossociais referem-se as
varidveis auto-referentes, locus de controle, auto-eficacia, comprometimento, e prazer e
sofrimento no trabalho; motivacionais referem-se a motivacgao para aprender e para transferir
a aprendizagem, e o valor instrumental da acdo educacional e; cognitivo-comportamental que
sdo as estratégias cognitivas e comportamentais e auto-regulatorias utilizadas pelo
participante para aprender.

A presente pesquisa ir& correlacionar as variaveis Valor Instrumental do Treinamento,
Suporte a Transferéncia e Impacto do Treinamento no Trabalho, com a finalidade de
identificar essas possiveis correlagdes. S80 poucas as pesquisas que relacionam varidveis
motivacionais com os efeitos do treinamento, quando comparada com o0s estudos acerca da
varidvel de suporte a transferéncia. A seguir serdo apresentados alguns conceitos de

motivacao e sua influéncia no impacto do treinamento no trabalho.

2.5. Caracteristicas motivacionais da clientela

Robbins (2005) define motivacdo “como um processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta.”
Sendo intensidade a quantidade de esfor¢o que a pessoa despende para a realizagdo de uma
tarefa, necessitando de um rumo especifico e objetivo (direcdo), para alcancar determinado
resultado. A persisténcia seria 0 quanto de tempo a pessoa consegue manter seu esforgo, ou
seja, 0 comprometimento com a tarefa até que seja alcangado seu objetivo.

Segundo Gondim e Silva (2004), “a motivacdo pode ser definida como uma acao
dirigida a objetivos, sendo auto-regulada, bioldgica ou cognitivamente, persistente no tempo e

ativada por um conjunto de necessidades, emocOes, valores, metas e expectativas”. Nesse
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sentido, nota-se uma concordancia entre os autores, na qual, a motivagdo é um fator que
impulsiona a pessoa a fazer algo, que o possui um resultado valorativo para ela (recompensa),
por isso ha a persisténcia na agéo.

Existem diversas teorias, que até corroboram com o crescimento da area de Gestdo de
Pessoas, que abordam a motivagdo como processo essencial do ser humano. Embora sejam
ainda muito questionaveis sobre sua validade, essas teorias ainda sdo as explicacdes mais
conhecidas sobra a motivacdo dos trabalhadores. Neste trabalho, buscou-se apresentar as
principais teorias e se focar na teoria de expectativas de Vroom.

A primeira teoria de motivacdo foi elaborada por Maslow, conhecida como a
hierarquia das necessidades. O autor afirmava que era necessario que o individuo percorresse
certas necessidades (fisioldgica, seguranca, social, estima e auto-realizacdo) para que
estivesse motivado, sendo que a fisiologica era necessidade mais bésica e estaria na base da
pirdmide e a auto-realizac¢do estaria no topo. Para se motivar um individuo seria necessario
descobrir em qual dessas etapas ele estava e focar a satisfagdo naquele nivelou no patamar
imediatamente superior.

Outra teoria que trabalhou em cima do modelo da hierarquia de necessidades é a de
Aldefer chamada de teoria ERC. Esse autor definiu trés grupos de necessidades esséncias:
necessidade de existéncia (requistos materiais basicos), necessidade de relacionamento
(manter relagdes interpessoais) e necessidade de crescimento (desejo de desenvolvimento
pessoal). Diferentemente de Maslow, esta teoria diz que mais de uma necessidade pode estar
ativa a0 mesmo tempo e se uma necessidade de nivel superior for reprimida, o desejo de
satisfazer outra de nivel inferior aumentard. Assim, a frustracdo de uma necessidade pode
levar a regressdo. Essa teoria ja traz a importancia de verificar outras variaveis ambientais que
podem alterar a importancia de cada necessidade para uma pessoa.

A teoria de Mc Clelland enfoca trés necessidades basicas do individuo: necessidade de
realizacdo, necessidade de poder e necessidade de associa¢do. Necessidade de realizagéo seria
a busca da exceléncia, de se realizar e obter sucesso; a necessidade de poder seria a de
controle sobre os outros e modificacdo de seus comportamentos e; necessidade de associacdo
que seria 0 desejo de relacionamentos interpessoais proximos e amigaveis. (ROBBINS,
2005). Para o autor, cada pessoa estaria inclinada para uma dessas necessidades e através de
seus comportamentos que isso poderia ser observado.

Atualmente, uma das explicacdes mais amplamente aceitas sobre motivacao € a teoria
da expectativa de VVroom. Esta teoria diz que a forca da tendéncia para agir de determinada

maneira depende da forca da expectativa de esta acdo trara certo resultado e da atracdo que
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este resultado exerce sobre a pessoa, ou seja, sugere-se que o individuo vai despender mais
energia em uma acao se o resultado desta for altamente valorativo. Conforme Gondim e Silva
(2004), a forca para acao estaria relacionada com dois fatores: expectativas individuais e
avaliacdo subjetiva das consequiéncias esperadas.

As acOes seriam escolhidas de forma a maximizar o prazer e 0 ganho e minimizar as
perdas. A escolha, entdo, seria influenciada por trés fatores: valéncia, instrumentalidade e
expectancia. A valéncia € a qualidade positiva ou negativa atribuida aos resultados da acéo,
ou seja, é o que faz com que a pessoa sinta-se atraida pelo resultado. A instrumentalidade ¢ a
percepcdo clara da relacdo entre a acdo e a obtencdo do resultado e a expecténcia € o grau em
gue se consegue antecipar os resultados esperados e visualizar sua concretizagéo.

Seguindo esta idéia, considera-se que para que um individuo esteja motivado para
aplicar o aprendizado € necessario ndo apenas que ele esteja motivado para aprender ou para
transferir, mas que o treinamento possibilite o alcance de outros resultados dentro da
organizacdo. Dessa maneira, o individuo formula expectativas cognitivas a respeito dos
efeitos dos seus comportamentos e do valor relativo que a atribui a cada um destes.

Nesse sentido, observa-se trés conceitos essenciais para se entender a motivacdo de
um aprendiz antes, durante e ap0s o treinamento. Seriam eles: motivacdo para aprender,
motivacao para transferir e valor instrumental do treinamento.

Segundo Meneses et al. (2006), a motivacdo para aprender é a dire¢do, a intensidade e
a persisténcia do esforco despendido pelo aprendiz em atividades relacionadas com o
treinamento antes, durante e depois o programa de TD&E. A motivacdo para transferir é a
extensdo na qual os individuos estdo motivados para aplicar o conteudo aprendido. O valor
instrumental seria a percepcdo do individuo de que as novas habilidades adquiridas serdo Uteis
para atingir recompensas de varias naturezas.

A partir disso, observa-se a importancia de verificar a motivacdo dos participantes em
programas de TD&E, ja que a transferéncia do aprendizado depende, possivelmente, do valor
que ele trard para o sujeito. Desta maneira, é necessario apresentar aos participantes o valor
dos programas instrucionais, que recompensas se podem obter, para que eles se sintam
motivados a participar de maneira efetiva e eficaz.

