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RESUMO

A presente pesquisa teve o objetivo de avaliar o curso sobre o Sistema Eletrénico de
Informagdes (SEI), identificando sua percepcédo de impacto em profundidade e a
relacao desta com a percepcéo de suporte a transferéncia. O estudo foi realizado no
Tribunal Regional Eleitoral (TRE), no Superior Tribunal de Justiga (STJ), na Escola
Superior do Ministério Publico da Unido (ESMPU) e na Coordenagao de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES). A metodologia utilizada foi
qualitativa e quantitativa. A etapa qualitativa foi dedicada a analise do material
didatico, a entrevistas com trés instrutores e a construgao e a validagao de face do
instrumento de impacto em profundidade do evento de interesse. Na etapa
quantitativa, foram aplicados o questionario de impacto em profundidade e a Escala
de Suporte a Transferéncia de Treinamento (EST) ja validada, sendo todos os itens
associados a escala tipo Likert de 11 pontos, indicando na escala de impacto, 0 =
nunca realizo e 10 = sempre realizo e, na escala de suporte, 0 = discordo e 10 =
concordo. A amostra, selecionada por conveniéncia entre os participantes do curso
entre 2015 e 2017, alcangou 91 respostas validas. Foram realizadas analises
estatisticas descritiva e inferencial ndo paramétrica (Rho de Spearman) dos dados
pelo software SPSS (Statistical Package for the Social). Os resultados mostraram
que o treinamento apresentou impacto moderado no exercicio da fungdo dos
egressos, com media 5,07 (DP=3,80). Em relagdo ao suporte a transferéncia, os
resultados sugerem uma percepgcdo moderada. Os fatores suporte psicossocial e
fatores situacionais de apoio apresentaram médias 5,11 (DP=3,462) e o suporte
associado as consequéncias do uso das novas habilidades média 4,89 (DP=3,386);
ja o suporte material teve média alta, de 7,73 (DP=2,984), demonstrando ser o
principal meio de apoio dos respondentes. Os testes estatisticos demonstraram
correlagdo moderada e significativa entre impacto e suporte a transferéncia, com
destaque para o suporte psicossocial-fatores situacionais de apoio. Ao final do
trabalho, os limites e a agenda de pesquisa s&o discutidos.

Palavras-chave: Aprendizagem humana em organizagbes. Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo. Avaliacdao da efetividade de curso. Avaliacdo de

impacto em profundidade. Suporte a transferéncia de treinamento.
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1 INTRODUGAO

O cenario atual em que as organizagdes estdo inseridas € de mudangas
politicas, econémicas, sociais e tecnoldgicas constantes e por vezes instantdneas
(MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2011). Além desses aspectos externos que afetam a
atuagdo das organizacgdes, elas estdo sujeitas a mudangas internas quando
procuram aumentar efetividade dos funcionarios, competitividade e otimizagao dos
recursos, de acordo com o estudo realizado pela Associacdo Brasileira de
Treinamento e Desenvolvimento (ABTD) em conjunto com a Integragdo Escola de
Negécios. Diante esse contexto, faz-se necessario investir em qualificagcdo e
aperfeicoamento continuo dos colaboradores (LOIOLA; NERIES; BASTOS, 2006).

Nas pesquisas académicas, diversos autores estudam o desenvolvimento de
competéncias dos trabalhadores e das organizagdes. Alguns deles apresentam a
ideia de aprendizagem humana como sendo o processo em que os individuos
interagem com o ambiente adquirindo e retendo novos conhecimentos, habilidades e
atitudes que, por sua vez, proporcionam a mudang¢a duradoura de comportamento
(BORGES-ANDRADE; PANTOJA, 2002). A aprendizagem humana pode se dar de
duas maneiras: informal ou formal. A aprendizagem informal ndo necessita de
procedimentos sistematicos por parte da organizagdo para acontecer, ela ocorre
pelo individuo e de forma natural, através de conversas, observagcdo ou busca por
informagdes em material escrito (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004). Ja a
aprendizagem formal, necessita de planejamento, execugao e avaliacdo das agdes
instrucionais pela organizagdo, visando a aquisicdo e a aplicagdo de CHAs pelo
individuo no ambiente de trabalho, decorrentes da acéo instrucional, e, por isso,
ocorre de forma induzida (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004).

Em termos de aprendizagem formal, ela pode se dar por meio das praticas de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E), que se compreende por serem
acdes organizacionais para desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHAs) a fim de melhorar o desempenho no trabalho e preparar os funcionarios para
novas fungdes ou até mesmo para a vida fora da organizacdo (ABBAD; BORGES-
ANDRADE, 2004). Segundo a Associacédo Brasileira de Treinamento e
Desenvolvimento (ABTD), de 2015 para 2016 houve um crescimento de 24% em

praticas de treinamento e desenvolvimento (T&D) nas organizagbes publicas e
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privadas no Brasil. As a¢des de TD&E podem ser divididas em trés fases, séo elas:
avaliacdo de necessidade, planejamento e execugdo instrucionais e avaliagdo de
efetividade (BORGES-ANDRADE, 1996). O foco da presente pesquisa é na ultima
etapa, a de avaliagdo de efetividade de uma acgdo de treinamento em nivel de
profundidade.

A etapa de avaliagao do treinamento tem como objetivo julgar a efetividade do
curso em termos de, basicamente, cinco niveis: reacdo, aprendizagem,
desempenho/comportamento no cargo, mudanga organizacional e valor final
(HAMBLIN, 1978). Nessa, ocorre a coleta de dados e ao final é criado um juizo de
valor sobre o nivel correspondente avaliado. No nivel de reagdo, sao avaliados a
satisfacdo e a opinido dos participantes com a programagao, 0 apoio ao
desenvolvimento do curso, a aplicabilidade, a utilidade, os resultados do treinamento
e a performance do instrutor (ABBAD; GAMA; BORGES-ANDRADE, 2000). No nivel
de aprendizagem é verificado a assimilagdo e a retengcado dos conteudos ensinados
no curso por parte dos participantes, ou seja, é a diferengca entre o que os
participantes sabiam antes e depois do treinamento e se 0s objetivos instrucionais
foram alcancados, que geralmente sdo medidos por testes aplicados ao final do
curso pelo instrutor (ABBAD, 1999). No nivel de desempenho/comportamento no
cargo é considerado o desempenho dos egressos ou a aplicacédo das competéncias
no desempenho de seu cargo antes e depois do treinamento e a transferéncia do
que foi adquirido no curso para o trabalho. Ja no nivel de mudanga organizacional,
refere-se as alteragdes que ocorrem na mesma e o seu funcionamento devido ao
treinamento. Por fim, o nivel de valor final diz respeito a avaliacdo da producéo ou
servico prestado, comparando os custos do treinamento com os beneficios
(HAMBLIN, 1978). Este trabalho teve como foco o nivel de comportamento no cargo.

Também compete a etapa de avaliagdo de treinamento gerar resultados, que
podem ser imediatos ou em longo prazo. Imediatos podem ser vistos no nivel de
reacao e aprendizagem e a longo prazo pelo comportamento no cargo, mudangas
na organizacgédo e valor final (KIRKPATRICK, 1976; HAMBLIN, 1978). Outro conceito
importante € o de impacto de treinamento, que pode ser em profundidade ou em
amplitude. Essa pesquisa tem como foco o impacto em profundidade, termo utilizado
por Hamblin (1978), que é conhecido também como transferéncia de aprendizagem
por Abbad (1999). No presente trabalho sera adotado o termo impacto em
profundidade e segundo Coelho, Abbad e Vasconcelos (2007), compreende-se por
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ser a avaliagao dos niveis de transferéncia e impacto detectado posteriormente a
realizacdo de um treinamento especifico. Dessa forma, o impacto € a aplicagéo
pelos individuos, no desempenho de suas tarefas, dos conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHAs) adquiridos especificamente em treinamento, sendo portanto
avaliadas as competéncias direta e especificamente desenvolvidas por meio do
evento instrucional de interesse. Outra variavel que sera analisada, que junto com
impacto em profundidade forma o escopo da presente pesquisa, € 0 suporte a
transferéncia de treinamento, entendido como o apoio presente no ambiente de
trabalho percebido pelos trabalhadores para que estes possam aplicar, no
desempenho de suas tarefas, os CHAs adquiridos em treinamento (ABBAD et al.,
2006). A investigagdo de suporte a transferéncia se faz necessaria visto que os
efeitos do treinamento no trabalho ocorrem em grande parte se houver a percepgéo
desse suporte, ou seja, ele € um importante responsavel por influenciar diretamente
o impacto do treinamento, de forma positiva ou até mesmo negativa (ABBAD, 1999;
BORGES-ANDRADE; LIMA; PANTOJA, 1999).

Nesse cenario breve e anteriormente problematizado, essa pesquisa teve
como objetivo analisar a relagédo entre as percep¢des de impacto em profundidade e
suporte a transferéncia de um treinamento realizado em quatro organizagdes
publicas no Distrito Federal. A pesquisa foi desenvolvida no Tribunal Regional
Eleitoral do Distrito Federal (TRE-DF), no Superior Tribunal de Justica (STJ), na
Escola Superior do Ministério Publico da Unido (ESMPU) e na Coordenagdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), buscando identificar, para
além do objetivo geral académico e em termos institucionais, se o treinamento sobre
o Sistema Eletrénico de Informacgdes (SEl), fornecido nos anos de 2015 a 2017 para
os trabalhadores das casas, tem tido impacto no ambiente laboral dos participantes.
Para isso, o relato de pesquisa esta estruturado da seguinte forma: a Introdugéo,
etapa atual, tem o propédsito de definir o problema, os objetivos geral e especificos e
as justificativas para a realizagdo da pesquisa; em seguida € apresentado o
Referencial Tedrico, com a visao de diversos autores sobre as variaveis de interesse
e seus contextos tedrico e conceitual, a fim de embasar a pesquisa na literatura da
area. A proxima etapa é a Metodologia, que explica como e em quais meios a
pesquisa se deu; seguida dos Resultados e Discursdes em que sao apresentados e
discutidos os resultados obtidos na pesquisa. Ao final, é apresentado a etapa de
Conclusées e Recomendacdes que aborda uma reflexdo sobre o tema e as
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consideragdes levantadas durante a pesquisa, além de indicar as limitagdes do
estudo.

1.1 Formulagao do problema

O presente estudo buscou responder a questdo: ha relacdo entre as
percepcdes de impacto em profundidade do treinamento para utilizagdo do Sistema
Eletronico de Informagdes (SEl) e suporte a transferéncia dos egressos do curso
entre 2015 e 2017 no Tribunal Regional Eleitoral do Distrito Federal, Superior
Tribunal de Justica, Escola Superior do Ministério Publico da Unidao e Coordenagao
de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior?

1.2 Objetivo Geral

O objetivo geral do estudo € analisar a relagao entre as percepgdes de impacto
em profundidade e suporte a transferéncia dos egressos do treinamento sobre o
Sistema Eletrénico de Informagdes (SEI) entre 2015 e 2017 no Tribunal Regional
Eleitoral do Distrito Federal, Superior Tribunal de Justiga, Escola Superior do
Ministério Publico da Unido e Coordenagao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior.

1.3 Objetivos Especificos

* Descrever a percepcao de suporte a transferéncia de treinamento de uma
amostra de trabalhadores egressos do curso sobre o Sistema Eletronico de
Informagdes (SEI) nas organizagdes de interesse;

* Elaborar e investigar a validade de face de uma escala de impacto em

profundidade para o treinamento de interesse;



14

* Descrever a percepgao de impacto dos egressos do curso sobre o Sistema

Eletronico de Informagdes (SEI) nas organizagdes de interesse;

* Testar estatisticamente a relagdo entre as percepcbes de impacto em
profundidade e suporte a transferéncia dos egressos do treinamento sobre o
Sistema Eletrdonico de Informagdes (SEI) nas organizagdes de interesse.

1.4 Justificativa

As organizagbes publicas e privadas no Brasil destinam uma enorme
quantidade de recursos financeiros para promover programas de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacédo (TD&E) aos seus colaboradores com o objetivo final
de melhorar a prestagao de seus servigos aos cidadaos e manter-se competitivas no
mercado (MOURAO; MARTINS, 2009). Atualmente, o que ocorre em muitas
organizacgdes € a realizagdo de treinamentos sem um estudo prévio a respeito das
reais necessidades destes treinamentos (TAMAYO; ABBAD, 2006). A falta de
avaliacdo das acgdes de TD&E realizadas também é recorrente, gastando-se
recursos como dinheiro e tempo. Entretanto, ha algumas organiza¢gées que quando
implementam um treinamento, seja ele promovido pela prépria organizagéo ou por
uma empresa terceira, avaliam o treinamento ao final. Pode-se observar que quando
isso ocorre, ha um predominio em avaliar medidas de reagéo (MOURAO; BORGES-
ANDRADE; SALES, 2006), ou seja, avalia-se o treinamento com o objetivo de
identificar a satisfacdo do participante em relagdo a alguns quesitos como por
exemplo: instrutor, material didatico, duracdo do curso, ambiente da aula, entre
outros aspectos gerais, mas nenhum item especifico sobre o tema abordado no
curso. As avaliagbes de reacdo ndo mostram a efetividade do treinamento e os
resultados positivos no trabalho, portanto identifica-se a necessidade de analisar
melhor os cursos promovidos pelas organizagdes a fim de verificar os resultados do
mesmo no funcionario e retornos para a organizagdo como descritos abaixo.

Nesse sentido, a presente pesquisa proporciona ganhos no dmbito social para
as organizagdes a serem estudadas e seus usuarios-cidadaos. Tais ganhos referem-
se a possibilidade de detectar forcas e fraquezas relativas ao impacto em
profundidade de um importante curso para o desempenho dos trabalhadores dos
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orgaos, o que pode possibilitar maior agilidade na entrega do servigo prestado a
sociedade e também uso mais efetivo de recursos publicos. Outros ganhos
possiveis sao identificar conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos e
utilizados em trabalho pelos egressos do curso SEl, o apoio organizacional
percebido para tal aplicacdo de CHAs e os aspectos que podem ser aprimorados
para que essas variaveis atuem sinergicamente no ambiente de trabalho em eventos
instrucionais similares futuros.

O resultado da presente pesquisa também podera proporcionar beneficios na
esfera institucional, relativos a insercdo de novas rotinas nos processos
organizacionais de avaliagdo de TD&E dos oérgéos, especificamente aquelas
voltadas a avaliagdo de impacto em profundidade, que podem ser replicadas pela
organizagdo em outros cursos. Atualmente, nas organizagbes de interesse, s&o
aplicadas avaliagcbes de reagao e de impacto em amplitude, que sao importantes,
mas que também precisam ser complementadas com informagbes mais
representativas sobre a real efetividade dos cursos no que diz respeito aos seus
impactos também em profundidade e até mesmo outros niveis e, também, ao
suporte a transferéncia percebido pelos egressos para que tal impacto ocorra. Além
disso, o trabalho que sera desenvolvido propde verificar se o curso sobre o SEI, de
alta relevancia para o desempenho dos trabalhadores dos orgaos, realmente
apresenta impacto no trabalho, permitindo avaliar se tal evento instrucional esta

sendo efetivo em termos do desempenho dos trabalhadores nos CHAs ensinados.

Por fim, no contexto académico, a pesquisa é importante para complementar
os estudos de impacto em profundidade no Brasil. Como foi abordado por Abbad e
Zerbini (2010), na literatura brasileira e internacional, apesar de estudos de impacto
em profundidade serem numerosos em quantidade, ao mesmo tempo, pode-se dizer
gue é necessario o aumento de pesquisas sobre o tema, pois, por serem especificos
para cada situagao de treinamento e terem que adotar um instrumento de pesquisa
customizado para cada organizagdo e curso, fazem-se necessarios constantes
estudos avaliando o nivel de impacto em profundidade. Além disso, é importante por
agregar dados empiricos que reforcem a relagdo que muito possivelmente existe

entre as percepgdes de suporte a transferéncia e impacto do treinamento.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A presente etapa apresenta as visées e modelos tedricos e conceituais de diferentes
autores sobre a aprendizagem humana em organizagdes; treinamento,
desenvolvimento e educacgado; avaliagdo da efetividade do curso; avaliacdo de
impacto em profundidade; e suporte a transferéncia de treinamento.

2.1 Aprendizagem humana em organizagoes

Um termo fundamental para propor a presente pesquisa € o0 de
aprendizagem. Aprendizagem pode ser definida como a mudanga de
comportamento do individuo que ocorre por dois motivos principais, que sédo a
maturacdo, ou seja, fases da vida ou passagem do tempo, e a interagdo com o
contexto (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004), sendo essa ultima o foco dessa
pesquisa. Outro conceito de aprendizagem €& apresentado por Coelho e Borges-
Andrade (2008) como sendo a aquisigdo de conhecimentos e habilidades
relacionadas ao desempenho através de agdes de instrucbes. Além desses
conceitos, a aprendizagem também pode ser entendida como a capacidade de
aplicar e executar os comportamentos determinados no objetivo instrucional ao final
do treinamento (GAGNE, 1985). Portanto, analisar a aprendizagem é verificar se o
treinado aprendeu, reteve e/ou aplicou de fato o que foi ensinado no treinamento.