Embora seja clara a influéncia das caracteristicas da clientela sobre a efetividade do
treinamento no trabalho, sdo poucas as pesquisas que buscam a relacdo dessas varidveis
(ABBAD, 1999; MENESES, 2004; LACERDA, 2002; MENESES; ABBAD, 2003;
TAMAYO; 2002). Além disso, ha poucos investimentos da producdo de instrumentos para 0s

construtos de Motivacdo para Aprender, Motivacdo para Transferir e Valor Instrumental do
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treinamento, entre eles os instrumentos produzidos por Noe Schmitt (1986 apud LACERDA,
2002), Abbad (1999), Lacerda (2002) e Silva (2007).
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3. METODO

Nesse capitulo é caracterizada a pesquisa realizada e descritas suas etapas, técnicas e

procedimento de coleta e anélise dos dados.

3.1. Tipo de pesquisa

Segundo o critério de classificacdo proposto por Vergara (2000), a pesquisa pode ser
classificada em relacdo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a presente pesquisa é descritiva, pois expde dados representativos de
determinado fenbmeno. Neste caso, descrevem-se as percepcdes dos alunos os acerca da
aplicabilidade, no contexto de trabalho, dos conhecimentos adquiridos, as percepcdes sobre o
suporte para a transferéncia do aprendizado e as percepcdes referentes ao valor instrumental
dos cursos. A pesquisa também é aplicada por possuir finalidade préatica, ja que busca
identificar a existéncia de correlacdo entre variaveis, o que pode contribuir para a area de
gestdo corporativa das instituicoes.

Quanto aos meios, a presente pesquisa é bibliografica, pois compreende uma revisdo
de literatura acerca do tema, com base no estudo de informagdes publicadas em livros, artigos,
entre outros e é de campo por procurar realizar-se junto aos alunos das instituicGes objetos de
estudo, ja que se pretende analisar a percepcao deles acerca da efetividade do curso sobre seu
desempenho, o suporte dado para a transferéncia do aprendizado e o a importancia e

instrumentalidade dos cursos para alcance de seus objetivos.

3.2. Participantes da pesquisa

Os instrumentos foram enviados para 134 alunos do Curso de Especializagcdo em Gestéo
de Pessoas da Universidade de Brasilia e 41 alunos do MBA em Gestdo Organizacional,
promovido pela Faculdade Estacio de Sa de Juiz de Fora/MG.

A amostra pesquisada é composta por 39 alunos do Curso de Especializacdo em Gestdo de
Pessoas e do MBA em Gestdo Organizacional, e a seguir serdo apresentadas as caracteristicas
demogréficas (género, idade e nivel de escolaridade), as caracteristicas funcionais (cargo que
ocupa) e as caracteristicas do curso de especializacdo (Curso de Especializacdo em Gestao de

Pessoas ou MBA em Gestdo Organizacional e 0 ano em que participou do curso).
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Tabela 2 - Resultados descritivos dos dados demograficos, funcionais e do curso.

Variavel F % Variavel F %
Género Idade
Masculino 11 28,2  20a30anos 19 48,7
Feminino 28 71,8 31 a40anos 9 23,1
Escolaridade 41 a 50 anos 9 23,1
Especializacao 36 92,3 51 a60anos 2 51
Mestrado 3 7,7
Cargo Cargo
Recursos Humanos 13 33,3  Assessor 1 2,6
Psicologo 5 12,8 Gerente 6 15,4
Administrador 7 17,9  Farmacéutico 1 2.6
Estatistico 1 2,6 Advogado 1 2.6
Editor 1 2,6 Nutricionista 1 2,6
Supervisor de planejamento 1 2,6 Técnico Especialista de 1 2,6
Manutencao
Curso Ano em que participou
do curso
Curso de Especializagdo 33 84,6 2008 19 48,7
em Gestdo de Pessoas 2007 13 33,3
MBA em Gestdo Organizacional 6 154 2006 5 12,8
2005 1 2,6
Antes de 2004 1 2,6

Destaca-se que 0 género feminino compde 71.8% da amostra. Outro dado importante é
que 36 participantes, correspondendo a 92,3%, possuem especializa¢cdo. A maioria dos
respondentes tem idade entre 20 e 30 anos, isto é 48,7%. Em seguida estdo os 9 participantes
(23,1%) que estdo na faixa etaria de 31 a 40 anos e de 41 a 50 anos.Quanto as caracteristicas
funcionais, 13 participantes, isto € 33,3%, sdo ocupantes do cargos na area de recursos
humanos, seguidos de 17,9% no cargo de administrador e 15,4% em uma cargo de geréncia.

Quanto aos cursos avaliados, destaca-se que os alunos do Cursos de Especializacdo
compde 84,6% da amostra e que 48,7% participaram do curso no ano de 2008.

Nota-se que € uma amostra bem jovem e que é composta por maioria de alunos do

Cursos de Especializacdo em Gestao de Pessoas da Universidade de Brasilia.
3.3. Instrumentos de coleta de dados
Foram utilizados nesta pesquisa 0s seguintes instrumentos: Impacto em Amplitude do

Curso no Trabalho (que inclui Auto-avaliacdo de Impacto e Suporte & Transferéncia) e Valor

Instrumental do Curso. Os dados demogréaficos dos participantes serdo coletados no inicio do
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instrumento de Impacto. A Tabela 2 fornece informagdes gerais sobre os instrumentos
utilizados na coleta de dados e sua respectiva relagdo com os componentes propostos para

essa pesquisa.

Tabela 2. Informac6es gerais sobre os instrumentos utilizados na pesquisa

COMPONENTE 1 - IMPACTO DO CURSO NO TRABALHO

QUESTIONARIO ITENS N° DOS ITENS
Impacto do Curso no Trabalho Impacto do Curso no Trabalho 1-12
(Auto-avaliagdo)

COMPONENTE 2 - SUPORTE A TRANSFERENCIA

QUESTIONARIO ITENS N° DOS ITENS

Suporte a Transferéncia percebido pelo Fatores Situacionais de Apoio 13-20

Aluno Suporte Material 21-26
Conseqliéncias Associadas ao Uso de 27-33

Novas Habilidades

COMPONENTE 3 - VALOR INSTRUMENTAL DO CURSO

QUESTIONARIO ITENS N° DOS ITENS
Valor Instrumental do Curso Valor Instrumental do Curso 1-25

3.3.1. Questionario de Impacto do Curso no Trabalho

O instrumento de Auto-avaliacdo de Impacto do Curso no trabalho contém as mesmas
dimens0es, itens e escalas do proposto por Abbad (1999). Tem como objetivo avaliar
programas de treinamento ja desenvolvidos, em termos da capacidade que possuem de gerar
resultados no desempenho do treinando.

O instrumento utilizado refere-se ao Impacto em Amplitude do Curso no Trabalho, isto &,
identifica os beneficios do curso sobre os desempenhos genéricos, muitas vezes nao

relacionado ao conteddo aprendido.

3.3.2. Questionario de Suporte a Transferéncia percebido pelos Alunos

O instrumento de Suporte a Transferéncia sera utilizado para medir o grau de apoio
recebido pelo treinando para o uso eficaz das novas habilidades adquiridas no treinamento.
Esse instrumento investiga 0 quanto estavam presentes, no ambiente de trabalho do treinando,
as condicdes necessarias a transferéncia de aprendizagem.

Assim como o instrumento de Impacto, o de Suporte a Transferéncia € idéntico ao
proposto por Abbad (1999). Os 22 itens que compdem o instrumento devem ser respondidos
de acordo com uma escala de freqgliéncia de 5 pontos do tipo Likert. Os itens apresentam-se

divididos em categorias de contetdo: 1) Fatores situacionais de Apoio — refere-se ao apoio
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gerencial, social ou organizacional a transferéncia de treinamento; 2) Suporte Material —
referem-se a qualidade, suficiéncia e disponibilidade de recursos materiais e financeiros, bem
como a adequacao do ambiente fisico do local de trabalho a transferéncia de treinamento; e 3)
Consequéncias Associadas ao uso das Novas Habilidades — refere-se a percepcdo do
participante acerca da ocorréncia de reacBes dos colegas ou superiores hierdrquicos a

transferéncia do treinamento.

3.3.3. Questionario de Valor Instrumental do Curso

Para identificar as percepcbes sobre o Valor Instrumental do Curso sera utilizado o
instrumento de pesquisa de Silva (2007), construido a partir da Escala de Valor Instrumental
do Treinamento de Lacerda (2002). Segunda essa autora, o Valor Instrumental é definido
como a importancia que o treinando atribui a determinadas recompensas e aos beneficios para
o treinando, oriundos da participagdo no treinamento, relacionados a resultados futuros.

O instrumento de Valor Instrumental do Curso esta dividido em duas das dimensdes
da teoria da expectancia proposta por Vroom. A primeira, na investigacdo da variavel
valéncia, na qual corresponde a Importancia (valor) atribuida pelo participante aos objetivos
profissionais e pessoais por ele almejados e a segunda, na investigacdo da variavel Utilidade
(instrumentalidade), que refere-se a avaliagdo que o participante faz de que o curso foi um
meio eficaz para alcangar esses objetivos.

3.4. Procedimento de coleta e analise dos dados

A realizacdo da pesquisa com o0s alunos das instituicdes de ensino foi precedida de
prévia e expressa autorizacéo dos coordenadores dos cursos.

Os instrumentos de avaliacdo foram digitalizados e disponiveis no site da pesquisa. O
link do site foi enviado para o endereco eletronico dos alunos, com a devida identificacdo e
explicacdo do objetivo da pesquisa.

Os participantes ao enviarem o questionario respondido, tiveram suas respostas ao
instrumento automaticamente transpostas para um banco de dados e em seguida o pesquisador
as registrou em um arquivo de dados eletronico no programa SPSS (Statistical Package for
the Social Science), versdo 15.0.
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Em um primeiro momento, foram realizadas analises descritivas e exploratdrias para
investigar a exatiddo da entrada dos dados, a distribuicdo dos casos omissos, o tamanho da
amostra, 0s casos extremos e a distribuicao das variaveis.

Em seguida, foram realizadas andlises descritivas de cada variavel do instrumento de
medida utilizado e a correlacdo, que ¢é definida pelo grau de associagdo entre varidveis. A
correlacdo indica apenas que as variaveis crescem no mesmo sentido, ndo indica que uma
variavel influencia a outra.

Este estudo buscou verificar o grau de relacionamento entre as variaveis Impacto do
Curso no Trabalho, Suporte & Transferéncia e o Valor Instrumental do Curso. Os resultados

das andlises descritivas e a correla¢do serdo apresentados no capitulo seguinte.
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Nesse capitulo, inicialmente serdo discutidos os resultados descritivos de cada

variavel do presente estudo e em seguida, as analises de correlacao entre essas variaveis.

4.1. Resultados descritivos da variavel Impacto em Amplitude

Na Tabela 3 observa-se os resultados descritivos quanto ao Impacto em Amplitude,

que objetivou medir a percepcdo dos participantes sobre os efeitos gerais do curso no

trabalho. A escala de frequéncia utilizada apresentava os pontos: 5 — Concordo totalmente

com a alternativa; 4 — Concordo com a afirmativa; 3 — Ndo concordo, nem discordo com a

afirmativa; 2 — Discordo um pouco com a afirmativa; 1 — Discordo totalmente com a

afirmativa.

Tabela 3 - Resultados descritivos do Impacto em Amplitude

Itens Média Desvio
Padréo

2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em préatica o que me foi ensinado 4,36 0,54
Nno curso.
8. Minha participacdo no curso serviu para aumentar minha motivagéo para o trabalho. 4,18 0,88
6. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades relacionadas ao 4,05 0,79
conteudo do curso.
9. Minha participacdo nesse curso aumentou minha auto-confianca. (Agora tenho mais 4,00 1,05
confianca na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).
10. Apds minha participagdo no curso, tenho sugerido, com mais frequiéncia, mudancas 3,95 1,02
nas rotinas de trabalho.
3. As habilidades que aprendi no curso fizeram com que eu cometesse menos erros, em 3,92 0,83
meu trabalho, em atividades relacionadas ao contetido do curso.
11. Esse curso que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no trabalho. 3,85 0,93
1. Utilizo, com freqiiéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no curso. 3,74 1,07
12. O curso que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo 3,56 1,04
algumas novas habilidades.
7. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que ndo pareciam 3,56 0,94
estar relacionadas ao contetido do curso.
4. Recordo-me bem dos contetidos ensinados no curso. 3,51 1,00
5. Quando aplico o que aprendi no curso, executo meu trabalho com maior rapidez. 3,38 0,96

Nota-se que as médias desse fator estdo altas ja que ficam entre 3,38 e 4,36, 0 que

significa que os cursos tiveram um bom efeito quanto ao desempenho geral do aluno no seu

trabalho.
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Nesta escala de 5 pontos, foram considerados altos os desvios padrdo, acima de 0,94.
Nesse fator, apenas 4 valores de desvios padrdo estdo abaixo desse valor, 0 que representa a
percepcao diferente e destoante dos alunos quanto ao impacto do curso no desempenho geral
de suas atividades. Isso pode ter acontecido devido a diferenca de programas instrucionais dos
dois cursos de especializagdo avaliados e as diferentes fungdes exercidas pelos participantes.

O itens 2 (“Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi
ensinado no curso”) e 8 (“Minha participacdo no curso serviu para aumentar minha motivagéo
para o trabalho”) obtiverem as maiores médias e desvios padrdo mais baixos (M=4,36,
DP=0.54 e M=4,18, DP=0,88, respectivamente), ou seja, o curso foi efetivo quanto a esses
desempenhos e as opinides se aproximaram um pouco mais. Além destes, o item 6 “A
qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades relacionadas ao contetdo do
curso” obteve média alta e desvio padrdo (M=4,05 e DP=0,79) o que demonstra a
contribuicdo do curso na execugao das tarefas.

O item 5 (“Quando aplico o que aprendi no curso, executo meu trabalhno com maior
rapidez”) possuiu a menor média e um desvio padrdo moderado (M=3,38 e DP=0,96), o0 que
representa que o curso contribuiu pouco para que as tarefas fossem executadas mais

rapidamente.