A aprendizagem pode ocorrer em trés niveis diferentes: individuo, grupo ou
organizacdo. Ela também possui dois tipos: natural e induzida. A natural ocorre de
forma informal por tentativa e erro, observagéo, busca de materiais escritos e outras
pessoas. A aprendizagem induzida ocorre de maneira estruturada e formal,
intencionalmente oferecida pela organizagdo, buscando fazer com que os
trabalhadores adquiriram, retenham e apliquem os conhecimentos, habilidades e
atitudes apreendidos no evento instrucional. O foco do presente estudo € na
aprendizagem individual e formal, ja que sera avaliado uma determinada agéo de
treinamento.

Na Psicologia Organizacional, ha duas abordagens de aprendizagem. A
primeira € conhecida como behaviorista ou teoria S-R. Segundo ela, a mudancga de
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comportamento do individuo, que € de certa forma duradoura, € representada pela
letra “R”, e decorre da interagdo do mesmo com o ambiente em que esta inserido,
sendo representado pela letra “S” (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004), n&o
havendo qualquer fator moderador ou mediador entre o estimulo dado e sua
resposta equivalente. A outra abordagem é conhecida como cognitivista ou S-O-R.
Essa teoria determina que a mudanca duradoura no comportamento do individuo
também representado pela letra “R” ocorre em fungao do estimulo “S”, mas, dessa
vez, mediada ou moderada pela aprendizagem de conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHAs) e processos mentais do individuo, representados por “O” (ABBAD;
BORGES-ANDRADE, 2004).

Segundo Bloom e colaboradores (1972,1974), a aprendizagem pode ocorrer

em trés dominios humanos: cognitivo, afetivo e psicomotor, conforme a Figura 1.

Psicomotor

Figura 1. Interagao entre os dominios de aprendizagem

Fonte: Rodrigues Junior (1997)

Uma aprendizagem pode pertencer as trés categorias ao mesmo tempo. A
aprendizagem no dominio cognitivo € quando esta esta relacionada a alguma
atividade intelectual de conhecimento e habilidades, como a reflexdo intrinseca do
sujeito, por exemplo. No dominio afetivo, a aprendizagem é adquirida e demonstrada
pelo interesse, atitudes, apreciagdes, valores, ideais, disposi¢do, normas sociais ou
tendéncias emocionais do sujeito. Ja no dominio psicomotor a aprendizagem ocorre
e € demonstrada por meio dos comportamentos e das agcdes do corpo ao manipular
objetos, ou seja, o0 movimento. Essa teoria da classificagdo da aprendizagem esta
relacionada a teoria cognitivista (S-O-R) apresentada anteriormente, na qual ha
aprendizagem de conhecimentos, habilidades e atitudes.
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A aprendizagem pode ser adquirida, retida, generalizada, transferida e gerar
impacto em diferentes niveis, podendo ser individual ou organizacional (ABBAD;
PILATI, 2005) conforme apresentado na Figura 2.

Impacto do treinamento
no trabalho

Transferéncia de
aprendizagem

Generalizagao

Retencdo

Aquisicao

Figura 2. Sistema psicolégico de aprendizagem
Fonte: Pilati, Abbad (2005)

A aprendizagem adquirida € o processo psicologico basico de apreenséo de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) durante um programa de TD&E. Ja na
retengcdo, os CHAs ficam guardados na memoria de curto prazo e posteriormente
passam para a memoria de longo prazo. Além disso, a reten¢cdo de aprendizagem
indica a quantidade de tempo em que o conhecimento adquirido continua a ser
utilizado. Outro termo utilizado quando se refere a aprendizagem € o de
generalizagdo. Essa indica o grau em que os comportamentos e habilidades
aprendidos sao transferidos ou aplicados em situacbes diferentes do que foi
ensinado (FORD; KRAIGER,1995).

A transferéncia é o quanto a aprendizagem de CHA é aplicada no trabalho,
em uma situagao diferente. Quando ocorre a transferéncia, ha mudanga no jeito de
desempenhar a atividade devido ao aprendizado na agao de TD&E (FREITAS et al.,
2006). A transferéncia pode ocorrer de duas maneiras: lateral/horizontal e vertical. A
transferéncia lateral/horizontal € quando o trabalhador aplica em sua rotina um
conhecimento que nao foi adquirido no treinamento, mas que é semelhante a outro
que foi aprendido-ensinado, ou seja, o conhecimento possui um mesmo nivel de
analise/complexidade. Quando ocorre esse tipo de transferéncia, o fenbmeno de

generalizagdo também ocorre, pois possuem um mesmo nivel de complexidade. Ja



19

a transferéncia vertical ocorre quando o individuo esta preparado para desenvolver
CHAs mais complexos tendo como base uma capacidade mais simples que ele
possui ou adquiriu durante o evento instrucional. Essa transferéncia de
conhecimento ocorre de um nivel para o outro, que pode ser do individual para o
organizacional ou o contrario. Além dessa classificacdo, a transferéncia pode ser
positiva ou negativa, dependendo se facilita ou dificulta o desempenho do sujeito. A
transferéncia € considerada um efeito direto do treinamento e se parece com o
impacto em profundidade que sera apresentado mais adiante no referencial teorico.
Por fim, o ultimo nivel do modelo apresentado é o impacto do treinamento no
trabalho que é o efeito direto do treinamento e corresponde a mudancga duradoura
do desempenho do individuo que foi treinado. Os conceitos apresentados de
generalizagao, transferéncia e impacto ndo sao claros e por isso se confundem.
Portanto, é fundamental aprofundar o estudo sobre os termos, como sera
apresentado posteriormente, para o melhor entendimento da variavel que sera

pesquisada.

2.2 Treinamento, Desenvolvimento e Educacao (TD&E)

Como foi visto anteriormente, a aprendizagem pode se dar de maneira
formal e as formas de transmiti-la, segundo Abbad e Vargas (2006), é através da
informacgéo, instrugdo, treinamento, desenvolvimento e educagdo. Cada um desses

elementos esta apresentado em seguida.
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Desenvolvimento
Treinamento

Instru¢io

Informacio

Figura 3. Agoes de indugao de aprendizagem em ambientes organizacionais
Fonte: Abbad, Vargas (2006)

A informagdo sdo conteudos simples e pequenos, ndo relacionados a
objetivos instrucionais declarados, presentes em diversos meios, principalmente nas
tecnologias de informagdo e comunicagdo (ABBAD; VARGAS, 2006). Instrucdo é
uma forma mais simplificada de aprendizagem que ja envolve determinacdo de
objetivos e aplicagdo de procedimentos instrucionais para transmissdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes mais simples e de forma rapida como por
exemplo em aulas ou reunides de curta duracdo (ABBAD; VARGAS, 2006).

Ha diversos conceitos a respeito de treinamento. Segundo Abbad e Vargas
(2006), treinamento sao eventos educacionais que visam aprimorar o desempenho
do funcionario na fung&o que ocupa. De acordo com Rosenberg (2001), treinamento
possui quatro elementos: intencdo de aprimorar um desempenho especifico;
desenho que representa a estratégia da organizagdo e as caracteristicas dos
participantes para que a aprendizagem ocorra da melhor forma; meio que a
instrugéo é entregue; e avaliagcdo. O treinamento busca desenvolver conhecimentos,
habilidades e atitudes mais complexos dos aprendidos na instrucéo, por isso, via de
regra, sao oferecidos por meio de eventos estruturados de meédia duragao.
Desenvolvimento, segundo Nadler (1984), é a promog¢ao de aprendizagem voltada
para o crescimento individual, visando atingir os objetivos da organizagcdo e nao
necessariamente relacionado ao trabalho que o sujeito ocupa atualmente ou no

futuro. Exemplos de programas de desenvolvimento sdo: qualidade de vida no
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trabalho e gestdo de carreira. Por fim, educagdo € uma das formas mais amplas de
aprendizagem por ser a estratégia para preparar o individuo para um trabalho
diferente em um futuro préximo, ou seja, € uma formagéo e qualificagdo profissional
continua. Normalmente, educagao esta relacionado quando o profissional ira mudar
de cargo na organizagdo, para um nivel mais elevado (NADLER, 1984). S&o

exemplos de educacgao os cursos de graduagdo, pos-graduagéo e curso técnico.

2.2.1 O Sistema de Treinamento

Treinamento tem indicios nas primeiras civilizagdes com o homem da
caverna transmitindo aos descendentes os conhecimentos de sobrevivéncia. Na
Segunda Guerra Mundial, o treinamento também esteve presente de forma mais
sistematizada e as organizagbes comecaram a utilizar tal estratégia instrucional
(VARGAS, 1996). O termo treinamento surgiu pela primeira vez em uma
organizagdo norte-americana conhecida como American Society for Traning and
Directors (ASTD) em 1942, no contexto em que os Estados Unidos estava em
guerra e o treinamento que era dado aos soldados apresentava pontos criticos. Os
objetivos principais da ASTD eram aumentar o padrédo e prestigio das pessoas que
trabalham com treinamento nas empresas e incentivar a educacido e
desenvolvimento desse profissional. Na década de 1970 um professor chamado
Leonard Nadler apresentou a ideia que muitos dos conceitos apresentados até entao
deveriam ser chamados de desenvolvimento de recursos humanos, dessa forma a
organizagdo passou a ser conhecida por American Society for Traning and
Development (ASTD). Com essa mudanga, a area de T&D foi ampliada para outros
paises e foi incluida no periédico Annual Review of Psycology (VARGAS; ABBAD,
2006).

O treinamento € promovido nas organiza¢des com a finalidade de melhorar o
desempenho do funcionario no cargo que ocupa, capacita-lo para utilizar uma nova
tecnologia e prepara-los para desempenhar uma nova func¢do através da aquisicéo
de competéncias. No caso do TRE-DF, STJ, ESMPU e CAPES, o treinamento que
sera avaliado foi criado para inser¢do de uma nova tecnologia. O treinamento é
dividido em trés componentes, que sdo: a avaliagdo de necessidades, planejamento
e execugao e avaliacao de treinamento (BORGES-ANDRADE, 1996).
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Avaliagio de
Necessidades de
Treinamento
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Planejamento e
Execugio
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Avaliacio de
Treinamento

v

Organizacgao

Figura 4. Sistema de treinamento adaptado de Borges-Andrade (1996)
Fonte: Ferreira, Abbad (2014)

E importante ressaltar que todos esses componentes sao interdependentes
e a proposta do objetivo geral do estudo € analisar a relagdo entre as percepgdes de
impacto em profundidade e suporte a transferéncia dos egressos do treinamento
sobre o Sistema Eletrénico de Informagbdes (SEl) no TRE-DF, STJ, ESMPU e
CAPES, portanto enfoca a ultima etapa, a de avaliacdo de treinamento. A avaliagao
de necessidades corresponde a identificar os conhecimentos, habilidades e atitudes
gue necessitam ser aprimorados ou desenvolvidos em relagédo ao individuo, tarefa e
organizagdo. E nessa etapa em que se busca alinhar objetivos da organizacdo com
as acdes de TD&E, determinando as competéncias que devem ser desenvolvidas
nos niveis organizacional, tarefa e individual e quem deve ser capacitado. O
planejamento e a execugédo correspondem a aplicagdo de técnicas e estratégias
instrucionais para alcangar os conhecimentos, habilidades e atitudes elencados na
etapa anterior. Nessa fase é determinada a melhor forma de promover a agao de
TD&E, assim como 0s recursos necessarios para ocorrer o desenvolvimento das
competéncias. Por fim, a avaliagdo de treinamento é analisar por meio de atividades,
meétodos e principios todo o treinamento, tanto o processo quanto os resultados, e
apresentar um parecer a respeito da sua efetividade, tendo como base as
informacdes coletadas. E nessa etapa que é analisada quais a¢des de TD&E trazem
retorno para organizagdo (BORGES-ANDRADE, 1996).
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2.3 Avaliacao da efetividade de curso

A avaliagdo da efetividade de curso ou avaliagdo de treinamento € a coleta
de informagdes para que se possa emitir juizo de valor a respeito da efetividade da
acao ou programa de TD&E. Essa avaliagdo busca estabelecer os fatores
relacionados a organizagdo que podem influenciar tanto o desempenho dos
participantes quanto o retorno para ela mesma em termos do alcance de metas e
objetivos estratégicos. Dessa forma, é através da avaliagcdo que serdo obtidas
informagdes para melhorar as agdes de capacitacdo e investigar o quanto elas
podem ou ndo estar contribuindo para a melhoria de indicadores individuais e
organizacionais de desempenho. Segundo Goldstein (1991), avaliacdo de
treinamento é o processo de coleta de informagdes, que servira para rever e
melhorar os eventos instrucionais promovidos pela organizag&o. A avaliagdo envolve
selecao, adocao, valorizagao e modificacdo de aspectos da instrucao.

A acdo de TD&E pode gerar resultados imediatos ou em longo prazo
segundo o modelo de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978). O resultado imediato
pode ser visto pelo nivel de avaliagdo de reagdo, que compreende-se por ser a
opinido e a satisfacao dos participantes sobre varios aspectos do treinamento. Outro
nivel de avaliagdo € a aprendizagem dos participantes em termos de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs), como sendo a capacidade de
executar, durante o treinamento e ao final, os comportamentos determinados
inicialmente. O resultado em meédio e longo prazo pode ser visto através da
avaliacdo do comportamento no cargo, que refere-se a utilizagcdo dos
conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos; organizagdo ou mudangas no
funcionamento da organizagéo; e valor final, com alteragdo na produgdo ou na
prestacdo do servigco pela organizagdo, assim como outros beneficios sociais e
econdmicos como os efeitos nos indicadores financeiros.

Em termos do nivel de impacto ou transferéncia do treinamento, este pode
se dar em profundidade ou em amplitude. O impacto em profundidade avalia os
resultados diretos e de forma mais especifica em determinada agcdo de TD&E no
desempenho posterior do egresso em relagdo aos CHAs especificamente ensinados
e aprendidos no curso que esta sendo avaliado (PILATI; ABBAD, 2005) e possui um

instrumento de avaliagdo que € customizado e baseado nos objetivos educacionais
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de um treinamento especifico. Ja no segundo caso, avaliam-se os resultados
indiretos e de forma geral do treinamento no desempenho, motivagdo e atitude do
egresso (PILATI; ABBAD, 2005) tendo por base CHAs genéricos, que poderiam ser
ensinados e aprendidos em qualquer eventos instrucionais, podendo o instrumento
ser aplicado em mais de um treinamento, tendo em vista que eles possuem objetivos
e resultados relacionados ao desempenho genérico do individuo no trabalho.

A avaliagdo pode ser formativa ou somativa. A formativa é quando a coleta
de dados é feita durante o processo de treinamento, tornando possivel fazer
corregdes imediatas. Ja a somativa é quando o treinamento ja foi finalizado e possui
o objetivo de avaliar se apresentou resultados. Na pesquisa realizada no TRE-DF,
STJ, ESMPU e CAPES a avaliagdo é somativa porque o treinamento ja ocorreu. Na
etapa de avaliagdo também sao construidas medidas em TD&E a fim de aumentar a
credibilidade do processo. O processo de medida em TD&E inicia com (i) a definicdo
do que e de qual nivel de efetividade se pretende medir (objetivo) na avaliagdo, em
seguida, (ii) pelos atores que participarao, (iii) pela técnica de coleta de dados para
elaborar o instrumento de avaliagdo (técnica Delphi, entrevista de profundidade,
grupo focal e analise de objetivos organizacionais), (iv) pela analise de resultados,
(v) dimensdes avaliativas, (vi) escala para mensuragao, (vii) itens de medida e (viii)
formatagdo do instrumento final de pesquisa (MOURAO; MENESES, 2012). Esse
método sera utilizado no presente trabalho e esta descrito na parte de metodologia.

Meneses, Zerbini e Abbad (2010) também criaram um modelo, contendo
quatro etapas, para realizar a avaliagdo de treinamento. A primeira etapa é
determinar o nivel de avaliagdo e outras variaveis, ou seja, nessa etapa
primeiramente é estabelecido a acdo educacional que sera avaliada, determinado a
natureza (cognitiva, psicomotora e afetiva), quem utilizou o curso, niveis de
aprendizagem dos objetivos, niveis de avaliagdo e dimensdo da avaliagdo. A
segunda etapa € determinar os indicadores, meios e fontes de avaliacdo, que é
escolher o instrumento que sera aplicado (questionario, entrevista, entre outros),
construir o meio com os indicadores que pretende avaliar e selecionar os
participantes da pesquisa. A terceira etapa € determinar o procedimento de coleta e
analise de dados, dessa forma é estabelecida a estratégia de aplicagdo do
instrumento e realizada analises quantitativas ou qualitativas dos resultados. A
quarta etapa € a retroalimentagcdo, na qual sdo realizadas sugestdes de melhorias
no processo de treinamento e repassado aos participantes os resultados da



25

avaliacdo. A seguir serdo descritos outros modelos de avaliagdo de cursos ja

consagrados na literatura nacional e internacional.