4.2. Resultados descritivos da variavel Suporte a Transferéncia

Nas Tabelas 4, 5 e 6 é possivel observar os resultados descritivos quanto ao Suporte a
transferéncia do aprendizado. Os alunos avaliaram os itens de acordo com uma escala de
freqliéncia que apresentava os pontos: 5 — Sempre; 4 — Frequentemente; 3 — Algumas vezes; 2
— Raramente; 1 - Nunca.

Essa variavel foi subdivida em trés fatores, que resultou cada um em uma tabela. Séo
eles: Fatores Situacionais de Apoio (Tabela 4); Suporte Material (Tabela 5) e; Consequéncias

Associadas ao Uso de Novas Habilidades (Tabela 6).

Tabela 4 - Resultados descritivos de Fatores Situacionais de Apoio

Itens Média Desvio
Padréo
13. Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que aprendi no 3,51 0,79
curso.
15. O objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe encorajam-me a aplicar o que 3,28 1,07

aprendi no curso.
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18. Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a aplicar, no meu trabalho, o que 3,18 1,25
aprendi no curso.

16. Tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-adquiridas no 3,03 0,81
curso), mas, comumente, pouco usadas no trabalho.

14. Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no curso. 2,92 0,95
20. Eu recebo as informagfes necesséarias a correta aplicacdo das novas habilidades no 2,87 1,08
meu trabalho.

19. Meu chefe imediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso das novas 2,74 1,25
habilidades.

17. Os obstaculos e dificuldades associados a aplicacdo das novas habilidades que 2,33 1,00

adquiri no curso sdo identificados e removidos pelo meu chefe.

As médias desse subfator estdo entre 2,33 e 3,51, revela-se que os Fatores Situacionais
de Apoio dado a transferéncia do aprendizado é moderado, ou seja, algumas vezes os alunos
perceberam o apoio dos seus pares e gerentes. Os desvios padrdo foram considerados altos, ja
gue se estabeleceu como alto a partir de 0,94. Como aconteceu com a variavel acima, pode ser
pelas diferencas entre os cursos e os diferentes cargos ocupados pelos participantes.

A media mais alta foi do item 13 (“Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho
as habilidades que aprendi no curso”), com M=3,51 e DP=0,79, o que significa que ha
oportunidades para desempenhar atividades que se referem as habilidades adquiridas no
curso.

Por outro lado, a média mais baixa foi do item 18 (“Os obstaculos e dificuldades
associados a aplicacdo das novas habilidades que adquiri no curso sdo identificados e
removidos pelo meu chefe”), com M=2,33 e DP=1,00, representando que no ambiente de

trabalho a chefia dificulta a aplicag&o do aprendizado.

Tabela 5 - Resultados descritivos de Suporte Material

Itens Média  Desvio
Padréo
23. Os equipamentos, maquinas e materiais por mim utilizados estdo em boas condic6es 3,82 1,14
de uso.
24. As ferramentas de trabalho (micros, maquinas e similares) sdo de qualidade 3,69 0,98

compativel com o uso das novas habilidades.

22. Os mébveis, materiais, equipamentos e similares tém estado disponiveis em quantidade 3,46 1,07
suficiente a aplicacdo do que aprendi no curso.

21. Minha organizacdo tem fornecido os recursos materiais (equipamentos, materiais, 3,38 1,06
mobiliario e similares) necessarios ao bom uso, no trabalho, das habilidades que aprendi
Nno curso.

25. O local onde trabalho, no que se refere ao espaco, mobiliario, iluminacgdo, ventilagdoe 3,36 1,18
nivel de ruido, é adequado a aplicacédo correta das habilidades que adquiri no curso.

26. Minha organizacdo tem fornecido o suporte financeiro extra (ex.: chamadas 2,77 1,26
telefonicas de longa distancia, viagens ou similares) necessario ao uso das novas
habilidades aprendidas no curso.
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Esse subfator possui médias razoaveis, que indicam que 0S recursos materiais
oferecidos pela organizacdo para aplicacdo dos conhecimentos adquiridos séo razoavelmente
adequados. Os desvios padrdo desse fator, como os outros fatores avaliados, também séo
altos, o que demonstra as divergéncias de opinides entre os alunos, ja que alguns podem
trabalhar em locais mais equipados e outros em locais que 0s materiais sdo insuficientes. Isso
demonstra como as possiveis distingdes de funcdes e local de trabalho podem influenciar no

padréo de respostas.

Tabela 6 - Resultados descritivos de Conseqiiéncias Associadas ao Uso de Novas Habilidades

Itens Média Desvio
Padrdo

27. Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestdes, em relacéo ao que foi ensinado no 3,79 0,73
curso sdo levadas em consideracéo.
28 Meus colegas mais experientes apdiam as tentativas que faco de usar no trabalho o 3,72 0,85
que aprendi no curso.
31. Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas habilidades 3,44 0,88
que aprendi.
32. Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, recebo 2,51 1,16
orientacdes sobre como fazé-lo.
30. Minha organizacdo ressalta mais os aspectos negativos (ex.: lentiddo, davidas) do 2,31 1,19
gue os positivos em relagéo ao uso das novas habilidades.
29. Aqui, passam despercebidas minhas tentativas que faco de usar no trabalho as novas 2,26 0,81
habilidades que aprendi no curso.
33. Chamam a minha atencdo quando cometo erros ao utilizar as habilidades que adquiri 2,13 0,87
No Curso.

Esse subfator avalia as consequéncias no trabalho associadas ao aprendizado. As
médias indicam que sdo as conseqléncias sdo moderadas, ja que as médias ficaram entre 2,13
e 3,79.

O item 28 (“Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestfes, em relacdo ao que foi
ensinado no curso sdo levadas em consideracdo”) é que possui média mais alta (M=3,79 e
DP=0,73). Em contrapartida, o item 34 (“Chamam a minha aten¢do quando cometo erros ao
utilizar as habilidades que adquiri no curso”) é o que possui média mais baixa (M=2,13 e
DP=0,87).

Os desvios padrdo desse subfator sdo 0s mais baixos do fator suporte a transferéncia,
representando quase uma homogeneidade das respostas dos participantes quanto as

conseqiéncias associadas ao uso das novas habilidades.
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4.3. Resultados descritivos da variavel Valor Instrumental do Curso

Na Tabelas 7 e 8 notam-se os resultados descritivos quanto ao Valor Instrumental do
Curso. A variavel foi subdividida em duas dimensdes: Valéncia (Tabela 7) e
Instrumentalidade (Tabela 8).

Quanto ao instrumento da variavel Valéncia, os alunos avaliaram os itens conforme
uma escala de freqiiéncia que apresentava os pontos: 5 — Totalmente importante; 4 — Muito
importante; 3 — Nem muito, nem pouco importante; 2 — Pouco importante; 1 — Nada
importante.

Quanto ao instrumento da variavel Utilidade, os alunos avaliaram os itens de acordo
com uma escala de freqliéncia com os seguintes pontos: 5 — Completamente Util; 4 — Muito

atil; 3 — Nem muito, nem pouco util; 2 — Pouco dtil; 5 — Nada util.

Tabela 7 - Resultados descritivos da variavel VValéncia

Itens Média Desvio
Padrdo

3. Melhorar o curriculo. 4,77 0,42
18. Ter uma postura critica em relagdo aos processos organizacionais. 4,62 0,63
1. Resolver problemas de trabalho. 4,62 0,54
20. Atingir as minhas aspiracdes pessoais. 4,59 0,75
19. Atingir as minhas aspiragdes profissionais. 4,54 0,72
7. Aumentar as chances de conseguir melhores empregos. 4,51 0,75
24. Melhorar minha autoconfianga no trabalho. 4,49 0,68
12. Melhorar o meu desempenho relacionado as tarefas do meu cargo. 4,49 0,68
4. Aumentar as minhas chances de ascensdo na carreira. 4,44 0,75
25. Melhorar a minha auto-estima. 4,36 0,81
5. Aumentar o meu salério. 4,28 1,00
22. ldentificar um sentido para a minha vida. 4,21 1,10
8. Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo de trabalho. 4,18 0,85
21. ldentificar um sentido para o meu trabalho. 4,18 0,91
2. Resolver problemas que ndo se relacionam diretamente com o trabalho. 4,03 1,06
15. Aumentar a minha motivacao no trabalho. 4,00 0,97
23. Ampliar a minha participacdo na sociedade. 3,97 1,15
17. Assumir mais responsabilidades no trabalho. 3,97 0,98
14. Melhorar a satisfagdo com o meu atual trabalho. 3,90 1,09
11. Melhorar o relacionamento com familiares e amigos. 3,85 1,42
13. Melhorar a minha atuacao em tarefas ndo relacionadas diretamente ao meu 3,85 1,04
cargo.

9. Melhorar o relacionamento com meus colegas de trabalho. 3,77 1,24
16. Aumentar o meu comprometimento com o trabalho. 3,74 1,16
10. Melhorar o relacionamento com meu chefe. 3,59 1,22

6. Manter-me em meu emprego atual. 3,31 1,43
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Nota-se que a variavel Valéncia obteve médias bem altas, j& que ficaram entre 3,31 e
4,77. As médias mais altas e os desvios padrdo mais baixos foram do item 3 (“Melhorar meu
curriculo”), com M=4,77 e DP=0,42, sequidos dos item 18 (“Ter uma postura critica em
relagdo aos processos organizacionais”) e 1 (“Resolver problemas de trabalho”), que
obtiveram a mesma média (M=4,62, DP=0,63 e M=4,62 e DP=0,54, respectivamente).

A média mais baixa e o desvio padrdo mais alto foi do item 6 (“Manter-me em meu
emprego atual”), com M=3,31 e DP=1,43. Percebe-se que as respostas a esse instrumento

ainda foram divergentes devido ao alto desvio padréo.

Tabela 8 - Resultados descritivos da variavel Instrumentalidade

Itens Média Desvio
Padréo
3. Melhorar o curriculo. 4,67 0,70
18. Ter uma postura critica em relagdo aos processos organizacionais. 4,44 0,71
4. Aumentar as minhas chances de ascensdo na carreira. 4,28 0,97
7. Aumentar as chances de conseguir melhores empregos. 4,26 0,96
24. Melhorar minha autoconfianga no trabalho. 4,13 1,00
19. Atingir as minhas aspiragdes profissionais. 4,10 0,91
12. Melhorar o meu desempenho relacionado as tarefas do meu cargo. 4,10 0,91
8. Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo de trabalho. 4,03 0,98
20. Atingir as minhas aspiracdes pessoais. 3,97 0,98
1. Resolver problemas de trabalho. 3,92 0,87
25. Melhorar a minha auto-estima. 3,77 1,11
21. ldentificar um sentido para 0 meu trabalho. 3,77 1,08
17. Assumir mais responsabilidades no trabalho. 3,72 1,14
13. Melhorar a minha atuacéo em tarefas ndo relacionadas diretamente ao meu 3,62 1,11
cargo.
15. Aumentar a minha motivacao no trabalho. 3,54 1,23
5. Aumentar o meu saldrio. 3,51 1,55
16. Aumentar 0 meu comprometimento com o trabalho. 3,46 1,16
14. Melhorar a satisfagdo com o meu atual trabalho. 3,41 1,09
9. Melhorar o relacionamento com meus colegas de trabalho. 3,41 1,31
23. Ampliar a minha participacdo na sociedade. 3,33 1,28
10. Melhorar o relacionamento com meu chefe. 3,21 1,28
22. ldentificar um sentido para a minha vida. 3,05 1,16
2. Resolver problemas que ndo se relacionam diretamente com o trabalho. 3,03 1,13
6. Manter-me em meu emprego atual. 2,90 1,41
11. Melhorar o relacionamento com familiares e amigos. 2,64 1,46

As médias desse fator ficaram entre 2,64 e 4,67, 0 que corresponde a um alto grau de
percepcao da utilidade do curso para alcancar objetivos pessoais e profissionais.
A média mais alta e o desvio padrdo mais baixo foi do item 3 (“Melhorar meu

curriculo), com M=4,67 e DP=0,70, como no fator Valéncia e a média mais baixa foi do item



40

11 (“Melhorar o relacionamento com familiares e amigos”), com M=2,64 e DP=1,46. Os
desvios padrdo do fator ficaram altos, o que denota um variedade de percepgoes.

4.4. Andlise da correlacdo entre as variaveis
A Tabela 9 apresenta os resultados das andlises da correlagdo, ou seja, o grau de
relacionamento entre as varidveis do estudo (Impacto em Amplitude, Suporte a Transferéncia
— Recursos Materiais, Fatores Situacionais de Apoio, Consequéncias Associadas ao Uso das

Novas Habilidades — Valéncia e Instrumentalidade).

Tabela 9 - Correlacdo entre as variaveis

Impacto em Amplitude (1A) 1

Recursos Materiais (RM) -,077 1

Fatores Situacionais de Apoio (FA) ,338* 315 1

Consequéncias Associadas ao Uso das Novas Habilidades 315,214 482*%* 1

(CA)

Valéncia (V) 134,307 221 043 1
Instrumentalidade (1) ,544** 141 ,395* 106 ,426** 1
*p<0.05

**p<0,01

N =39

Observa-se que a correlagdo mais forte foi entre Impacto em Amplitude e
Instrumentalidade (r = 0,54). A varidvel Impacto em Amplitude ainda se correlacionou
significativamente com Fatores Situacionais de Apoio (r = 0,33). Outras correlacGes
significativas foram entre Fatores Situacionais de Apoio e Consequéncias Associadas ao Uso
das Novas Habilidades (r = 0,48) e Valéncia e Instrumentalidade (r = 0,42).

Nota-se que variavel Recursos Materiais tem correlages moderadas com Fatores
Situacionais de Apoio e Valéncia (r = 0,31 e r = 0,30, respectivamente).

As correlacdes mais baixas foram entre Impacto em Amplitude e Recursos Materiais (r
=-0,07) e Consequéncias Associadas ao novo Uso das Habilidades e Valéncia (r = 0,43).