2.3.1 Modelos de avaliagao de treinamento

Os modelos de avaliagdo de TD&E sao classificados em genéricos ou
especificos. Os genéricos identificam as variaveis no processo de TD&E. Exemplo
desse modelo € o MAIS (BORGES-ANDRADE, 1982, 2006), que sera apresentado
em seguida. Ja os especificos investigam as relagdes entre variaveis especificas e
resultados de TD&E no nivel individual, de grupo ou organizacional. Exemplo desse
modelo € o Modelo Integrado de Avaliagdo do Impacto do Treinamento no Trabalho
—-IMPACT (ABBAD, 1999).

O modelo CIPP proposto por Stufflebeam (1978) verifica o alcance dos
objetivos e resultados do treinamento, mas também analisa a efetividade do
processo. Ele possui as variaveis contexto, insumo, processo e produto. O contexto
refere-se ao ambiente que sera implementado o programa de TD&E, assim como as
metas a serem alcancgadas, o que inclui fatores que podem dificultar ou facilitar o
alcance e os niveis esperados e atual de ocorréncia na populagdo. O insumo avalia
a capacidade de alcancar as metas propostas inicialmente e propde atividades para
alcanga-las. O processo é a coleta de dados para relatar como ocorre 0s
procedimentos e utilizagdo dos materiais, assim como verificar problemas que
ocorrem durante o processo. Por fim, o produto implica em verificar se a agao
instrucional atingiu os objetivos propostos inicialmente.

O modelo de Gagné e Briggs (1976) apresenta quatro conjuntos de
variaveis. O primeiro conjunto é composto por variaveis de resultado, nas quais
verificam a aprendizagem e mudangas nos conhecimentos, habilidades e atitudes. O
segundo conjunto é composto pelas variaveis de processo, nas quais apresentam as
operagbes que conduzem o processo e que afetam a aprendizagem. O terceiro
conjunto é de variaveis de apoio que facilitam a aprendizagem. O ultimo conjunto
sdo as variaveis de aptiddo, que analisam as habilidades e atitudes que podem
afetar a aprendizagem.

Borges-Andrade (1982, 2006) no Modelo de Avaliagéo Integrado e Somativo

(MAIS) afirma a existéncia de outras variaveis que devem ser consideradas na
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avaliacdo de TD&E e que ndo foram abordadas nos modelos anteriores. Portanto,
esse modelo tem como propdsito complementar e integrar os apresentados

anteriormente.

Ambiente: suporte

Processos

Ambiente:
1ecessidades Insumos Procedimentos Resultados

prazo nos
niveis de
individuo,
equipe e
orgamzagio

nec

Processos

Ambiente: dissemina¢do

Figura 5. Modelo de Avaliagao Integrado e Somativo
Fonte: Borges-Andrade (2006)

O modelo é integrado, pois ha fatores que antecedem os resultados
imediatos e em longo prazo, como as necessidades de desempenho e
caracteristicas individuais dos participantes, procedimentos e processos de TD&E. E
somativo por obter informagdes para avaliar acbes de TD&E ja desenvolvidas
(BORGES-ANDRADE, 2006). Dessa forma, o modelo apresenta variaveis tanto
internas quanto externas sobre o programa de TD&E. O modelo genérico MAIS é
importante por avaliar a efetividade de cursos, além de apresentar informagdes que
embasam a tomada de decisdo, como criar politicas e estratégias organizacionais.
Este possui cinco componentes: insumos, procedimentos, processos, resultados e
ambiente. O componente ambiente possui subcomponentes: necessidades, suporte,
disseminagédo e efeitos em longo prazo.

O componente insumos sao os fatores fisicos e sociais, assim como estados
comportamentais e cognitivos anteriores ao programa de TD&E e que podem
influenciar o resultado (ABBAD; MENESES; ZERBINI, 2010). Exemplos s&o: idade,
nivel de escolaridade, cargo, comprometimento, crengas individuais, dominio de
competéncias, percepcdo da aplicabilidade e motivacdo. O componente
procedimentos sdo as operacgdes e condi¢cdes fundamentais e indispensaveis para
os resultados da aprendizagem ou da instru¢do. Este esta relacionado a estratégia
que sera adotada, envolvendo o planejamento do treinamento e o desempenho do
instrutor que afetam diretamente o resultado da efetividade do curso. Exemplos:
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sequéncia logica, adequacdo das aulas e materiais, clareza dos objetivos,
similaridade com o ambiente de trabalho, utilizacdo de exercicios praticos. O
componente processos € o que acontece quando os procedimentos do treinamento
sdo colocados em pratica, ou seja, sdo os resultados intermediarios. Este esta
relacionado as propostas elencadas no componente procedimento e ao
comportamento dos participantes do curso. Exemplos: quantidade de tempo
dedicado ao curso, resultado de testes e exercicios, motivacdo, quantidade de
pessoas que atrasam, faltam ou desistem do curso, e relagdo entre participante e
instrutor.

O componente resultados € o desempenho final do treinado, ou seja, o que
foi produzido no programa de TD&E em termos do desempenho de individuos,
grupos e/ou organizagao decorrente da aquisicado, retencédo e aplicacdo dos CHAs
apreendidos em curso. O resultado apresentado nessa etapa é consequéncia de
todas as fases anteriores. Exemplo: aquisicdo de comportamentos, habilidades e
atitudes (CHAs). Os efeitos de TD&E podem ser divididos em trés niveis: individuo,
equipe e organizagdo, segundo Birdi (1999). Por fim, o componente ambiente é o
contexto em que a acdo de TD&E ocorre, sendo as interagcbes com um sistema
maior como a organizagéo, sociedade, comunidade e stakeholders em geral. Este
apresenta como subcomponente a necessidade de treinamento, que € o gap, ou
seja, as lacunas entre o desempenho esperado e alcangado, e a prioridade entre
eles. E a necessidade que vai fundamentar a ocorréncia de um programa de TD&E
na organizagado. Exemplo: comportamentos, habilidades e atitudes que os individuos
precisam no trabalho.

Outro subcomponente do ambiente € o suporte ou apoio que facilita o
resultado em curto, médio e longo prazos, e apresenta influéncia em relagdo aos
demais componentes (insumos, procedimentos, processos). O suporte, que sera
objeto de investigagdo na presente pesquisa, pode ser de recursos humanos,
financeiros, matérias, entre outros. Exemplos: instalagdo, equipamentos e materiais
para o curso, formagdo académica e experiéncia do instrutor, incentivo dos
supervisores para aprendizagem, receptividade dos colegas a possiveis mudancgas
no trabalho. O subcomponente disseminagdo também influencia os demais
componentes mencionados anteriormente e tem como foco principal a adogado bem
sucedida do programa de TD&E pelos trabalhadores e pela organizagdo. Também

refere-se as informagdes disponibilizadas na organizagéo a respeito do treinamento.
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Exemplos: natureza, método, fonte e canais de divulgagdo, e conteudos sobre
TD&E. O ultimo subcomponente é o efeito em longo prazo, o qual diz respeito as
consequéncias do programa de TD&E nos comportamentos e resultados dos
individuos, grupo ou organizagédo, que sofre influéncia de todas as outras etapas
anteriores, analisando se 0 mesmo alcancou o desempenho e metas elencados
inicialmente. Os resultados podem ser esperados ou inesperados, desejaveis ou
indesejaveis, pertencentes ao nivel individual, de tarefas ou organizacional.
Exemplos: melhoria na execugéo da tarefa, mudangas de estrutura na organizagéo e
nova forma de realizar trabalho.

Um modelo especifico de avaliagdo de TD&E & o Modelo Integrado de
Avaliagdo do Impacto do Treinamento no Trabalho — IMPACT (ABBAD, 1999), que
foi adotado como principal referéncia metodoldgica para a condugdo da presente
pesquisa, pois apresenta uma variavel especifica denominada como impacto de
treinamento no trabalho, ausente nos modelos anteriores, e a enfatiza como sendo o
principal resultado da avaliagdo de treinamento. Além disso, o modelo demostra
claramente quais variaveis afetam o impacto, representando o suporte a
transferéncia como sendo uma delas (moderadora), que sdo os objetos de estudo.
Apesar de possuir algumas variaveis que também estao presentes no modelo MAIS
(BORGES-ANDRADE, 1982, 2006), essas estao apresentadas no IMPACT (ABBAD,

1999) com outra nomenclatura e de forma mais clara.

6. Suporte a
Transferéncia

1. Suporte T
Organizacional \ P
: . Reagdes
: y
: ' 7. Impacto de
2. Treinamento » Treinamento no
y Trabalho

/' 5. Aprendizagem Y
3. Clientela

Figura 6. Modelo de avaliagido de impacto de treinamento no trabalho (IMPACT)
Fonte: Abbad (1999)

O modelo IMPACT possui trés niveis de avaliagcdo que s&o: reacao,

aprendizagem e impacto, e analisa a relagdo entre variaveis relacionadas ao



29

individuo, treinamento e suporte organizacional. O modelo possui sete
componentes, que sdo: suporte organizacional, caracteristicas do treinamento,
caracteristicas da clientela, reac&o, aprendizagem, suporte a transferéncia e impacto
do treinamento no trabalho. Esse modelo infere que o efeito do treinamento no
desempenho e nas atitudes depende do fato da organizagdo possuir ou ndo um
ambiente adequado para utilizagdo e a transferéncia, pelo egresso do curso, de
novas habilidades adquiridas na agéo instrucional de interesse. Segundo a autora do
modelo, os seis primeiros componentes s&0 0s responsaveis por gerar o sétimo
componente, ou seja, o impacto do treinamento no trabalho, sendo este, portanto,
uma variavel resultante, razado pela qual sugere-se, no presente trabalho, relaciona-
la a percepcao de suporte a transferéncia. O impacto do treinamento demonstra
efeitos nos quesitos: nivel de desempenho, motivagdo, autoconfianga e abertura a
mudancgas nos processos de trabalho.

Uma das variaveis analisadas nesse modelo € o suporte organizacional.
Esse pode ser considerado como um dos recursos que a organizagao dispde para a
realizacao e, principalmente, como forma de transferéncia para o ambiente de
trabalho do que foi ensinado-aprendido no treinamento. A outra variavel é
caracteristica da clientela, que s&o os dados demograficos e de perfil pessoal dos
participantes, como sexo, idade, escolaridade, locus de controle, motivagdo para
aprender, satisfagdo com o trabalho, entre outros. Em seguida, tem-se a reag¢ao, que
€ a satisfacdo do participante com o curso nos aspectos de procedimentos
instrucionais, aplicabilidade e instrutor. A aprendizagem ¢é a aquisicdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes, proporcionando a mudanga no
comportamento por meio da interagdo com o ambiente. O suporte a transferéncia é
considerado como sendo uma das variaveis do ambiente organizacional que
facilitam ou dificultam a aplicagao, pelo egresso, dos CHAs que foram apreendidos
em curso. Exemplos de suporte a transferéncia que pode ser percebido pelos
egressos de um curso sao incentivos do chefe e de colegas de trabalho e a busca
de ajuda em materiais escritos e/ou digitalizados. Essa variavel é considerada a que
mais afeta o impacto (ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003). Por fim, o impacto do
treinamento no trabalho é a transferéncia efetiva do que foi aprendido no
treinamento, influenciando positivamente no desempenho do trabalho. Segundo
Coelho, Abbad e Vasconcelos (2007), o impacto pode ser entendido como os efeitos
e as consequéncias diretas do treinamento no cotidiano do egressos. E importante
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destacar que os conceitos que diversos autores deram em relacdo ao suporte a
transferéncia e suporte organizacional sdo parecidos e muitas vezes se confundem.
Como suporte a transferéncia € uma das variaveis do estudo, ela sera melhor
detalhada em um tépico especifico posteriormente.

Uma vez descritos os principais modelos de avaliagdo de treinamento, na
sequéncia sera apresentada uma visao tedrica no que diz respeito a avaliagado de

impacto em profundidade, foco dessa pesquisa.

2.4 Avaliacao de impacto em profundidade

Como foi mencionado anteriormente, uma das variaveis que o modelo
IMPACT apresenta € o impacto do treinamento no trabalho. Portanto, como esse é
um objeto de estudo dessa pesquisa, € necessario entender mais a fundo o que é
avaliacao de impacto. Diversos autores abordam o tema de impacto e transferéncia
de aprendizagem. De acordo com Hamblin (1978) ha impacto em profundidade e
impacto em amplitude. O impacto em amplitude é o efeito do treinamento na
execucgao das tarefas do cargo, poréem de forma abrangente e mais geral, ndo sendo
obtido diretamente dos objetivos do curso avaliado. Ja o impacto em profundidade é
a aplicacdo das competéncias que foram desenvolvidas especificamente no
treinamento e sao os efeitos diretos e especificos de um evento institucional.

Diferentemente de Hamblin (1978), Abbad (1999) contempla em sua analise
sobre o tema a influéncia do desempenho, da motivagéo e da atitude do participante
para entender impacto do treinamento. Segundo ela, impacto do treinamento em
amplitude ou largura é relacionado ao desempenho, portanto, é o efeito do
treinamento no desempenho geral esperado pela organizagdo e é medido por meio
da transferéncia de aprendizagem e influéncia do treinamento no desempenho
posterior do treinado. A autora também apresenta o conceito de transferéncia de
aprendizagem ou transferéncia de treinamento como sinbénimo de impacto em
profundidade apresentado por Hamblin (1978). Esse conceito € diferente de impacto
em amplitude, e compreende-se por ser menos abrangente e por medir os efeitos
diretos ao se utilizar os conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos no

treinamento no ambiente de trabalho e que estdo relacionados ao conteudo
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programatico do mesmo. Zerbini e Abbad (2010) acrescentam que a transferéncia
de aprendizagem avalia os resultados do treinamento sobre o desempenho do
participante em tarefas similares com as que foram vistas no treinamento.

Outros autores também abordaram o tema, como Baldwin e Ford (1988) e
Ford e Kraiger (1995). Segundo eles, transferéncia de treinamento € a aplicagéo, de
forma eficaz, de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos no treinamento.
Latham (1989) também contribui ao definir transferéncia de TD&E como sendo a
aplicacao no trabalho, por parte dos participantes, de comportamentos, habilidades e
atitudes adquiridos nos programas de treinamento. Foi identificado que a maioria
das pesquisas internacionais e nacionais sobre avaliagado de treinamento ocorrem no
nivel de impacto em amplitude, pois esse tipo de avaliacdo de impacto permite a
construcao de escalas e medidas que podem ser aplicados para qualquer evento de
TD&E, ndo exigindo, portanto, a construgdo de medidas especificas, como € o caso
do impacto em profundidade. Esse tipo de avaliagdo possui uma metodologia
sugerida por Pilati e Abbad (2005), com doze itens de impacto ja formulados e
validados para o Brasil, e que podem ser aplicados em qualquer organizagao. Abbad
(1999) também criou uma metodologia na qual a construgédo dos itens de impacto &
baseada no sistema de avaliagdo de desempenho da organizagdo. Essa analise de
impacto em amplitude possui alguns pontos fracos como por exemplo, n&do poder
avaliar o desempenho em um cargo especifico.

Ja a avalicdo de impacto em profundidade é menos utilizada por ser mais
complexa, pois necessita da analise dos objetivos instrucionais do curso, que muitas
vezes nao sao disponiveis, e da construcdo de instrumentos de pesquisas
especificos para cada curso (ZERBINI; ABBAD, 2010). Na presente pesquisa sera
estudado o impacto de treinamento em profundidade para ajudar a suprir essa
caréncia na produgdo de conhecimentos. A seguir, sera abordada a visdo teorica
referente @ segunda variavel de interesse da presente pesquisa: suporte a

transferéncia.

2.5 Suporte a transferéncia de treinamento

Segundo Abbad e Sallorenzo (2001), suporte a transferéncia refere-se ao apoio
dado pela organizagdo para realizacdo de eventos, no que diz respeito a
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participacdo no treinamento e utilizacdo das habilidades que foram adquiridas pelo
treinado no trabalho. O suporte a transferéncia possui duas dimensdes, relacionadas
ao pos-treinamento, que sao: suporte psicossocial e suporte material. O suporte
psicossocial € composto pelo apoio gerencial e social. Esse € o apoio dados pelos
colegas, chefe e organizagdo para o treinado por em pratica as habilidades
adquiridas. Esse fator possui dois itens que sao: fatores situacionais de apoio, que
se referem as oportunidades e aos incentivos da chefia para aplicar os CHAs
adquiridos do programa de TD&E no trabalho; e consequéncias da aplicagado da
habilidade, que sdo demonstradas pelas reagbes como elogios, indiferenga, entre
outras (ABBAD, G. et al., 2012).

A outra dimensao importante do suporte a transferéncia € o suporte material, o
qual indica a qualidade e a quantidade dos recursos materiais e financeiros
disponiveis, assim como a adequacédo do ambiente fisico de trabalho para ocorrer a
transferéncia de treinamento (ABBAD, G. et al., 2012). Segundo pesquisas
realizadas no Brasil, ha autores que relatam que ha relacdo entre o suporte a
transferéncia, principalmente o suporte psicossocial, com o impacto do treinamento
e outros que afirmam nao ter relagcdo. Portanto, essa pesquisa ira verificar se
realmente ha correlacéo entre essas duas variaveis e como ocorre.

E importante ressaltar que o conceito de suporte & transferéncia é parecido com
o de clima para transferéncia, apresentado por Rouillier e Golsdstein (1993) e Burke
e Hutchins (2007) que o descrevem como sendo situagdes que inibem ou facilitam a
aplicacao no trabalho. A denominacao que sera adotada nesse trabalho € de suporte
a transferéncia. Outro conceito € o suporte organizacional, que se parece com 0O
suporte a transferéncia, mas que sao distintos. A diferenca entre eles € que o
primeiro compreende-se por ser o apoio oferecido pela organizagdo para que o
individuo tenha um desempenho eficaz no trabalho; além disso, € o apoio pré e
durante o evento de treinamento das chefias e colegas para participagao nele. Ja o
suporte a transferéncia ocorre pds-treinamento no apoio para aplicar nas tarefas as
habilidades adquiridas (COELHO, 2004). Além desses, ha o suporte a aprendizagem
gue nao € sinbnimo de suporte a transferéncia, € fundamental fazer essa distingéo.
Compreende-se por suporte a aprendizagem como sendo as percepgdes do
individuo a respeito das circunstancias que facilitam ou inibem a aprendizagem e
sua aplicagdo no trabalho (ABBAD, G. et al, 2006). O que diferencia esse conceito
do suporte a transferéncia sdo as condi¢cdes oferecidas para que a aprendizagem
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informal ocorra. O suporte a aprendizagem n&o analisa somente os conhecimentos e
as habilidades treinados formalmente e de forma induzida, como é feito no suporte a
transferéncia, esse analisa também a aprendizagem obtida de forma natural
(COELHO JR, 2004). Aléem da aprendizagem informal, uma outra definicdo € o
incentivo psicossocial da chefia e colegas de trabalho para transferéncia de novos
conhecimentos e habilidades no trabalho relacionados a aprendizagem informal
(COELHO JR; ABBAD; TODESCHINI, 2005).
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3 METODO E TECNICAS DE PESQUISA

Essa secdo do trabalho é destinada a relatar como a pesquisa ocorreu,
detalhando o tipo de instrumento utilizado, as organizagbes campos de estudo, os
participantes e, por fim, como ocorreram a coleta e a analise dos dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O presente estudo € empirico, no qual foi realizada uma pesquisa de campo
para identificar e correlacionar empirica e estatisticamente duas variaveis: impacto
em profundidade e suporte a transferéncia de treinamento. Foi utilizada a técnica de
survey, também conhecida como levantamento de dados no campo da
Administragdo. Os dados coletados foram primarios e secundarios, sendo os
primarios coletados diretamente através de entrevistas e questionario, e, os
secundarios, por meio de analise do material didatico do curso. Foram coletados
dados quantitativos e qualitativos, o que confere um carater misto em termos da
abordagem de pesquisa (quali-quanti). A pesquisa possui um corte transversal
porque as variaveis impacto em profundidade e suporte a transferéncia, assim como
a possivel relagado entre esses dois fatores, foram avaliados no mesmo momento

historico, ndo contemplando possiveis variagdes desses dados ao longo do tempo.

3.2 Caracterizagao das organizagoes e do curso de interesse

O objeto de estudo da pesquisa € o impacto em profundidade do curso sobre
o Sistema Eletrénico de Informagdes (SEl), que € um software do governo federal
brasileiro criado pelo Tribunal Regional Federal da 4% Regido em cooperagdo com o
Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo, com a finalidade de gerir
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processos e documentos administrativos eletronicamente em toda a estrutura do
Estado.

Esta plataforma de documentos eletrbnicos permite aos usuarios a
producdo, edicao, assinatura e trdmite de documentos dentro do proprio
sistema, proporcionando a virtualizacdo de processos e documentos, bem
como aos usuarios externos o acesso aos expedientes administrativos que
Ihes digam respeito, permitindo que tomem conhecimento do teor do
processo e, por exemplo, assinem remotamente contratos e outros tipos de

documentos.
(http://www tre-df jus br/institucional/sei-1/sei-1)

A presente pesquisa foi aplicada em quatro organizagdes publicas presentes
no Distrito Federal que se dispuseram a participar, sdo elas: Tribunal Regional
Eleitoral do Distrito Federal, Superior Tribunal de Justica, Escola Superior do
Ministério Publico da Unido e Coordenacgao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior. Elas foram selecionadas por acessibilidade, por possuirem o Sistema
Eletronico de Informacgdes (SEI) e por terem oferecidos recentemente o curso sobre

o sistema para seus servidores.

O Tribunal Regional Eleitoral do Distrito Federal (TRE-DF) foi criado em 14 de
abril de 1960, mas somente foi instalado no dia 06 de setembro de 1960. Ele é o
orgao que representa a Justica Eleitoral e o Poder Judiciario, sendo responsavel por
organizar o processo eleitoral, trabalhando para garantir a soberania popular e a
cidadania. Dessa forma, a missdo da organizagdo é: “Garantir a legitimidade do
processo eleitoral” e a visdo é: “Consolidar-se como instituigao cidada, imparcial,
eficiente e eficaz na gestdo do processo eleitoral realizado no Distrito Federal e no
exterior.” No TRE-DF o Sistema Eletrénico de Informagdes (SEl), foi implementado
em outubro de 2015. O curso que foi analisado tem como objetivo principal, segundo
o documento interno, “capacitar o participante a trabalhar com o Sistema Eletrénico
de Informagdes (SEI) possibilitando ao aluno a produgdo, edi¢cdo, assinatura e
tramite de documentos dentro do préprio sistema.” O curso de SEI Basico foi
promovido no ano de 2016 para cinco turmas que ocorreram nos dias: 26/7-28/7,
01/8-03/8, 17/8-19/8, 14/9-16/9 e 05/12-07/12, na sala de treinamento situada no
edificio sede do TRE-DF, no qual participaram uma média de 10 servidores por
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turma. A carga horaria do curso de cada turma foi de 12 horas/aula divididos em 3

encontros.

O Superior Tribunal de Justiga (STJ) foi criado em 1998 e instaurado no ano
seguinte. Este é responsavel pela administragdo da Justica Federal e por determinar
o desfecho de casos nao previstos na lei nos ambitos civis e criminais. Dessa forma,
o STJ tem a missdo de “oferecer a sociedade prestagcédo jurisdicional efetiva,
assegurando uniformidade a interpretacdo da legislacdo federal” e a visédo de
“tornar-se referéncia na uniformizagdo da jurisprudéncia, contribuindo para a
seguranga juridica da sociedade brasileira”. No STJ, o curso SEl Basico foi
promovido para 76 turmas em 2015, tendo sido capacitados 659 servidores, 14
turmas em 2016 com 155 servidores e 3 turmas neste ano de 2017 com 27
servidores capacitados. Para efeitos dessa pesquisa foram analisadas as turmas
que ocorreram nas datas: 14/09/16, 18/10/16, 17/11/16, 06/12/16, 18/05/17,
20/06/17 e 18/08/17. Todas as turmas tiveram a mesma estrutura, tendo sido
realizadas no laboratério com um instrutor e um auxiliar para acompanhamento dos
participantes.

A Escola Superior do Ministério Publico da Unidao (ESMPU) foi criada em
1998 e instalada oficialmente no dia 14 de junho de 2000. Ela € uma instituicdo de
ensino do governo que tem a missdo: “Facilitar o continuo aperfeicoamento dos
membros do MPU para uma atuacgao profissional eficaz, com vistas ao cumprimento
de suas fungbes institucionais”. Além disso, a Escola promove atividades
académicas, como os cursos e as oficinas relacionados ao direito e a administragao;
atividades de extensao, por exemplo, seminarios e congressos; pesquisas cientificas
e publicacdes, abordando temas relevantes as atividades que o ESMPU desenvolve;
e interacdo com a sociedade por meio das redes sociais e permitindo que o publico
externo participe de suas atividades como nos simposios. No ESMPU também foram
analisado as ultimas turmas sobre o SEI, entretanto, ndo foi possivel ter aceso as
datas em que foram realizadas e a quantidade de turmas ja capacitadas pela

organizagao.

A Coordenacéao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES),
fundacéo relacionada ao Ministério da Educacéo, foi criada em 11 de julho de 1951,
antigamente conhecida como Campanha Nacional de Aperfeicoamento de Pessoal
de Nivel Superior. Ela tem como missdao a expansao e consolidacdo da pds-
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graduagéo (mestrado e doutorado) no Brasil e formagéo de professores. A atuagéo
da CAPES pode ser identificada nos programas que possui relacionados a avaliagéo
da pos-graduacgédo stricto sensu; acesso e divulgacdo da produgdo cientifica;
investimentos na formagao de recursos de alto nivel no pais e exterior; promoc¢ao da
cooperagao cientifica internacional; e inducdo e fomento da formacao inicial e
continuada de professores para a educacido basica nos formatos presencial e a
distancia. Na CAPES a primeira turma do curso SEI ocorreu em dezembro de 2015
e a mais recente foi em maio de 2017, sendo realizadas 45 turmas.

O curso sobre o SEI promovido pelas quatro instituicbes de interesse foi
realizado, para efeitos dessa pesquisa, entre os anos de 2015 e 2017. A
necessidade de realizar o curso foi devido a implementagdo do sistema nos 6rgéaos
publicos e a constante demanda das unidades, relatando as dificuldades dos
servidores na utilizacdo deste. Dessa forma, a Secretaria de Gestdo de Pessoas das
respectivas instituigdes organizaram o curso na prépria sede e em trés modalidades,
sendo elas: presencial, distancia e misto. O curso na modalidade presencial foi
ministrado por instrutores, que em muitos casos foram servidores da propria
organizacdo. A duragao do curso dependeu da organizagdo que o promoveu, devido
a quantidade de hora/aula que foi diferente, apesar disso, o conteudo ministrado foi
0 mesmo, assim como as funcionalidades basicas do sistema baseado no Manual
do Usuario do SEI, possibilitando a analise em conjunto independentemente da

instituicdo promotora do curso.

3.3 Populacao e amostra

Para a etapa de construcéo e validacdo de face do instrumento de impacto em
profundidade, foram selecionados por acessibilidade os trés instrutores do curso no
TRE-DF, sendo representados pelo Coordenador de Educacao e Desenvolvimento e
dois servidores, que possuem mais de 5 anos prestando servi¢o na organizagao e
conhecimento sobre o tema da presente pesquisa. Nas outras organizagdes, foi
entrado em contato por e-mail e pelo Sistema Eletrénico de Servigo de Informagao
ao Cidaddo (e-SIC) para coletar as informagdes gerais com as areas que

desenvolveram os cursos. O curso foi 0 mesmo para todas as organizagdes, razdo
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pela qual assume-se que o fato de os instrutores serem de apenas uma das
organizagbes nao influenciou o instrumento e os resultados gerados, pois dos
entrevistados era exigido apenas que se conhecesse em detalhe o conteudo do

Ccurso.

Em termos de materiais didaticos do curso, foi analisado, inicialmente, o
Manual do Usuario do SEIl versdo 2.5.1, que ensina passo a passo Como
desenvolver as funcionalidades basicas do sistema, contendo: iniciagdo no SEl,
principais icones, operagdes com processos e documentos, trabalho colaborativo,
relagbes entre as informacgdes, recuperacdo de informacgbes, assinaturas,
movimentagdo de informagdes, usuarios externos e arquivamento. Além desse, foi
analisado o Guia Pratico do SEI, desenvolvido pelo Superior Tribunal de Justica
(STJ). Essa € uma versao do manual do sistema mais compacta, mas que contém
todas as informagbes do manual geral. Em seguida, foi analisado o conteudo
programatico do curso SEI Basico do Tribunal Regional Eleitoral (TRE-DF), presente
no Anexo A, que foi utilizado como roteiro do curso para os instrutores. Dessa forma,
foi identificado que o curso realizado foi o mesmo em todas as organizagdes devido

ao conteudo ministrado.

Para a etapa de aplicagdo do instrumento de pesquisa, considerando que a
maioria dos funcionarios das quatro organizagdes tiveram que fazer o curso, foram
promovidas varias turmas de treinamento desde o inicio que o sistema foi
implementado, porém, muitas vezes, em diferentes formatos em relagcdo ao numero
de participantes, a carga horaria e o instrutor. Dessa forma, foi definida que a
populagao de interesse do estudo seria os servidores que fizeram o curso oferecido
pelas organizagdes sobre o sistema SEI no formato Basico mais recente, entre os
anos de 2015 a 2017, porque seguiram a mesma estrutura de treinamento. Esse
periodo também se deveu ao fato de poder selecionar uma amostra que nao tenha
cursado o evento ha muito tempo atras, de modo que os egressos nao se lembrem
mais do conteudo do curso, nem cursado o evento ha pouco tempo atras, de modo
que os egressos ainda nao tenham tido condigbes temporais e de adaptagéo para

aplicarem as competéncias apreendidas no curso em seu ambiente de trabalho.

Tendo como fatores limitantes os recursos humanos e o tempo, foi definida
amostra de interesse da presente pesquisa em cada organizagdao. No TRE-DF foram

as ultimas cinco turmas do curso, realizadas com os servidores, nos meses de julho
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a setembro de 2016. Portanto, foram convidados a participar da pesquisa todos os
individuos que compdem a amostra de interesse, totalizando 52 pessoas e obtendo
12 respostas consideradas validas. No STJ foram as ultimas sete turmas, com o
total de 92 individuos convidados a participar e alcangando 28 respostas validas; e,
na CAPES, 350 pessoas foram convidadas, com 41 respondentes validos, conforme
apresentado na Tabela 1. No ESMPU a aplicacdo da pesquisa ocorreu de forma
diferente e, por isso, teve somente 9 respostas, como sera explicada posteriormente
na secgao procedimentos de coleta, pois a prépria organizagdo que encaminhou aos
participantes do curso a pesquisa ndao sendo possivel informar previamente o

tamanho da amostra.

Tabela 1 — Distribuicdo da amostra de pesquisa por organizagao

Organizagéo Frequéncia Porcentagem Vdlida

valido TRE-DF 12 13,3

STJ 28 31,1

ESMPU 9 10,0

CAPES 41 45,6

Total 90 100,0
Ausente 1
Total 91

Fonte: Dados da pesquisa

Em todas as etapas do estudo proposto houve a participacdo de
trabalhadores com perfil diverso no que diz respeito a sexo, idade, escolaridade,
cargo, tempo no cargo/servigo, por exemplo. Em relagdo ao sexo dos respondentes
a maioria € mulher, representando 64,8% do total (Tabela 2).

Tabela 2 - Distribuicdo da amostra de pesquisa por sexo

Sexo Frequéncia Porcentagem Valida
Masculino 32 35,2
Valido Feminino 59 64,8
Total 91 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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No que diz respeito a faixa etaria dos respondentes, a pesquisa revelou que
as duas faixas-etarias que apresentaram maior ocorréncia foi entre 30 e 39 anos,

(36,3%) e entre 50 e 59 anos (22%), conforme apresentado na Tabela 3.

Tabela 3 — Distribuigao da amostra de pesquisa por faixa-etaria

Faixa-etaria Frequéncia Porcentagem Vdlida
20 a 29 anos 18 19,8
N 30 a 39 anos 33 36,3
Valido 40 a 49 anos 19 20,9
50 a 59 anos 20 22,0
mais de 60 anos 1 1,1
Total 91 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

O nivel de escolaridade dos participantes da pesquisa é elevado, tendo
48,4% realizado Pds-Graduacgdo, seguido de Ensino Superior com 27,5% e
Mestrado com 14,3% (Tabela 4).

Tabela 4 — Distribuigcao da amostra de pesquisa por escolaridade

Escolaridade Frequéncia Porcentagem Valida
Ensino Médio 3 3,3
Ensino Superior 25 27,5
Poés-Graduagao 44 48,4
Valido Mestrado 13 14,3
Doutorado 6 6,6
Total 91 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

O resultado da Tabela 5 tem relacdo com a anterior, de escolaridade, pois a
maioria dos respondentes possuem pelo menos Ensino Superior completo, o que

explica 37,4%, pertencer ao cargo de analista.

Tabela 5 - Distribuicao da amostra de pesquisa por cargo (continua)

Cargo Frequéncia Porcentagem Valida
Técnico 27 29,7
Analista 34 37,4

Valido
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Tabela 5 - Distribuicao da amostra de pesquisa por cargo (conclusao)

Cargo Frequéncia Porcentagem Valida
Requisitado 10 11,0
Valido Outros 20 22,0
Total 91 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Sobre o tempo que trabalham nas organizagdes, 30,8% estdo entre 1 a 3
anos, enquanto que 28,6% trabalham a mais de 12 anos nelas, seguido de 22% dos

servidores que trabalham entre 4 a 6 anos, conforme apresentado na Tabela 6.

Tabela 6 — Distribuicao da amostra de pesquisa por tempo que trabalha na

instituicao
Tempo Frequéncia Porcentagem Valida
1a 3 anos 28 30,8
N 4 a 6 anos 20 22,0
Valido 7 a9 anos 16 17,6
10 a 12 anos 1 1,1
mais de 12 anos 26 28,6
Total 91 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Especificamente sobre o objeto de estudo, o curso SEI Basico, a maioria
dos respondentes, 91,1%, realizou o curso nos ultimos 2 anos, sendo que 41,1%
deles realizou entre 1,1 a 2 anos atras, 25,6% entre 7 meses a 1 ano atras e 24,4%
ha menos de 6 meses. (Tabela 7).