Genericamente, foi o Impacto em Amplitude que mais se relacionou com as variaveis

do estudo.
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5. DISCUSSAO

Este estudo revela dados concernentes a um tema que ainda é pouco explorado em
pesquisas empiricas, mas que demonstra a necessidade de ampliar esse campo exploratorio e
estabelecer a importancia de identificar a relacéo entre esses aspectos. A partir disso, ressalta-
se que a presente pesquisa ndo obteve uma amostra satisfatoria, o que impossibilita a
generalizacdo dos resultados. Mesmo assim, prop0e-se esse estudo como um projeto-piloto
que faz ilustragOes para pesquisas futuras.

A importéancia de se mensurar o impacto do treinamento, com o objetivo de avaliar em
que medida os esfor¢os despendidos nestas acdes efetivamente geram os efeitos desejados,
ndo mais se discute. Mas sabe-se que para que um individuo transfira um conhecimento é
necessario que esteja empenhado com as atividades do curso (motivagdo para aprender),
motivado para aplicar o conhecimento aprendido (motivacdo para transferir) e acredite que o
curso ird ajudar nas suas tarefas diarias (valor instrumental) (MENESES et al., 2006).

Lacerda (2002), Menezes e Abbad (2003) e Tamayo (2002) investigaram variaveis
motivacionais e organizacionais no impacto do treinamento e confirmam o poder preditivo
das caracteristicas individuais sobre o impacto do treinamento no trabalho.

Os resultados e andlises descritivas indicaram que as competéncias ensinadas nos
cursos de especializacdo possuiram um efeito no desempenho do egresso, conforme as médias
da variavel Impacto em Amplitude que ficaram entre 3,38 e 4,36. O Impacto em Amplitude
identifica informacdes sobre a freqliéncia da utilizacdo do conteudo ensinado, melhoria da
qualidade do desempenho geral de tarefas e diminuicdo de erros na execucdo das tarefas
(TAMAYO, 2002). Nesse sentido, os resultados desta pesquisa demonstram que os alunos
percebem que o curso trouxe resultados para o desempenho de suas fungdes.

Apesar da pesquisa ndo ter como objetivo verificar o Impacto em Profundidade, fala-
se de um resultado em profundidade quando héa a utilizacdo das competéncias aprendidas no
contexto de trabalho, mas se a utilizacdo das competéncias ultrapassar esse efeito e
proporcionar mudangas nos processos, no funcionamento das tarefas, ai se fala de Impacto em
Amplitude. Ndo se sabe se o curso analisado proporcionou um efeito em tarefas estritamente
relacionadas com as competéncias ensinadas, mas 0s resultados denotam que ocorreu um
efeito mais geral no desempenho, ja que as médias desse fator ficaram entre as escalas de
“concordo com a afirmativa” e “nédo concordo, nem discordo com a afirmativa”

A variavel de suporte a transferéncia vem sendo apontada, tanto em pesquisas

nacionais quanto em estrangeiras, como as mais importantes preditoras de impacto do
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treinamento no trabalho a longo prazo, segundo revisdo bibliografica de Zerbini e Abbad
(2005). De acordo com Tamayo (2002), alguns pesquisadores tém sugerido que a percepcao
de obstaculos as tarefas, como equipamentos ou recursos financeiros insuficientes, pode
influenciar indiretamente no comportamento do individuo, reduzindo sua motivacdo para
aplicagéo.

A partir da analise de outras pesquisas sobre o assunto, nota-se a importancia de tal
varidvel para explicacdo da efetividade do treinamento, por isso este estudo procurou
investigar a percepc¢do dos alunos dos cursos de especializacdo sobre tais conceitos. Abbad
(1999) divide a varidvel suporte a transferéncia em trés subcomponentes: fatores situacionais
de apoio, suporte material e conseqiiéncias associadas ao uso das novas habilidades. Sendo
Fatores Situacionais de Apoio, o0 apoio gerencial, social ou organizacional a transferéncia de
treinamento; Suporte Material, a qualidade, suficiéncia e disponibilidade de recursos materiais
e financeiros, bem como a adequacdo do ambiente fisico do local de trabalho a transferéncia
de treinamento; e Consequéncias Associadas ao uso das Novas Habilidades, refere-se a
percepcdo do participante acerca da ocorréncia de reacOes dos colegas ou superiores
hierarquicos a transferéncia do treinamento.

Conforme meédias verificadas nos resultados da pesquisa, 0s subcomponentes de
Suporte a Transferéncia obtiveram médias moderadas. O subcomponente Fatores Situacionais
de Apoio obteve médias que ficaram entre 2,33 e 3,51; o subcomponente Recursos Materiais
obteve médias entre 2,77 e 3,82; e 0 subcomponente Consequéncias Associadas ao Uso das
Novas Habilidades obteve meédias entre 2,13 e 3,79.

Em seu estudo, Abbad (1999) identificou que Suporte Organizacional é um importante
preditor de Aprendizagem, Impacto e Retencdo, e que as principais variaveis preditoras de
Impacto do Treinamento no Trabalho pertenciam aos componentes Suporte a Transferéncia e
Reacbes. Por outro lado, entre as varidveis do componente Caracteristicas da Clientela,
mereceram destaque na pesquisa de Abbad (1999) as variaveis motivacionais, as quais foram
preditoras de quase todas as variaveis critério estudadas. Por esse motivo este estudo tem
como objetivo investigar o Valor Instrumental dos cursos de especializacdo e verificar as
correlagdes existentes entre esta varidvel e o Impacto do Curso no Trabalho e o Suporte a
Transferéncia.

O instrumento de Valor Instrumental do Curso utilizado na pesquisa esta dividido em
duas das dimensdes da teoria da expectancia proposta por VVroom. A primeira, na investigacdo
da variavel Valéncia, a qual corresponde a Importancia (valor) atribuida pelo participante aos

objetivos profissionais e pessoais por ele almejados e a segunda, na investigagdo da variavel
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Utilidade (instrumentalidade), que refere-se a avaliagdo que o participante faz de que o curso
foi um meio eficaz para alcangar esses objetivos.

Conforme resultados da pesquisa, as médias das duas dimensfes avaliadas ficaram
altas: Valéncia obteve médias entre 3,31 e 4,77 e Instrumentalidade obteve médias entre 2,64
e 4,67. Nota-se que, apesar dos altos indices de desvios padrdo, os participantes percebem que
0 curso de especializagcdo proporcionou o alcance de alguns objetivos almejados por eles.
Ressalta-se que nas duas dimensdes do instrumento de Valor Instrumental do Curso, 0s
objetivos de “Melhorar o curriculo” e “Ter uma postura critica em relacdo aos processos
organizacionais” foram os que apresentaram médias mais altas, 0 que corresponde a uma
equivaléncia entre a importancia de tais objetivos e o0 alcance por meio do curso de
especializacao.

A partir dos resultados descritivos, que demonstraram as percep¢des dos alunos sobre
0 impacto do curso, suporte e valor do curso, seguem-se as correlacfes entre as variaveis do
estudo, ou seja, a identificacdo do grau de associacao entre as variaveis.

As analises das correlacdes demonstraram uma forte correlacdo entre Impacto em
Amplitude com as variaveis do estudo. Observa-se que a correlacdo mais significativa foi
entre Impacto em Amplitude e Instrumentalidade (r = 0,54, p<0), além da correlagdo com
Fatores Situacionais de Apoio (r = 0,33, p<0). Tal correlacdo com a Instrumentalidade ja foi
alvo de estudos de outros pesquisadores (ABBAD, 1999; WARR; BRUCE, 1995;
COLQUITT; LEPINE; NOE, 2000 apud LACERDA, 2002). Conforme estudo de Lacerda
(2002), que objetivou construir e validar uma escala de Valor Instrumental do Treinamento,
tal variavel apresentou-se como forte preditora do Impacto do Treinamento no Trabalho.
Segundo ela, a motivacdo de um individuo para determinado curso e 0 seu consequente
impacto no trabalho podem estar vinculados aos ganhos secundarios associados ao
treinamento, tal como medidos pela escala de Valor Instrumental.

Nesse sentido, é relevante apresentar aos treinandos o valor dos programas
instrucionais (que ganhos se pode obter com eles) para que eles se sintam motivados a
participar dos programas de treinamento. Programas nédo relacionados a resultados futuros,
desejados pelo individuo, poderdo nédo alcancgar seus objetivos.

Outras correlagdes significativas foram entre Fatores Situacionais de Apoio e
Consequéncias Associadas ao Uso das Novas Habilidades (r = 0,48, p<0) e Valéncia e
Instrumentalidade (r = 0,42, p<0). Possivelmente essas correlagdes ocorreram devido aos

subfatores estarem associados a um fator maior.
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O impacto do TD&E é a influéncia ou efeito exercido pelo evento no desempenho
subseqiente do participante, ou seja, a producdo de mudancas observaveis no desempenho do
individuo treinado (FREITAS et al., 2006). Os resultados da pesquisa demonstram que 0S
cursos de especializacdo analisados possuem uma influéncia sobre os desempenhos mais
gerais, a percepcao sobre o suporte a transferéncia do aprendizado foi moderado e o valor
instrumental do curso foi considerado muito bom. Além disso, verificou-se que os resultados
de predicdo de pesquisas anteriores se confirmaram com o alto grau de correlagcdo entre o

impacto em amplitude e as variaveis de suporte e de valor instrumental.
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6. CONCLUSOES E AGENDA DE PESQUISA

Neste capitulo, serdo apresentadas as conclusdes relacionadas aos objetivos
especificos que serviram de fio condutor para este trabalho e sugerida uma agenda de

pesquisa para futuras investigacoes.

6.1. Conclusdes

O presente estudo objetivou identificar as percepgdes dos alunos do Curso de
Especializagdo em Gestdo de Pessoas e do MBA em Gestdo Organizacional acerca do
Impacto do Curso no Trabalho, Suporte a Transferéncia do aprendizado e Valor Instrumental
do Curso e correlacionar tais variaveis.

Conforme foi dito no capitulo anterior, devido ao numero insuficiente de
respondentes, a proposta dessa pesquisa € iniciar um estudo maior com o objetivo de
substanciar tal projeto piloto e realmente inferir dados relevantes.

Desse modo, registra-se a expectativa de que os objetivos especificos que balizaram
todo o trabalho ndo tenham sido alcancados de forma conclusiva, mas pelo menos de forma
reflexiva, contribuindo, dentro das limitac@es teoricas, técnicas e humanas, para o avanco da
area em que se insere este estudo.

Os resultados descritivos mostraram que os alunos percebem o efeito do treinamento
em desempenhos genéricos. As percepcdes quanto ao suporte a transferéncia foram
moderadas, indicando que as agdes de suporte a transferéncia podem ser melhoradas. Essas
analises também revelaram que os alunos, principalmente quanto aos itens de suporte e
impacto em amplitude, respondem com certa heterogeneidade, o que significa que possuem
percepcOes distintas e ndo concordam entre si. Isso, provavelmente, se deve ao fato dos
sujeitos pesquisados possuirem funcBes e ocuparem cargos diferentes.

Os resultados com base na andlise de correlacdo corroboraram, de forma geral, com a
teoria existente sobre o tema. Apresentaram as devidas associa¢des entre o impacto do curso
no trabalho, o suporte a transferéncia e o valor instrumental. Conforme os resultados, para que
haja mudancas no desempenho é necessario apoio da organizacdo com relacdo a um suporte
psicossocial, ou seja, apoio dos gerentes e pares na motivagédo para aplicacéo e valorizagdo do
aprendizado e, oportunidades no contexto de trabalho que exijam a transferéncia desse

conteudo.
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Conforme Tannenbaum e Yukl (1992 apud MENESES; ABBAD, 2003), a
aprendizagem é necesséaria, mas ndo essencial para uma mudangca de comportamento no
trabalho, pois 0 ambiente pds-treinamento também desempenha um papel importante nessa
mudanca. Estes resultados evidenciam a relevancia do papel que as condi¢des contextuais do
trabalho tém de garantir que os treinamentos proporcionados sejam efetivos e eficazes nas
mudancas de desempenho.

Além disso, para que o treinamento alcance efetividade, observa-se a importancia de
verificar a motivacdo dos participantes em programas de TD&E, ja que a transferéncia do
aprendizado depende, possivelmente, do valor que ele trara para o sujeito. Desta maneira, é
necessario apresentar aos participantes o valor dos programas instrucionais, que recompensas
se podem obter, para que eles se sintam motivados a participar de maneira efetiva e eficaz.

A pesquisa apresentou limitacdes quanto a amostra selecionada, ja que foi pequena e
de areas de trabalho distintas, o que ocasionou a ndo identificacdo de percepgdes muito
homogéneas, que consequentemente, trouxeram diminui¢cbes nas médias dos fatores
estudados. Seria interessante realizar uma pesquisa com alunos de similares funcdes e areas
de trabalho, para assim identificar quais os fatores daquele contexto que mais influenciam na
efetividade do treinamento.

Genericamente, 0s cursos de especializagdo obtiveram o resultado esperado, ja que
alcancaram muitos dos objetivos pessoais e profissionais dos alunos. O impacto do
aprendizado no trabalho se mostrou muito significativo e o suporte a transferéncia ainda € um

pouco deficiente.

6.2. Agenda de pesquisa

A partir das colocacdes das limitagdes e recomendacdes do presente estudo, registram-
se alguns caminhos que poderao ser trilhados por futuros pesquisadores:

a) Continuidade deste estudo, pois, apesar do nimero de participante ter sido inferior ao
desejado, ja se observa resultados significativos e validos. E necessario que se busque
outras formas de captacdo dos resultados ja que o envio do instrumento digitalizado nao
foi eficaz.

b) Realizar heteroavaliagdes de impacto e de suporte para investigar as percepcdes dos
gestores quanto a efetividade do curso realizado.
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QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE IMPACTO DO CURSO NO TRABALHO

Cargo/Funcdo Atual:

Idade:

Ano em que participou do curso:

Escolaridade:

Sexo:

Curso:

Caro Aluno (a),

Este questionario é parte da pesquisa de monografia de aluna egressa da V Turma do Curso de Especializacéo
em Gestdo de Pessoas da Universidade de Brasilia.