Tabela 7 — Distribuigdao da amostra de pesquisa por tempo que realizou o curso

Tempo Frequéncia Porcentagem Valida
menos de 6 meses 22 24,4
7 meses a 1 ano 23 25,6
1,1 a2 anos 37 411
2,1 a 3 anos 7 7,8
Valido mais de 3 anos 1 1,1
Total 90 100,0
System 1
Total 91

Fonte: Dados da pesquisa
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Em relacdo a modalidade do curso SEI, a maioria, 90,1%, participou do
evento no moédulo presencial enquanto outros fizeram na modalidade a disténcia ou
misto (Tabela 8). E importante ressaltar que independentemente da modalidade, o
conteudo ministrado nos cursos foi 0 mesmo, que foi as funcionalidades basicas do

sistema SEI.

Tabela 8 - Distribuicao da amostra de pesquisa por modalidade do curso SEI

Modalidade Frequéncia Porcentagem Valida
Presencial 82 90,1
N Distancia 4 4.4
Valido Misto 5 55
Total 91 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Os dados demograficos apresentados foram importantes para entender melhor
0 publico que participou do curso SEI Basico nas quatro organizagdes participantes
da presente pesquisa.

3.4 Caracterizagao dos instrumentos de pesquisa

O principal instrumento de pesquisa utilizado foi o questionario (Apéndice A).
Ele foi dividido em duas partes: impacto em profundidade e suporte a transferéncia
de treinamento, totalizando 59 itens, sendo 29 referentes a impacto em
profundidade, 22 indicando suporte a transferéncia e 8 itens a respeito de dados
demograficos. Na construgdo do instrumento para medir o impacto em profundidade,
além do modelo de referéncia IMPACT (ABBAD, 1999), foi utilizado como base,
tanto na parte de conteudo como de estrutura, a literatura de TD&E e as
recomendagdes de Pasquali (1999, 2010). Também foi realizada a analise
documental de materiais do curso ministrado pelo TRE-DF, STJ, ESMPU e CAPES e
das entrevistas com os instrutores do curso do TRE-DF. Ja a parte do questionario
que mede suporte, foi utilizada a Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento
(EST) construida e validada para o Brasil por Abbad e Sallorenzo (2001), que ja
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apresenta os itens de suporte psicossocial e material prontos para serem aplicados

independentemente do curso.

A escala utilizada nas duas partes do questionario foi do tipo Likert de 11
pontos (0 a 10), por ser a que mais se adequa ao contexto, conferindo um carater
quantitativo a pesquisa. O objetivo era verificar com que frequéncia e concordéancia o
respondente realiza as atividades descritas nas afirmagdes (itens). Portanto, para
analisar o fator impacto em profundidade de treinamento foi utilizada a escala de 11
pontos que varia de 0 (nunca realizo) a 10 (sempre realizo). Para o fator suporte a
transferéncia a escala também foi de 11 pontos, onde 0 (discordo) e 10 (concordo).
E importante utilizar nas duas variaveis o mesmo tipo de avaliacdo, que no caso é a
frequéncia e concordancia, e que a frequéncia esteja presente na escala e n&o no
item para possibilitar a comparacdo e estabelecer a relagdo entre o impacto em
profundidade com o suporte a transferéncia, assim estimulando a variancia

compartilhada em amplitude.

Apos processo de validacdo de face, foi constatado que o instrumento de
impacto em profundidade é unifatorial, ou seja, todos os itens foram agrupados em
um unico fator, nomeado de Impacto em Profundidade do SEIl. Ja a escala de
percepcdo de suporte divide-se em trés fatores: suporte psicossocial — fatores
situacionais de apoio; suporte psicossocial — consequéncias associadas ao uso das
novas habilidades; suporte material (ABBAD et al., 2012; ABBAD, 1999; ABBAD;
SALLORENZO, 2011).

v' Suporte psicossocial — fatores situacionais de apoio: é o suporte social,
gerencial e organizacional oferecido como a oportunidade de aplicar as
habilidades adquiridas, a remog¢ao de obstaculos a transferéncia da
aprendizagem e o0 acesso as informagdes para por em pratica os novos

conhecimentos;

v' Suporte psicossocial — consequéncias associadas ao uso das novas
habilidades: sao as reagdes, favoraveis ou desfavoraveis, demostradas
pelos superiores e colegas de trabalho como elogios, indiferencas, entre
outras, diante das tentativas do egresso de aplicar os conhecimentos e
as habilidades apéds o treinamento;
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v' Suporte material: sdo os recursos materiais e financeiros, ofertados
pelas instituigbes, necessarios para que ocorra a transferéncia de
treinamento, além das adaptacdes de qualidade e quantidade desses e
do ambiente fisico de trabalho.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Depois de finalizados, os instrumentos passaram por uma validacdo de face
(TURNER, 1979) antes de serem aplicados na amostra definida. A validac&o de face
buscou identificar se a escala e os itens sdo aceitos, considerados relevantes e
aplicaveis no contexto que sera pesquisado, verificando subjetivamente se ela
realmente mede o que se propde a medir (SANCHEZ; ECHEVERRY, 2004), além de
analisar de forma nominal a linguagem e a forma que o conteudo é apresentado
(ANASTASI, 1977; CRONBACH, 1996; PASQUALI, 1999; URBINA, 2007). Dessa
forma, os instrumentos passaram por uma analise tedrica dos itens. A analise
semantica € utilizada em um pequeno grupo para verificar se as pessoas
compreendem os itens do questionario, sugerindo alteragdes no modo da escrita,
quando for necessario. No caso da presente pesquisa, o questionario foi aplicado
em cinco pessoas do perfil da amostra, que trabalham no TRE-DF, na etapa de
construcdo dos instrumentos. Foi entregue uma folha aos participantes da validagéo
contendo uma tabela com cada item do questionario e um espago para sugestao de
melhorias (Apéndice B).

Ja a analise de juizes, também conhecida como de conteudo, verifica se o fator
analisado esta sendo representado adequadamente nos itens que o compdem, ou
seja, se o respondente sabe identificar quais itens referem-se a cada fator analisado.
Dessa forma, foi entregue aos participantes da validagcdo a mesma folha da analise
semantica, presente no Apéndice B do trabalho, com a explicacdo dos dois fatores
estudados para eles associarem na tabela os itens do questionario ao fator que
acreditam que o item mede, além de uma coluna para identificar se as competéncias
eram aplicadas em todas as areas da organizagcdo. Essa validagdo também foi
realizada com cinco servidores do TRE-DF.
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O procedimento de coleta e analise de dados ocorreu de forma distinta na
entrevista e no questionario. A aplicagdo das entrevistas individuais com os
especialistas no curso foram realizadas no dia 3 de julho na sede do Tribunal
Regional Eleitoral do Distrito Federal. Esse procedimento teve duracdo de 1 hora
com o primeiro instrutor e de 30 minutos, cada, com os outros dois instrutores e foi
utilizado o questionario pré-construido baseado nos manuais do curso e na literatura
da area de TD&E e construgdo de medidas psicologicas. Posteriormente as
entrevistas, foi realizada a analise de conteudo, observando as competéncias que o
egresso desenvolveu no curso para formular os itens do questionario mais

adequados a realidade do treinamento.

Por fim, o procedimento de coleta do questionario quantitativo ocorreu entre os
dias 29 de agosto e 23 de setembro em que foi enviado por e-mail o questionario
para os participantes do curso responderem. Apos a coleta dos dados foi realizada a
analise quantitativa utilizando estatistica descritiva e inferencial no software SPSS
(Statistical Package for the Social), na qual foram obtidos os indicadores de média,
frequéncia, desvio padrdo, minimo e maximo de cada item do questionario, bem
como os escores de correlacdo entre impacto em profundidade e suporte a

transferéncia por meio do Rho de Spearman.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A presente segdo € destinada a analise dos resultados obtidos na pesquisa,

separadamente, de acordo com os objetivos geral e especificos declarados.

4.1 Percepcgao de Impacto de Treinamento em Profundidade

O fator impacto de treinamento em profundidade € medido pelas questdes de
1 a 29 do questionario, em que todos os itens apresentaram valor minimo de 0 e
maximo de 10 na frequéncia de realizagdo das atividades, como esta sendo
evidenciado na Tabela 9. A média geral do impacto do curso foi 5,07 (DP = 3,80)
indicando que o objetivo do treinamento em um momento posterior, que era a sua
aplicacao no trabalho, foi alcangcado em partes, por isso, € necessario analisar os
resultados que contribuiram de forma expressiva para o impacto e o0s que

contribuiram em menor proporgao.

Tabela 9 — Impacto de treinamento em profundidade (continua)

L Desvio
Iltem de competéncia

N Minimo Maximo Média Padrao

1. Atribuir processos a outros usuarios conforme o critério 90 0 10 5,96 3,912
estabelecido na unidade.

2. Iniciar um processo antes de criar um documento, 91 0 10 6,87 3,439
tanto interno quanto externo.

3. Preencher todas as informacdes no cadastro de 90 0 10 6,40 3,253
processos e documentos.

4. Editar conteudo do cadastro ou do préprio documento, 91 0 10 6,54 3,410
caso necessario.

5. Utilizar links referenciando outros arquivos no 90 0 10 6,46 3,682
documento/processo.

6. Verificar versdes anteriores do processo e/ou do 91 0 10 4,77 3,958
documento quando necessita consulta-la ou recupera-la.

7. Assinar documentos de minha responsabilidade. 91 0 10 7,69 3,648
8. Reconhecer significado das cores vermelho, azul e 91 0 10 5,14 4,125

preto nos processos.
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Tabela 9 — Impacto de treinamento em profundidade (continuagao)

Iltem de competéncia

Desvio

N Minimo Maximo Média Padrao

9. Utilizar modelo de documento e/ou texto padrdo salvos 91
no SEI.

10. Gerar arquivo no formato PDF com os documentos do 91
processo.

11. Definir prazo para a unidade responder uma demanda 91
do processo através do retorno programado.

12. Consultar o prazo do processo para retornar a unidade 91
remetente.

13. Concluir processo na unidade quando atingiu seu 91
objetivo e ndo possui agdes a serem realizadas.

14. Manter o processo aberto na unidade ao envia-lo para 91
outra unidade, quando néo foi finalizado.

15. Procurar processo no campo de pesquisa e/ou 91
estatistica da unidade a fim de reabri-lo.

16. Excluir o processo caso seja aberto indevidamente 89
antes de enviar para outra unidade ou inserir documentos.

17. Pausar o processo, caso necessario, através do 91
sobrestamento.

18. Relacionar processos caso possuam informagodes 88
vinculadas.

19. Anexar processos caso possuam informacgdes 90
vinculadas.

20. Realizar a duplicagcao do processo quando & 90

necessario utilizar o modelo dos documentos para um novo
processo.

21. Fazer anotagdes no processo por meio de 90
observacgoes e prioridade.

22. Demonstrar ciéncia no processo e/ou documento a fim 91
de indicar que foi verificado.

23. Criar bloco de reunido do processo para que outras 90
unidades envolvidas possam visualiza-lo.

24. Criar bloco de assinatura do documento para que 90
pessoas de diferentes unidades envolvidas possam assina-

lo.

25. Incluir processos em bloco interno, caso possuam 91
semelhanga entre si, para acompanhar as atualiza¢des de

um grupo de processos ao mesmo tempo.
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Tabela 9 — Impacto de treinamento em profundidade (conclusao)

N Desvio
Item de competéncia

N Minimo Maximo Média Padrao

26. Acompanhar processos ja tramitados pela unidade, 91 0 10 4,69 4,128
através do acompanhamento especial, a fim de verificar
atualizagoes.

27. Criar credenciais de acesso e/ou assinatura para 91 0 10 1,44 2,651
outros usuarios em processos sigilosos.

28. Identificar diferenga entre processo sigilosos e restrito 91 0 10 3,99 3,996
a fim de limitar os usuarios que podem ter acesso as

informacgdes.

29. Enviar documentos do processo através do e-mail no 91 0 10 5,23 4,096

préprio SEI, quando necessario.
Fonte: Dados da pesquisa

A maioria das questbes (19) apresentaram impacto elevado ou moderado,
dentre esses pode-se destacar o item “Assinar documentos de minha
responsabilidade” que obteve a maior média (7,69), e, portanto, o maior impacto
dentre todos analisados. Esse resultado indica que a maioria das pessoas que
realizam o curso aplicam a competéncia adquirida diariamente no trabalho,
entretanto, € importante analisar o desvio padrdao que também foi alto (3,65)
indicando a dispersdao em relagdao a média. O motivo principal que levou a esse alto
valor é que em algumas areas ha servidores que possuem somente a
responsabilidade de instrugdo dos processos, cabendo a assinatura desses aos
chefes das sec¢des representando o “de acordo”, apdés a conferéncia final, enquanto
em outras, os servidores que criam o documento assinam juntamente com o seus
superiores hierarquicos imediatos.

Outro item que apresentou alto impacto foi “Iniciar um processo antes de criar
um documento, tanto interno quanto externo” com meédia relativamente alta (6,87) e
desvio padrao elevado (3,44). Nesse caso ocorreu a diferenga de respostas entre os
participantes da pesquisa, pois 0s processos podem iniciar em dois locais, sendo
estes na propria area de interesse do processo ou no protocolo do 6rgao, quando for
um documento externo. Assim, os processos sdo criados em areas especificas,
fazendo com que as outras se¢des tenham acesso somente depois de ja terem sido
criados. Por exemplo, o processo de pagamento que inicia na Se¢do de Pagamento
e tramita para outras partes da organizagdo; o mesmo ocorre com o item “Concluir

processo na unidade quando atingiu seu objetivo e ndo possui agdes a serem
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realizadas” com média também relativamente elevada (6,55) e desvio padrao alto
(3,86). Nesse caso, ha duas possibilidades que explicam o resultado. A primeira &
quando o assunto € de interesse da organizacgdo, certas unidades sdo responsaveis
pela atividade final do processo e, por isso, finalizam e arquivam o processo,
enquanto outras areas possuem responsabilidades iniciais e intermediarias; ja a
segunda hipotese é relacionada ao assunto de interesse particular do servidor em
que o requisitante inicia o processo, tramitando pelas devidas areas, e apos a
finalizacdo das atividades, o processo retorna ao servidor para que possa ser
encerrado.

Os itens “Gerar arquivo no formato PDF com os documentos do processo” e
“Procurar processo no campo de pesquisa e/ou estatistica da unidade a fim de
reabri-l0” possuiram resultados muito parecidos, com médias relativamente altas
(6,66 e 6,57, respectivamente) e desvio padrdao elevados (3,71 e 3,70,
respectivamente). A fungcédo de gerar arquivo no formato PDF é utilizada quando é
preciso exportar os documentos do sistema, principalmente para uma pessoa ou
organizacgao externa, entretanto ndo é sempre que ocorre a necessidade de realizar
essa atividade. Além disso, esse item pode ter gerado outra interpretagdo pelos
respondentes, se referindo a inclusdo de documento no formato PDF no sistema
SEl. Ja na afirmacado “Reabrir processos depois de serem finalizados nao
precisando procura-los no sistema” também gerou uma diversidade de respostas,
pois algumas pessoas procuram O processo para reabri-lo, enquanto outras
procuram o processo nos campos indicados para acompanhar e/ou cobrar resposta.

Ante ao exposto, no que se refere aos itens com resultados positivos, pode-se
dizer que apesar de muitos itens do questionario apresentarem desvio padrao alto,
principalmente devido a diferenca de atribuicbes de tarefas que cada area é
competente entre as organizagdes participantes, observou-se que a percepgao de
impacto de treinamento em profundidade ndo foi prejudicada. Foi observado os
efeitos diretos e especificos de um evento institucional, conforme dito por Hamblin
(1978), Pilati e Abbad (2005), em que os participantes do treinamento de SEI Basico
aplicam os conhecimentos, as habilidades e as atitudes adquiridos durante o curso
nas atividades que desempenham diariamente em seus cargos, especialmente
quando o impacto foi considerado elevado ou moderado. Além disso, o fato dos
participantes terem realizado o curso a mais tempo (2015) ou a menos tempo (2017)

nao influenciou de forma negativa no impacto pois o conteudo do curso foi
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relacionado ao manuseio do sistema de forma instrumental, e foi o mesmo em todas
as turmas realizadas durante esses anos. O resultado, possivelmente, seria
diferente caso o curso fosse relacionado a uma perspectiva motivacional em que o
foco € no atitudinal do participante, fazendo com que o impacto fosse atingido com a
mudanca de turma no passar dos anos.