As informagdes prestadas por vocé serdo confidenciais, tratadas de forma agrupada e em conjunto com outros
dados obtidos junto aos alunos do curso.

As respostas dadas irdo compor um relatorio e subsidiar a avaliagdo e o aprimoramento dos cursos de
Especializacéo.

Leia atentamente o contelido dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas descreve o que vocé pensa a
respeito do impacto exercido pelo curso 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 curso.

Para responder a cada questao, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua situacdo e selecione o
nimero correspondente.

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

afirmativa da
afirmativa

1. Impacto do Curso no Trabalho

() 1. Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no curso.
() 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi ensinado no curso.

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

() 4. Recordo-me bem dos contelidos ensinados no curso.
() 5. Quando aplico o que aprendi no curso, executo meu trabalho com maior rapidez.
() 6. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades relacionadas ao contetido do curso

() 7. Aqualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que ndo pareciam estar relacionadas
ao contetdo do curso.

() 8. Minha participagdo no curso serviu para aumentar minha motivacgéo para o trabalho.

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

() 10. Ap6s minha participagao no curso, tenho sugerido, com mais freqiiéncia, mudancgas nas rotinas de
trabalho.

() 11. Esse curso que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no trabalho.

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

Para responder as préximas questdes, utilize a escala abaixo:

5 4 3 2 1

Sempre Freqlentemente Algumas vezes Raramente Nunca

2. Fatores Situacionais de Apoio

() 13. Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que aprendi no curso.
() 14. Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no curso.
() 15. Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe encorajam-me a aplicar o que aprendi no curso.

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

() 17. Os obstaculos e dificuldades associados a aplicagdo das novas habilidades que adquiri no curso sao
identificados e removidos pelo meu chefe.

() 18. Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a aplicar, no meu trabalho, o que aprendi no curso.
() 19. Meu chefe imediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso das novas habilidades.

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

3. Suporte Material

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

() 22. Os moveis, materiais, equipamentos e similares tém estado disponiveis em quantidade suficiente a
aplicacdo do que aprendi no curso.

() 23. Os equipamentos, maquinas e materiais por mim utilizados estdo em boas condicdes de uso.

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

() 25. O local onde trabalho, no que se refere ao espaco, mobiliario, iluminagdo, ventilacdo e nivel de ruido, é
adequado a aplicacdo correta das habilidades que adquiri no curso.

() 26. 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 curso.

4. Consequéncias Associadas ao Uso das Novas Habilidades

() 27. Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestdes, em relacéo ao que foi ensinado no treinamento sdo
levadas em consideragéo.

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

() 29. Aqui, passam despercebidas minhas tentativas que faco de usar no trabalho as novas habilidades que
aprendi no curso.

() 30. Minha organizacéo ressalta mais os aspectos negativos (ex.: lentidao, dividas) do que os positivos em
relacdo ao uso das novas habilidades.

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

() 32. Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, recebo orientaces sobre como
fazé-lo.
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() 33. Chamam a minha ateng¢do quando cometo erros ao utilizar as habilidades que adquiri no curso.

Caso considere necessario tecer algum comentario sobre os itens avaliados, utilize o espaco abaixo.

Obrigado por responder ao questionario!
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QUESTIONARIO DE AVALIACAO DO VALOR INSTRUMENTAL DO CURSO

Cargo/Funcdo Atual:

Idade:

Ano em que participou do curso:
Escolaridade:

Sexo:

Curso:

As afirmativas seguintes foram elaboradas para que vocé indique:

e A IMPORTANCIA de cada item para sua vida, independentemente das habilidades que vocé
aprendeu no Curso.
e A UTILIDADE das habilidades aprendidas nesse curso para a consecucao de cada item.

Para responder, escolha o numero que corresponde a sua opinido para cada item, na coluna de
IMPORTANCIA e posteriormente na coluna de UTILIDADE, utilizando as escalas abaixo.

Lembre-se de responder todos os itens, preenchendo as duas colunas. Caso contrario sua resposta sera
invalida.

Embora seja necessaria a sua identificagdo, suas respostas serdo tratadas de forma agrupada e em conjunto
com outras informagdes obtidas junto a uma amostra de participantes da oficina o que garante a
confidencialidade de suas respostas individuais.

Vejaoexemplo:

. Importancia do item para - Utilidade do Curso para alcancar
minha vida. 'ITENS 0 Objetivo do item:

@ """ 2 3 4 5 . lPassarnopréximoexamede | 1 2 3 @'5 """

b vestibular e
IMPORTANCIA UTILIDADE
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Nada importante Totalmente Importante Nada Util Completamente Util
Quanto mais proximo do 1 vocé se posicionar, Quanto mais préximo do 1 vocé se posicionar,
menos importante vocé considera o item. menos utilidade vocé atribui ao item. Quanto
Quanto mais préximo do 5 vocé se posicionar, mais préximo do 5 vocé se posicionar, mais
mais importante vocé considera o item. utilidade vocé atribui ao item.
IMPORTANCIA ITENS UTILIDADE
DO ITEM PARA MINHA DO CURSO PARA
VIDA ALCANCAR O OBJETIVO
EXPRESSO NO ITEM:
1 2 3 4 5 |1. Resolver problemas de trabalho. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |2 Resolver problemas que ndo se relacionam diretamente 1 2 3 4 5
com o trabalho.
1 2 3 4 5 |3. Melhorar o curriculo. 1 2 3 4 5
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1 2 3 4 5 |4. Aumentar as minhas chances de ascensdo na carreira. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |5 Aumentar o meu salario. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |6. Manter-me em meu emprego atual. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |7.Aumentar as chances de conseguir melhores empregos. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |8. Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo de trabalho. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |9. Melhorar o relacionamento com meus colegas de 1 2 3 4 5
trabalho.
1 2 3 4 5 |10. Melhorar o relacionamento com meu chefe. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |11. Melhorar o relacionamento com familiares e amigos. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |12. Melhorar o meu desempenho relacionado as tarefas 1 2 3 4 5
do meu cargo.
1 2 3 4 5 |13. Melhorar a minha atuacdo em tarefas nao 1 2 3 4 5
relacionadas diretamente a0 meu cargo.
1 2 3 4 5 |14. Melhorar a satisfagdo com o meu atual trabalho. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |15. Aumentar a minha motivacgao no trabalho. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |16. Aumentar o meu comprometimento com o trabalho. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |17. Assumir mais responsabilidades no trabalho. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |18.Teruma postura critica em relagdo aos processos 1 2 3 4 5
organizacionais. Planejar a minha carreira profissional.
1 2 3 4 5 |19. Atingir as minhas aspiracfes profissionais 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |20. Atingiras minhas aspiracdes 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |21. Identificar um sentido para 0 meu trabalho 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |22 Identificar um sentido para a minha vida 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |23. Ampliar a minha participacdo na sociedade 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |24.. Melhorar minha autoconfianca no trabalho. 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 |25. Melhorar a minha auto-estima 1 2 3 4 5

Caso considere necessario tecer algum comentario sobre os itens avaliados, utilize o espaco abaixo.

Obrigado por responder ao questionario!
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