Outro ponto importante que a pesquisa revelou é que em alguns itens (10) o
impacto de treinamento em profundidade foi baixo. A questdo “Criar credenciais de
acesso e/ou assinatura para outros usuarios em processos sigilosos” foi a que
obteve a menor média (1,44) e o menor desvio padrao (2,65) ao compara-la com
todos os 29 itens do fator impacto no questionario. Isso indica que uma parte dos
respondentes concorda que liberar acesso a outros usuarios em determinados
processos nao € realizado com frequéncia, porém o desvio padrao indica que ha
heterogeneidade de respostas, podendo concluir que a outra parte realiza a
atividade. A explicacdo para esse resultado baixo € que a maioria dos processos
que tramitam nas organizacdo devem, em regra, ser publicos. Portanto, os
processos sigilosos sdo excegbdes e quando ocorrem sado, por exemplo, folha de
pessoal, que contém informagdes sigilosas, necessitando habilitar permissdées de
acesso a determinadas areas para visualizar certos documentos. Além desse item,
“‘Definir prazo para a unidade responder uma demanda do processo através do
retorno programado” também com meédia baixa (2,30) e desvio padrdao elevado
(3,44) e “Consultar o prazo do processo para retornar a unidade remetente” com
média baixa (2,84) e desvio padrdo elevado (3,78) indicam que essas
funcionalidades do SEIl ndo s&o muito utilizadas no dia a dia de trabalho. Uma
possivel explicagcdo para esse resultado € o desconhecimento da maioria dos
usuarios dessas fungdes do sistema, que ocorre devido a n&o priorizarem, por parte
dos instrutores durante o treinamento, fazendo com que tivessem sido ensinadas
rapidamente. Diante disso, os servidores utilizam solugdes alternativas para o
controle de prazos através de observacdes no proprio documento ou utilizando a
ferramenta anotagdes no SEI, comumente chamada de “post-it” pelos servidores.

A competéncia “Realizar a duplicagcdo do processo quando € necessario
utilizar o modelo dos documentos para um novo processo” com média baixa (2,68) e
desvio padréo elevado (3,46) indica que os usuarios, quando precisam criar um novo
processo, em que todos seguem a mesma estrutura de documentos, ao invés de

duplicarem o processo aproveitando a estrutura existente e somente substituindo as
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versdes dos documentos, preferem criar um novo processo desde do inicio. Um
outro item que merece uma analise especial € “Manter o processo aberto na unidade
ao envia-lo para outra unidade, quando nao foi finalizado” com média moderada
(5,75) e desvio padrao também elevado (3,81), ou seja, metade dos respondentes
aplicam essa competéncia. Entretanto, o objetivo do curso foi ensinar para que isso
nao ocorresse, pois é prejudicial para os resultados das organizagdes ja que quando
o0 processo nao é finalizado na unidade, mesmo com todas as atividades nela
encerradas, e transferido para outra unidade realizar seus devidos procedimentos, a
contagem de prazo do processo continua na unidade que abriu, influenciando nos
indices estatisticos dos processos que o SEI gera.

A pesquisa ao apresentar os itens que obtiveram menor impacto reforga a
teoria apresentada por Borges-Andrade (1996), Blanchard e Thacker (2007) no que
se refere a avaliacdo de necessidade de treinamento contribuir para alcangar os
objetivos propostos do evento de capacitagdo e montar uma turma que de fato
necessite do conteudo de acordo com suas atribuicdes. Essa etapa tem grande
importancia e foi observado que nao foi priorizada pelas instituicdes participantes do
estudo, sendo uma realidade no ambito publico e também no mercado privado
conforme dito por Tamayo e Abbad (2006). A necessidade de treinamento foi
definida de modo ad-hoc, ou seja, foi identificado que deveria ser realizado o
treinamento do SEI porque os servidores tinham dificuldades em utilizar o sistema,
porém nao foi realizado o diagnostico de necessidade no nivel de tarefa, sendo tais
niveis apresentados na teoria de Borges-Andrade (1996). Assim, foi realizada a
divisdo do curso SEI em dois formatos: basico e administrador, mas na turma de
basico nao foi definido previamente se todas as competéncias que seriam ensinadas
tinham relagdo com o cargo. Dessa forma, a avaliagdo da necessidade de
treinamento pode ter influenciado de forma direta na percepcéo de impacto, pois foi
visto nos resultados da pesquisa que algumas competéncias ndo sao utilizadas
devido ao cargo ndo demandar, comprovando a necessidade de alinhar as
competéncias ndo s6 com no ambito da organizagdo, mas também no nivel da
tarefa.

E importante ressaltar que os resultados também mostram o retorno do
treinamento para a organizagdo (BORGES-ANDRADE, 1996). Esse retorno pode ser
visto nas competéncias que foram adquiridas e aplicadas posteriormente no

comportamento do cargo fazendo com que a execugéo do servigo prestado fosse
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influenciada positivamente ou negativamente dependendo se os itens foram bem ou

mal avaliados, respectivamente.

4.2 Suporte psicossocial - fatores situacionais de apoio

O fator suporte psicossocial - fatores situacionais de apoio - foi medido no
questionario por meio dos itens 30 a 38, que buscou identificar a concordancia do
respondente frente as situagdes apresentadas. O resultado obtido na pesquisa e
apresentado na Tabela 10 mostra que as respostas variaram de 0 a 10 entre
discordo e concordo, € a maioria dos itens, cinco, apresentaram notas altas ou

moderadas, fazendo com que a média geral desse fator seja 5,11 (DP = 3,462).

Tabela 10 — Suporte psicossocial — fatores situacionais de apoio

N Desvio
Item de competéncia
N Minimo Maximo Média Padrao
30. Tenho tido oportunidade de usar no meu trabalho as 90 0 10 7,50 3,095

habilidades que aprendi no treinamento.

31. Falta-me tempo para aplicar no meu trabalho o que 90 0 10 2,28 3,215
aprendi no treinamento.

32. Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu 90 0 10 6,99 3,436
chefe me encorajam a aplicar o que aprendi no

treinamento.

33. Os prazos de entrega de trabalho inviabilizam o uso 88 0 10 2,57 3,276
das habilidades que eu aprendi no treinamento.

34. Tenho tido oportunidade de praticar habilidades 90 0 10 4,60 3,434
importantes (recém-adquiridas no treinamento), mas,

comumente, pouco usadas no trabalho.

35. Os obstaculos e dificuldades associados a aplicagao 89 0 10 3,60 3,723
das novas habilidades que adquiri no treinamento sao

identificados e removidos pelo meu chefe.

36. Tenho sido encorajado pela minha chefia imediataa 89 0 10 6,55 3,637
aplicar, no meu trabalho, o que aprendi no treinamento.

37. Meu chefe imediato tem criado oportunidades para 90 0 10 5,11 3,922
planejar comigo o uso das novas habilidades.

38. Eurecebo as informagdes necessarias a correta 89 0 10 6,80 3,422

aplicagao das novas habilidades no meu trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa
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Dentre os itens que atingiram avaliagbes mais altas, destaca-se o “Tenho tido
oportunidade de usar no meu trabalho as habilidades que aprendi no treinamento”
com a maior média (7,50) e desvio padrao elevado (3,10). Esse resultado indica que
os respondentes consideram que ha conveniéncia para aplicar as competéncias que
aprenderam no ambiente de trabalho. Outras questbes que se destacaram e que
possuem relagdo entre si foram: “Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu
chefe me encorajam a aplicar o que aprendi no treinamento” com média moderada
(6,99) e desvio padrao elevado (3,44) e “Tenho sido encorajado pela minha chefia
imediata a aplicar, no meu trabalho, o que aprendi no treinamento com média e
desvio padrdo préximos ao item anterior (6,55 e 3,64, respectivamente). Os dois
itens indicam o papel importante que o superior imediato possui no pés-treinamento,
pois diante dos objetivos que o servidor deve cumprir, ele busca aplicar o que
aprendeu no treinamento pelo incentivo que a sua chefia transmite. Dessa forma,
reforcando as teorias de Abbad e colaboradores (2012), Abbad (1999) e Abbad;
Sallorenzo, (2011) nas quais afirmam que esse fator do suporte psicossocial ocorre
quando ha oportunidades e apoio para aplicar os CHAs na rotina de trabalho.

Dentre as questdes que demonstraram as menores notas pode-se destacar
“Falta-me tempo para aplicar no meu trabalho o que aprendi no treinamento” com
menor média dentre todos os itens (2,28) e desvio padréo elevado (3,22), assim
como “Os prazos de entrega de trabalho inviabilizam o uso das habilidades que eu
aprendi no treinamento” com meédia baixa (2,57) e desvio padréo elevado (3,28).
Segundo as autoras da escala (Abbad; Sallorenzo, 2001), esses itens possuem
correlagdo negativa, ou seja, quanto mais baixa as notas, melhor é o resultado. No
caso da pesquisa apesar do item ter nota baixa, o desvio padrdo foi elevado,
indicando que os respondentes ndo possuem tempo para realizar suas tarefas de
forma a utilizar os conhecimentos aprendidos, dessa forma, comprovando que o
tempo é impeditivo para o impacto no treinamento, como pode ser evidenciado nas
questdes sobre esse aspecto.

O resultado desse fator, apesar de ser favoravel por estar na média, poderia
ser mais elevado caso houvesse algumas ag¢des nas organizagdes. Segundo Abbad
et al. (2012), a publicagédo prévia dos objetivos do treinamento no que se refere ao
objetivo instrucional, especialmente as competéncias que ele se propde a
desenvolver, de modo que fique claro a todos os envolvidos pode facilitar a gestéo



54

do novo desempenho do egresso. Dessa forma, quando ndo ha agbes como essa
fica evidente o desconhecimento da finalidade do curso, prejudicando a sua
avaliacgo em momento posterior. Assim, cria-se novas oportunidades e clima
favoravel para aplicacdo da aprendizagem, como forma de apoio organizacional
(Abbad; Sallorenzo, 2001). Além disso, como apresentado no Modelo de Avaliagao
de Impacto de Treinamento no Trabalho (IMPACT), o suporte a transferéncia € um
importante preditor do impacto de treinamento no trabalho, tanto positivamente como
negativamente. Dessa forma, diante dos resultados da pesquisa € importante que o
fator seja melhorado, pois segundo Branddo, Bahry e Freitas (2008), quanto mais
positiva a percepcao do suporte, incluindo o seu aspecto psicossocial, maior € o
nivel de aplicacdo das competéncias.

4.3 Suporte psicossocial - consequéncias associadas ao uso das

novas habilidades

O suporte psicossocial - consequéncias associadas ao uso das novas
habilidades - foi contemplado nas questdes 39 a 45 do questionario e, de acordo
com a Tabela 11, foi constatado que a maioria, 4 itens, apresentou valor elevado ou
moderado, com média geral de 4,89, muito préximo de 5 (DP = 3,386).

Tabela 11 — Suporte psicossocial — consequéncias associadas ao uso das
novas habilidades (continua)

N . Desvio
Item de competéncia

N Minimo Maximo Média Padrao

39. Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestdes, 90 0 10 7,11 3,475
em relagdo ao que foi ensinado no treinamento, séo

levadas em consideragao.

40. Meus colegas mais experientes apoiam as 90 0 10 7,78 3,214
tentativas que fago de usar no trabalho o que aprendi no

treinamento.

41. Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de 90 0 10 1,87 2,904
aplicar no trabalho as novas habilidades que aprendi no

treinamento.
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Tabela 11 — Suporte psicossocial — consequéncias associadas ao uso das
novas habilidades (conclusao)

a . Desvio
Item de competéncia

N Minimo Maximo Média Padrao

42. Minha organizagao ressalta mais os aspectos 90 0 10 1,98 3,087
negativos (ex: lentiddo, duvidas) do que os positivos em

relagcdo ao uso das novas habilidades.

43. Tenho recebido elogios quando aplico corretamente 89 0 10 5,07 4,028
no trabalho as novas habilidades que aprendi.

44. Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente 90 0 10 7,23 3,325
as novas habilidades, recebo orientagdes sobre como

fazé-lo.

45. Chamam minha atengao quando cometo erros ao 89 0 10 3,18 3,667

utilizar as habilidades que adquiri no treinamento.
Fonte: Dados da pesquisa

O item que apresentou maior média (7,78) e desvio padrao elevado (3,21) foi
“‘Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que fago de usar no trabalho o
que aprendi no treinamento”. Do ponto de vista da percepcédo de suporte para a
transferéncia, esse resultado é importante porque demonstra o espirito de equipe
nas organizagdes, especificamente dentro das areas. Além disso, mostra que os
colegas de trabalho enxergam o beneficio do treinamento, que é de melhorar a
forma de execugdo do trabalho, trazendo ganhos coletivos. A questdo que
apresentou a segunda maior média (7,23) e desvio padrdao elevado (3,33) foi
“‘Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, recebo
orientagdes sobre como fazé-lo”, indicando o papel dos colegas de trabalho e dos
superiores como suporte.

Ja os fatores que apresentaram menor nota foram “Aqui, passam
despercebidas minhas tentativas de aplicar no trabalho as novas habilidades que
aprendi no treinamento” e “Minha organizagao ressalta mais os aspectos negativos
(ex. Lentiddo, duvidas) do que os positivos em relagdo ao uso das novas
habilidades” com médias baixas (1,87 e 1,98, respectivamente) e desvios padrao
elevado (2,90 e 3,09, respectivamente). A avaliagdo desses dois itens é favoravel,
pois indica que os participantes discordam com as afirmagdes que tém semantica
negativa, ou seja, quando tentam utilizar o conhecimento aprendido no trabalho,

esse comportamento é reconhecido e valorizado pelos chefes e colegas, assim
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como os ganhos positivos que podem trazer para o trabalho, porém, € importante
ressaltar que houve heterogeneidade das respostas devido ao desvio padréo.

A analise da necessidade de treinamento, visto anteriormente como
influenciador nos resultados de impacto em profundidade, também tem papel
importante diante do suporte psicossocial — consequéncias associadas ao uso das
novas habilidades. Segundo Broad (1982), o suporte gerencial a transferéncia, que
para efeitos desse trabalho foi considerado como suporte a transferéncia, esta
presente na organizagao desde a etapa de analise da necessidade de treinamento
até o pos evento de treinamento. Segundo Abbad et al. (2012), quando o resultado
desse fator é desfavoravel, a avaliagao da real necessidade de treinamento pode ter
sido falha, pois ndo observou as condi¢gdes necessarias para aplicagdo das
competéncias e da aprendizagem. No caso da presente pesquisa, o resultado de
suporte foi na meédia, indicando que as organizagdes forneceram certo apoio para a
transferéncia, mas que poderia ter sido mais eficiente se fosse identificado
previamente na etapa inicial de uma acdo de TD&E. Dessa forma, o resultado
também vai influenciar no impacto, ja que o suporte a transferéncia, evidenciado no
modelo IMPACT, antecede esse fator. Além disso, pode-se concluir do resultado que
ha momentos em que os colegas e os superiores fornecem incentivos e elogios, que
sdo um dos meios de transmitir suporte conforme dito por Abbad (1999), mas em
outros ocorre a indiferenga deles, por isso o valor desse fator foi mediano.

4.4 Suporte material

O ultimo fator medido no questionario entre as questbes de 46 a 51 foi o
suporte material. Em geral, todos os itens do fator tiveram notas elevadas, conforme
apresentado na Tabela 12, com a excecado de somente um item, entretanto, ficando
perto da média, contribuindo para a meédia geral do fator ser 7,73 (DP = 2,984),

sendo, inclusive, até maior que o suporte psicossocial.



57

Tabela 12 — Suporte material

A . Desvio
Item de competéncia

N Minimo Maximo Média Padrao

46. Minha organizagao tem fornecido os recursos 90 0 10 8,17 2,873
materiais (equipamentos, matérias, mobiliario e similares)

necessarios ao bom uso, no trabalho, das habilidades que

aprendi no treinamento.

47. Os moéveis, materiais, equipamentos e similares ttm 89 0 10 8,27 2,746
estado disponiveis em quantidade suficiente a aplicagao

do que aprendi no treinamento.

48. Os equipamentos, maquinas e/ou materiais por mim 89 0 10 8,46 2,714
utilizados estdo em boas condigdes de uso.

49. As ferramentas de trabalho (computadores, 90 0 10 8,43 2,719
magquinas e similares) sdo de qualidade compativel com o

uso das habilidades.

50. O local onde trabalho, no que se refere ao espago, 90 0 10 8,18 2,742
imobiliario, iluminagao, ventilagdo e/ou nivel de ruidos, &

adequado a aplicagao correta das habilidades que adquiri

no treinamento.

51.Minha organizacao tem fornecido o suporte financeiro 90 0 10 4,88 4,113
extra (ex: chamadas telefénicas de longa distancia,

viagens ou similares) necessario ao uso das novas

habilidades aprendidas no treinamento.
Fonte: Dados da pesquisa

O item mais bem avaliado nesse fator foi “Os equipamentos, maquina e/ou
materiais por mim utilizados estdo em boas condigbes de uso” com média alta (8,46)
e desvio padrdo moderado (2,71). Os demais itens: “As ferramentas de trabalho
(computadores, maquinas e similares) sdo de qualidade compativel com o uso das
habilidades” (média 8,43 e desvio padrdo 2,72), “Os moveis, materiais,
equipamentos e similares tém estado disponiveis em quantidade suficiente a
aplicacado do que aprendi no treinamento” (média 8,27 e desvio padrao 2,75), assim
como os demais itens mostraram que em geral os servidores estdo muito satisfeitos
com o0s equipamentos, materiais e ambiente de trabalho por estarem disponiveis e
em bom estado, o que € importante para aplicagdo no trabalho dos CHAs adquiridos
durante o curso.

Nesse fator o item que merece atencdo por apresentar nota mais baixa é
“‘Minha organizagcdo tem fornecido o suporte financeiro extra (ex: chamadas

telefébnicas de longa distancia, viagens ou similares) necessario ao uso das novas



58

habilidades aprendidas no treinamento” com média quase moderada (4,88) e desvio
padrao alto (4,11). A média foi menor porque para a utilizagdo do sistema SEI ndo é
necessario gastos financeiros, tendo em vista que a plataforma ja foi instalada nos
computadores nao necessitando adquiri-la. Além disso, o desvio padrdo foi um dos
mais altos de toda a pesquisa, ou seja, indicando a discrepancia em relagao a média
e a diversidade de respostas por ser uma questdao ampla e que trouxe diferentes
entendimentos do que é suporte financeiro, mesmo com alguns exemplos no proprio
item.

O resultado positivo desse fator comprova que nas organizagdes participantes
do estudo ha o suporte material influenciando favoravelmente o aumento do
indicador de suporte a transferéncia, além de afetar a eficacia de programas
institucionais, reforcando as prescricbes de Abbad e Sallorenzo (2011). Dessa
forma, infere-se que as instituicdes disponibilizam equipamentos e materiais, assim
como fornecem um ambiente com estrutura fisica adequada, ndo sendo identificados
grandes problemas relacionados a quantidade e a qualidade deles. O suporte
material € bastante consistente e confiavel, segundo Abbad e et al. (2012), o que
pode ser atestado na pesquisa, pois esse fator € mais facil de se identificar no dia a
dia pelos colaboradores e até por pessoas externas as organizag¢des, mostrando que
a pesquisa revelou o que ocorre de fato no contexto pratico. Outro ponto importante
gue deve ser mencionado é que apesar do fator suporte material apresentar um bom
resultado, € possivel melhora-lo, pois quando o apoio € incrementado a tendéncia é
que ele afete outras variaveis como o impacto, segundo foi visto em outros estudos
(BRANDAO; BAHRY; FREITAS, 2008).

4.5 Correlacao entre impacto em profundidade e suporte a

transferéncia

Em termos de analises estatisticas inferenciais, inicialmente, em funcédo da
diversidade da amostra em termos de modalidade de curso, organizagao e tempo
desde que realizou o curso, foram empreendidas técnicas nao paramétricas de
diferencas de ranques entre os estratos da amostra (ex.. organizagéo,
modalidadade, etc), sendo empregado o teste de Kruskal-Wallis. Os resultados
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dessas analises preliminares indicaram que ndo ha diferencas estatisticamente
significativas de percepg¢des de impacto em profundidade e suporte a transferéncia
entre os respondentes das diferentes organiza¢gdes, modalidades de curso e tempo
desde que cursou o evento instrucional de interesse. Esse resultado pode ser
explicado porque as organizagbes publicas participantes possuem um
funcionamento parecido, baseado no tramite de processos. No que se refere a
modalidade do curso a maioria foi presencial, com instrutor e conteudo semelhante
utilizando o manual do SEI. Ja na variavel tempo que foi realizado o curso, o suporte
nao diferiu muito, pois possivelmente as chefias das areas entre 2015 e 2017 nao
devem ter mudado, o que € comum nos orgaos publicos, fazendo com que o estilo
de suporte tenha sido o mesmo ao longo desses anos. Esse achado fortalece o fato
de que os respondentes da pesquisa, apesar de suas diferengas de perfil, podem
ser analisados em conjunto para se investigar as percep¢des de impacto e suporte e
sua respectiva correlagéo.

Apos a investigacdo de eventuais efeitos que o perfil dos respondentes
pudesse ter sobre a distribuicdo dos dados, foi utilizado o coeficiente de correlagéo
Rho de Sperman para identificar a relagao bivariada entre as percepg¢des de impacto
de treinamento em profundidade e de suporte a transferéncia. Este coeficiente varia
de -1 a 1 e quando o sinal € negativo indica que o aumento na variavel X diminui a
variavel Y (inversamente proporcional), ja quando o sinal é positivo 0 aumento de X
também aumenta Y (diretamente proporcional), segundo Bunchaft e Kellner (1999).
Ja em relagdo aos intervalos numéricos, eles podem ser considerados de
intensidade fraca (0 - 0,29), moderada (0,30 - 0,60) ou forte (0,61 — 1). A escolha
deste coeficiente em detrimento do R de Pearson €& devido a distribuicdo nao
paramétrica dos dados, nao possuindo pressupostos como normalidade,
homocedasticidade, entre outros, sendo mais adequado, portanto, o emprego de
técnicas ndo paramétricas de analise. De acordo com a Tabela 13 pode-se observar
que o coeficiente de correlagdo entre o impacto em profundidade e o suporte
psicossocial - fatores situacionais de apoio - foi de 0,495, tendo como intervalo de
confianga 99%, indicando a existéncia de relagdo direta e moderada entre os dois

fatores, porém, muito préxima de indicar relagao forte.
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Tabela 13 — Correlagao entre impacto em profundidade e suporte a
transferéncia

Suporte
Suporte psicossocial -
Impacto em | psicossocial | consequéncias
profundidade - fatores associadas ao
Curso SEI situacionais | uso das novas | Suporte
Basico de apoio habilidades material
Impacto em Coeficiente 1,000 281 370" 281
Profundidade de
Curso SEI Basico | Correlagao
Sig. . ,013 ,001 ,013
(bicaudal)
N 78 77 78 77
Suporte Coeficiente 495" 242 6097 | 242
Psicossocial - de
Fatores Correlagao
Situacionais de Sig. ,000 ,027 ,000 ,027
Apoio (bicaudal)
N 76 84 83 84
Suporte Coeficiente 370" 286 1,000 ,286"
Rho de Psicossocial - de
Spearman consequéncias | Correlacdo
Associadas ao Sig. ,001 ,008 | . ,008
Uso das Novas | (bicaudal)
Habilidades N 78 86 88 86
Suporte Material | Coeficiente 281 1,000 286" 1,000
de
Correlagao
Sig. ,013]. ,008 | .
(bicaudal)
N 77 88 86 88

**. A correlacao é significativa no nivel de 0.01 (bicaudal).

*. A correlacao é significativa no nivel de 0.05 (bicaudal).
Fonte: Dados da pesquisa

O suporte psicossocial relacionado aos fatores situacionais de apoio depende da
organizacdo que esta sendo analisada porque as oportunidades e os incentivos
criados para participar do evento e posteriormente utilizar os conhecimentos
adquiridos nas tarefas diferem de chefia para chefia do TRE-DF, STJ, ESMPU e
CAPES. Porém mesmo com essa distincdo do estilo de suporte que cada érgéo
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fornece é possivel dizer que ha relagcdo com o impacto porque na analise preliminar
sobre o perfil dos respondentes ndo foram encontradas diferengas significativas em
funcdo da organizagao. Outro coeficiente de correlagédo obtido foi entre o impacto em
profundidade e o suporte psicossocial - consequéncias associadas ao uso das novas
habilidades - no qual o resultado apresentado foi 0,370 em um intervalo de confianca
de 99%, o que significa uma correlagdo direta e moderada. Dessa forma, as reagdes
como elogios e indiferengas dos colegas de trabalho e da chefia influenciam no
impacto e no caso dos orgaos pesquisados é de forma positiva. A outra relagdo que
foi identificada foi entre o impacto em profundidade e o suporte material, com
coeficiente 0,281 em um intervalo de 95%, indicando uma correlagdo fraca,
entretanto muito perto de ser moderada. O resultado indica que apesar de existir a
relagdo, neste caso a influéncia € menor entre os materiais fornecidos e o ambiente
de trabalho para a utilizagdo dos aprendizados durante o treinamento.

Portanto, todos os dados apresentados indicam que o suporte € um fator
primordial e que afeta o impacto de treinamento, ou seja, quando a organizagao
fornece o suporte necessario anteriormente e posteriormente ao treinamento, a
tendéncia é que os participantes apliquem as competéncias adquiridas no trabalho.
Os resultados reforcam as teorias apresentadas por diversos autores, que diziam
que o suporte a transferéncia tem influencia tanto positiva quanto negativa no
impacto do treinamento (ABBAD, 1999; PANTOJA; LIMA; BORGES-ANDRADE,
1999) e segundo o modelo IMPACT, o suporte a transferéncia é o fator que mais
afeta no impacto (ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003). Outro estudo de Abbad e
Sallorenzo (2001) também mostrou que ha evidencias em que o treinamento n&o foi
transferido devido a falta do suporte pela organizagdo, sendo comprovado em
diversas pesquisas nacionais e internacionais (ALVES; TAMAYO,1993, BORGES-
ANDRADE, 1982, BORGES-ANDRADE; ABBAD, 1994 e 1996, BROAD, 1982,
CAMPBELL, 1988, LIMA; BORGES-ANDRADE, 1985, ABBAD; LIMA; VEIGA, 1996,
PETERS, O'CONNOR, 1980, EISENBERGER; HUNTINGTON; HUTCHINSON;
SOWA, 1986, EISENBERGER; FASOLO; LAMASTRO,1990, ROULLIER;
GOLDSTEIN,1993).

A relagao entre suporte material e impacto em profundidade existe mas nesse
estudo foi o fator que menor contribuiu para o impacto, indo de encontro com outros
estudos sobre o tema como o apresentado por Bastos, Ciampone e Mira (2013).
Dessa forma, pode-se dizer que quando o suporte é atitudinal, ou seja, o
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psicossocial que é fornecido por um chefe ou colega de trabalho ha uma maior
predominancia de o impacto ser mais elevado em relacdo ao suporte material. Esse
resultado também esta de acordo com o que outros autores relataram anteriormente,
por exemplo na pesquisa de Roullier e Goldstein (1993) e Sallorenzo (2000), que
dizem que o principal antecedente do impacto é o suporte psicossocial a
transferéncia o que pode ser identificado nesse estudo.

O resultado geral da correlagdo entre os fatores impacto em profundidade e
suporte a transferéncia pode ser explicado através do modelo IMPACT (ABBAD,
1999). O resultado foi considerado moderado porque segundo esse modelo além do
suporte a transferéncia ha outros cinco componentes que influenciam na percepgao
de impacto, mas que ndo foram avaliados por ndo serem o foco da presente
pesquisa. Os componentes suporte organizacional, treinamento, clientela, reac¢des e
aprendizagem possuem papel importante e se analisados em conjunto com o
suporte a transferéncia sao preditores para os CHAs adquiridos no evento sejam
aplicados no ambiente de trabalho. Dessa forma, se esses outros aspectos fossem
analisados, possivelmente o resultado do fator impacto em profundidade seria
melhor e consequentemente também influenciaria na correlagdo com o suporte a

transferéncia.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

O presente estudo se propss a investigar a efetividade do Curso SEI Basico
em termos da percepg¢ao de seu impacto em profundidade e na percepcédo de
suporte para a transferéncia das competéncias apreendidas no curso para o
ambiente de trabalho dos egressos. Participaram da pesquisa quatro organizagdes
publicas do Distrito Federal, sdo elas: Tribunal Regional Eleitoral, Superior Tribunal
de Justica, Escola Superior do Ministério Publico da Unido e Coordenagao de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior. Os objetivos especificos dessa
pesquisa referem-se a identificagdo do impacto de treinamento em profundidade,
construcdo e validagao de um instrumento com escala de impacto em profundidade
personalizado para o treinamento de interesse, constatacdo do suporte a
transferéncia, tanto o psicossocial quanto o material, e o teste de correlagado entre
esses dois fatores. Dessa forma, o estudo foi baseado na teoria presente no Modelo
Integrado de Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho — IMPACT. Foi
construido um instrumento especifico para analisar a parte de impacto em
profundidade baseado no Manual do Curso SEI Basico; ja para a analise do
segundo fator foi utilizada a Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento
(EST) construida e validada por Abbad e Sallorenzo (2001).

A pesquisa apresentou resultados minimamente positivos em relagdo a
percepcgao de impacto em profundidade do curso de interesse, o que significa que os
participantes do evento instrucional aplicam moderadamente, ou seja, em partes os
conhecimentos, as habilidades e as atitudes adquiridos no curso SEl Basico nas
atividades diarias do trabalho. No que se refere a percepcdo de suporte a
transferéncia, a analise foi feita individualmente de cada componente desse fator. O
suporte psicossocial, fatores situacionais de apoio e consequéncias associadas ao
uso das novas habilidades, apresentaram itens com valores predominantemente
elevados ou na média, mas fazendo com que o resultado geral do fator indicasse um
nivel de suporte moderado, destacando os fatores situacionais de apoio com média
mais elevada. Ja em relagdo ao suporte material, a média do fator foi muito
favoravel, inclusive, maior ao compara-la com o suporte psicossocial. Por fim, foi
confirmado empiricamente que ha correlagao entre os dois fatores analisados, sendo

que o suporte psicossocial possui maior influéncia no impacto, reforcando os
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achados de alguns autores. Assim, pode-se dizer que todos os objetivos definidos
inicialmente na pesquisa foram alcangados. Diante desses resultados, sugere-se
que as organizagdes revejam os itens que apresentaram menor impacto e os com
menor nota no suporte a transferéncia para aprimora-los em futuros treinamentos.

O estudo foi importante ao propor a pesquisa de temas que a analise &
individual de cada contexto pesquisado, assim, contribuindo para a literatura. A
maioria dos autores foca no impacto em amplitude, que avalia os treinamentos sem
a preocupagao com as especificidades e os objetivos instrucionais de cada um
deles, por serem menos complexos. Além disso, esse estudo realizado com as
organizagdes publicas foi importante para suprir uma caréncia que outras pesquisas
apresentavam, que era a relagdo do impacto em profundidade com o suporte a
transferéncia, pois quando ocorre essa analise, grande parte é sobre o fator impacto
em amplitude. A pesquisa também tem importancia para as quatro instituicbes que
participaram por fornecer um instrumento de avaliagdo de treinamento que podera
ser utilizado em futuras turmas ou ser adaptado para outros cursos, ja que as
avaliacdes realizadas por elas eram de reacio e, quando avaliavam o impacto, este
era em amplitude, e possuia poucas perguntas no mesmo instrumento de reacéo.
Dessa forma, o estudo forneceu um feedback do curso sobre o SEI Basico que foi
realizado, possibilitando a analise dos itens que geraram maior e menor impacto.

Em relacdo aos limites da pesquisa, observa-se que a analise de quatro
organizagdes publicas de seguimentos diferentes, apesar de apresentarem o mesmo
curso e seguido a mesma estrutura, contribuiu para que o resultado das respostas
fosse heterogéneo, como visto nos indices altos de desvio padrdo, mesmo que os
resultados inferenciais tenham indicado auséncia de distribuigdo significativa dos
dados em funcdo do perfil dos respondentes, como a organizacdo em que
trabalham, por exemplo. Assim, recomenda-se para futuras pesquisas sobre o tema
investigar especificamente em uma organizagédo para identificar o comportamento
dos servidores, podendo fazer analises mais focadas e possivelmente reduzindo o
desvio padrdo ao diminuir a divergéncia das respostas. E importante destacar que
em determinados itens do questionario houve diferentes interpretacdes por parte dos
respondentes, mesmo realizando o pré teste através da validacdo de face do
instrumento, o que contribuiu para o desvio padrao ser elevado e em alguns casos
ser maior que a média. Outra limitacdo foi o tamanho do questionario que ficou

extenso pois media quatro fatores diferentes. Além disso, faltou informagdes sobre o
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perfil da clientela, por exemplo, dados sobre a lotagdo dos participantes, para utiliza-
las na analise dos dados possibilitando a comparacdo das competéncias adquiridas

no curso SEl que sdo mais ou menos utilizadas com o cargo dos egressos.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario

10/13/2017 Avaliagdo de Suporte a Transferéncia e Impacto de Treinamento em Profundidade

Avaliagcao de Suporte a
Transferéncia e Impacto de
Treinamento em Profundidade

Prezado(a) Servidor(a),

Vocé esté sendo convidado(a) a participar da avaliagdo do curso “SEl Basico”, do qual foi
participante no contexto da sua organizagéo.

0 objetivo do diagndstico é conhecer a sua opinido sobre a efetividade do curso no que diz
respeito ao uso que vocé faz, no seu ambiente de trabalho, das competéncias apreendidas
na ocasido do treinamento e também sobre o suporte organizacional que vocé percebe para
aplicar tais competéncias. Sua participagdo produzird como principal beneficio o
aprimoramento do curso nesta organizagao. Esse levantamento de dados é de
responsabilidade técnico-cientifica exclusiva do Departamento de Administragéo da
Universidade de Brasilia (UnB).

Obrigado pela valiosa participagao, agradecemos sua contribuigdo. O questionario estara
disponivel para receber sua resposta entre 29/08 e 19/09. Se desejar receber outras
informacdes sobre o levantamento, envie mensagem para thaismalencar94@gmail.com.

() Page 1 of 4 NEXT

Never submit passwords through Google Forms.
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Avaliacao de Suporte a
Transferéncia e Impacto de
Treinamento em Profundidade

PARTE 1: IMPACTO DE TREINAMENTO EM PROFUNDIDADE

Abaixo estdo descritas competéncias que foram ensinadas no curso “SEl Basico”, do
qual vocé foi participante. Leia atentamente as afirmativas e, em seguida, com base na
escala apresentada, indique a FREQUENCIA com a qual vocé as realiza em seu ambiente
e cotidiano de trabalho, sendo 0=NUNCA REALIZO e 10=SEMPRE REALIZO. Sua resposta
é muito importante para a pesquisa.

1. Atribuir processos a outros usuarios conforme o critério
estabelecido na unidade.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 O O Sempre

realizo

2. Iniciar um processo antes de criar um documento, tanto
interno quanto externo.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 177
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3. Preencher todas as informacgdes no cadastro de
processos e documentos.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

4. Editar conteudo do cadastro ou do proprio documento,
caso necessario.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

5. Utilizar links referenciando outros arquivos no
documento/processo.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

6. Verificar versdes anteriores do processo e/ou do
documento quando necessita consulta-la ou recupera-la.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

7. Assinar documentos de minha responsabilidade.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo QO O O O OO OO0 000 O Sempre

realizo

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 217
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8. Reconhecer significado das cores vermelho, azul e preto
NOS pProcessos.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

9. Utilizar modelo de documento e/ou texto padrao salvos
no SEL.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

10. Gerar arquivo no formato PDF com os documentos do
processo.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

11. Definir prazo para a unidade responder uma demanda do
processo através do retorno programado.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

12. Consultar o prazo do processo para retornar a unidade
remetente.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 317
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13. Concluir processo na unidade quando atingiu seu
objetivo e ndo possui agdes a serem realizadas.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

14. Manter o processo aberto na unidade ao envia-lo para
outra unidade, quando nao foi finalizado.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

15. Procurar processo no campo de pesquisa e/ou
estatistica da unidade a fim de reabri-lo.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

16. Excluir o processo caso seja aberto indevidamente antes
de enviar para outra unidade ou inserir documentos.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

17. Pausar o processo, caso necessario, através do
sobrestamento.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 4/7
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18. Relacionar processos caso possuam informacdes
vinculadas.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

19. Anexar processos caso possuam informacdes
vinculadas.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

20. Realizar a duplicagéao do processo quando € necessario
utilizar o modelo dos documentos para um novo processo.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

21. Fazer anotagdes no processo por meio de observagoes
e prioridade.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

22. Demonstrar ciéncia no processo e/ou documento a fim
de indicar que foi verificado.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 57
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23. Criar bloco de reuniao do processo para que outras
unidades envolvidas possam visualiza-lo.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

24. Criar bloco de assinatura do documento para que
pessoas de diferentes unidades envolvidas possam assina-
lo.

01 2 3 45 6 7 8 9 10

Nuncareaizo QO QO QO QO O OO0 OO0 O Sempre

realizo

25. Incluir processos em bloco interno, caso possuam
semelhanca entre si, para acompanhar as atualizacdes de
um grupo de processos ao mesmo tempo.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo QO O O O O OO0 000 O Sempre

realizo

26. Acompanhar processos ja tramitados pela unidade,
através do acompanhamento especial, a fim de verificar
atualizagoes.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 6/7
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27. Criar credenciais de acesso e/ou assinatura para outros
usuarios em processos sigilosos.

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nuncareaizo Q QO QO O OO OO0 OO0 0O O Sempre

realizo

28. Identificar diferenga entre processo sigilosos e restrito a
fim de limitar os usuarios que podem ter acesso as
informacoes.

01 2 3 45 6 7 8 9 10

Nuncareaizo QO QO QO QO O OO0 OO0 O Sempre

realizo

29. Enviar documentos do processo através do e-mail no
préprio SEl, quando necessario.

01 2 3 45 6 7 8 9 10

Nuncareaizo QO QO QO QO O OO0 OO0 O Sempre

realizo

) Page 2 of 4 BACK NEXT
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Avaliacao de Suporte a
Transferéncia e Impacto de
Treinamento em Profundidade

PARTE 2: SUPORTE A TRANSFERENCIA

Abaixo sdo apresentados itens sobre o suporte organizacional que vocé percebe para
conseguir utilizar com efetividade as competéncias aprendidas no curso “SEl Basico” em
seu ambiente de trabalho. Leia atentamente cada afirmativa e, pensando exclusivamente
nas competéncias que vocé aprendeu no curso em questdo (SEI Basico) e com base na
escala apresentada, indique sua CONCORDANCIA, sendo 0 = DISCORDO e 10 =
CONCORDO.

30. Tenho tido oportunidade de usar no meu trabalho as
habilidades que aprendi no treinamento.

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Dscordko O O OO OO OO OO O concordo

31. Falta-me tempo para aplicar no meu trabalho o que
aprendi no treinamento.

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Dscordko O O OO OO OO OO O concordo

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 1/6
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32. Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe
me encorajam a aplicar o que aprendi no treinamento.

0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO O OO OO0 0O OO O concordo

33. Os prazos de entrega de trabalho inviabilizam o uso das
habilidades que eu aprendi no treinamento.

0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO O OO OO0 0O OO O concordo

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

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO QO OO OO0 0OOO O concordo

35. Os obstaculos e dificuldades associados a aplicagao
das novas habilidades que adquiri no treinamento sao
identificados e removidos pelo meu chefe.

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo O O O O O O O O O O O Concordo

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

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo O O O O O O O O O O O Concordo

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 2/6
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37. Meu chefe imediato tem criado oportunidades para
planejar comigo o uso das novas habilidades.

0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO O OO OO0 0O OO O concordo

38. Eu recebo as informagdes necessarias a correta
aplicagao das novas habilidades no meu trabalho.

0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO O OO OO0 0O OO O concordo

39. Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestbes, em
relagdo ao que foi ensinado no treinamento, sdo levadas em
consideragao.

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO O OO OO0 0O OO O concordo

40. Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas
que faco de usar no trabalho o que aprendi no treinamento.

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO O OO OO0 0O OO O concordo

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

0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo O O O O O O O O O O O Concordo

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse
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42. Minha organizagao ressalta mais os aspectos negativos
(ex: lentidao, duvidas) do que os positivos em relagédo ao
uso das novas habilidades.

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO O OO OO0 0O OO O concordo

43. Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no
trabalho as novas habilidades que aprendi.

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO O OO OO0 0O OO O concordo

44. Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as
novas habilidades, recebo orientagdes sobre como fazé-lo.

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO O OO OO0 0O OO O concordo

45. Chamam minha atengao quando cometo erros ao utilizar
as habilidades que adquiri no treinamento.

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO QO OO OO0 0O OO O concordo

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse
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46. Minha organizacao tem fornecido os recursos materiais
(equipamentos, matérias, mobiliario e similares)
necessarios ao bom uso, no trabalho, das habilidades que
aprendi no treinamento.

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Dscordko QO O OO OO OO OO O concordo

47. Os moveis, materiais, equipamentos e similares tém
estado disponiveis em quantidade suficiente a aplicagao do
que aprendi no treinamento.

0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo O O OO OO0 O OO O concordo

48. Os equipamentos, maquinas e/ou materiais por mim
utilizados estao em boas condigdes de uso.

0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo O O OO OO0 0O OO O concordo

49. As ferramentas de trabalho (computadores, maquinas e
similares) sao de qualidade compativel com o uso das
habilidades.

0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO QO OO OO0 0O OO O concordo

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 5/6
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50. O local onde trabalho, no que se refere ao espaco,
imobiliario, iluminacgao, ventilagao e/ou nivel de ruidos, é
adequado a aplicacao correta das habilidades que adquiri
no treinamento.

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Dscordo QO O OO OO OO OO O concordo

51. Minha organizacgao tem fornecido o suporte financeiro
extra (ex: chamadas telefénicas de longa distancia, viagens
ou similares) necessdrio ao uso das novas habilidades
aprendidas no treinamento.

0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discodo QO QO OO OO0 0O OO O concordo

Page 3 of 4 BACK NEXT
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Avaliacao de Suporte a
Transferéncia e Impacto de
Treinamento em Profundidade

PARTE 3: DADOS DEMOGRAFICOS

52. Qual é o seu sex0?
O Feminino

(O Masculino

53. Qual é a sua escolaridade?
(O Ensino Médio

O Ensino Superior

(O Pés-Graduacio

(O Mestrado

(O Doutorado

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse 173
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54. Qual é a sua faixa-etaria?
De 20 a 29 anos
De 30 a 39 anos
De 40 a 49 anos

De 50 a 59 anos

OO OO0O0

Mais de 60 anos

a1
Ul

. Qual é a organizagao em que vocé trabalha?
ESMPU
ST
TRE-Cartério
TRE-Sede

CAPES

O O OO0OO0O0

Other:

I

a quanto tempo vocé trabalha na instituicao?
De 1 a3 anos
De 4 a 6 anos
De 7 a9 anos

De 10 a 12 anos

O OO0OO0O0

Mais de 12 anos

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSd-9m977TYa639umZNV6LLzBZmhwqCW5Keg7dWDwgRuCaWfvA/formResponse
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57. Qual é o seu cargo?

Analista

Requisitado

Técnico

O O OO0

Outros

58. Ha quanto tempo realizou o curso sobre SEI Basico?
Menos de 6 meses
De 7 meses a1 ano

De 2,1 anos a 3 anos

O
O
(O De1,1an0a2anos
O
O

Mais de 3 anos

59. Qual foi a modalidade do curso SEI que vocé realizou?
(O Distancia
(O Presencial

Distancia e Presencial

G  Page 4 of 4 BACK SUBMIT
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Apéndice B - Instrumento de Validagao

Universidade de Brasilia
Faculdade de Economia, Administragdo e Contabilidade (FACE)

Validagao do Instrumento

Fator 1: Impacto de treinamento em profundidade- Aplicacdo das competéncias
que foram desenvolvidas no treinamento, ou seja, os efeitos diretos e especificos de
um evento institucional. Avalia também os resultados do treinamento sobre o
desempenho do participante em tarefas similares com as que foram vistas no
treinamento.

Fator 2: Suporte a transferéncia- Apoio dado pela organizagao para realizagao de
eventos, no que diz respeito a participacdo no treinamento e utilizacdo das
habilidades que foram adquiridas pelo treinado no trabalho. Apresenta duas
dimensdes relacionadas ao poés-treinamento, que s&o: suporte psicossocial e
suporte material.

Itens Sugestdao | Fator | Aplica-se
de (1ou2) | atodas
Melhoria as
areas?
(Sim ou
Nao)

1. Atribuir processos a outros usuarios
conforme o critério estabelecido na
unidade.

2. Tenho tido oportunidade de usar no
meu trabalho as habilidades que aprendi
no treinamento.

3. Falta-me tempo para aplicar no meu
trabalho o que aprendi no treinamento.

4. Iniciar um processo antes de criar um
documento, tanto interno quanto externo.

5. Preencher todas as informagdes no
cadastro de processos e documentos.

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

7. Os prazos de entrega de trabalho
inviabilizam o uso das habilidades que eu
aprendi no treinamento.

8. Editar conteudo do cadastro ou do
préprio documento, caso necessario.




9. Utilizar links referenciando outros
arquivos no documento/processo.

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

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

12. Verificar versbes anteriores do
processo e/ou do documento quando
necessita consulta-la ou recupera-la.

13. Assinar documentos de minha
responsabilidade.

14. Reconhecer significado das cores
vermelho, azul e preto nos processos.

15. Utilizar modelo de documento e/ou
texto padrao salvos no SEI.

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

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

18. Gerar arquivo no formato PDF com os
documentos do processo.

19. Definir prazo para a unidade
responder uma demanda do processo
através do retorno programado.

20. Eu recebo as informacdes necessarias
a correta aplicacao das novas habilidades
no meu trabalho.

21. Em meu ambiente de trabalho, minhas
sugestbes, em relacdo ao que foi
ensinado no treinamento, sdo levadas em
consideragao.

22. Meus colegas mais experientes
apoiam as tentativas que fago de usar no
trabalho o que aprendi no treinamento.

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

24. Consultar o prazo do processo para
retornar a unidade remetente.

25. Concluir processo na unidade quando
atingiu seu objetivo e ndo possui agdes a
serem realizadas.

26. Minha organizacdo ressalta mais os
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aspectos negativos (ex: lentiddo, duvidas)
do que os positivos em relagdo ao uso
das novas habilidades.

27. Tenho recebido elogios quando aplico
corretamente no trabalho as novas
habilidades que aprendi.

28. Manter o processo aberto na unidade
ao envia-lo para outra unidade, quando
nao foi finalizado.

29. Procurar processo no campo de
pesquisa e/ou estatistica da unidade a fim
de reabri-lo.

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

31. Chamam minha atencdo quando
cometo erros ao utilizar as habilidades
que adquiri no treinamento.

32. Excluir o processo caso seja aberto
indevidamente antes de enviar para outra
unidade ou inserir documentos.

33. Pausar o processo, caso necessario,
através do sobrestamento.

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

35. Os mdéveis, materiais, equipamentos e
similares tém estado disponiveis em
quantidade suficiente a aplicacdo do que
aprendi no treinamento.

36. Os equipamentos, maquinas e/ou
materiais por mim utilizados estdo em
boas condi¢cdes de uso.

37. Relacionar processos, caso possuam
informagdes vinculadas.

38. Anexar processos, caso possuam
informagdes vinculadas.

39. Realizar a duplicagdo do processo,
guando é necessario utilizar o modelo dos
documentos para um NOVo processo.

40. As ferramentas de trabalho
(computadores, maquinas e similares) s&o
de qualidade compativel com o uso das
habilidades.

41. Fazer anotagcbes no processo por
meio de observacdes e prioridade.

42. Demonstrar ciéncia no processo e/ou
documento a fim de indicar que foi
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verificado.

43. O local onde trabalho, no que se
refere ao espaco, imobiliario, iluminacgao,
ventilacdo e/ou nivel de ruidos, é
adequado a aplicagcdo correta das
habilidades que adquiri no treinamento.

44. Criar bloco de reunido do processo
para que outras unidades envolvidas
possam visualiza-lo.

45. Criar bloco de assinatura do
documento para que pessoas de
diferentes unidades envolvidas possam
assina-lo.

46. Incluir processos em bloco interno,
caso possuam semelhanga entre si, para
acompanhar as atualizagdes de um grupo
de processos ao mesmo tempo.

47. Atualizar andamento processual, caso
nao seja automatico e o processo nao
seja para despacho.

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

49. Acompanhar processos ja tramitados
pela unidade, atraves do
acompanhamento especial, a fim de
verificar atualizagoes.

50. Criar credenciais de acesso e/ou
assinatura para outros usuarios em
processos sigilosos.

51. lIdentificar diferengca entre processo
sigilosos e restrito a fim de limitar os
usuarios que podem ter acesso as
informacgdes.

52. Enviar documentos do processo
através do e-mail no proprio SEI, quando
necessario.

Obrigada pela sua participagao!
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Anexo A — Conteudo Programatico do Curso SEIl Basico (TRE-DF)

1 Visao Geral

1.1 O que é o SEI?

1.2 Boas praticas de utilizacédo do sistema

2 Iniciando operagoes no SEI

2.1 Acesso ao sistema

2.2 Barra de ferramentas

2.3 Menu principal

2.4 Tela “controle de processos”

2.5 Tela do processo

2.6 Base de conhecimento

2.7 Tela do documento

2.8 Restricoes de acesso

3 Operagoes basicas com processos

3.1 Arvore de documentos do processo

3.2 Iniciar processo

3.3 Tipos de processo

3.4 Processos com restrigdes de acesso

3.5 Concluir, reabrir, excluir processos

3.6 Gerar PDF do processo

3.7 Gerar ZIP do processo

4 Trabalho colaborativo

4.1 Receber processos na unidade

4.2 Atribuir processos a um usuario

4.3 Enviar processos para outra unidade

4.4 Controle de prazos

4.5 Inserir anotagoes

4.6 Ciéncia

5 Relagoes entre informagoes

5.1 Sobrestar processo




5.2 Relacionar processos

5.3 Anexar processos

6 Recuperando informagoes

6.1 Verificar o historico de modificacbes

6.2 Acrescentar informacgdes ao histérico

6.3 Acompanhamento especial

6.4 Métodos de pesquisa

6.5 Medicbes de desempenho

7 Operagoes basicas com documentos

7.1 Incluir documentos

7.2 Documentos gerados no sistema

7.3 Editar documentos

7.3.1 Incluir imagens

7.3.2 Referenciar documentos ou processos

7.4 Textos padrao

7.5 Modelos de documentos

7.6 Publicar documentos

7.7 Documentos externos

7.7.1 Orientagdes para digitalizacdo

7.8 Excluir documentos

8 Assinaturas

8.1 Restricdo a visualizagdo de minutas

8.2 Bloco de reuniao

8.3 Assinatura de documento interno

8.4 Assinatura de documento externo

8.5 Credenciais de assinaturas

8.6 Assinaturas por usuario de outras unidades

8.7 Assinar documentos em bloco de assinatura

9 Copiando e movendo informagoes

9.1 Duplicar processo

9.2 Mover documentos externos

9.3 Alterar a ordem dos documentos

10 Usuario externos

10.1 Interface com usuarios externos
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10.2 Enviar e-mails

10.3 Grupos de e-mail

10.4 Acesso externo

10.5 Assinatura por usuario externo
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