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RESUMO

O presente estudo teve por objetivo geral relacionar os construtos percepcao de
suporte organizacional e impacto do treinamento no trabalho na avaliacdo de dois
cursos oferecidos pelo Tribunal Regional Federal da 12 Regido a seus servidores. Os
objetivos especificos foram identificar se os servidores perceberam impacto no
desempenho no cargo e avaliar a percepcao de suporte organizacional. O tipo de
pesquisa utilizado foi de natureza quantitativa. Quanto aos fins pode ser considerada
descritiva e explicativa e, em relagcdo aos meios, de campo. A amostra foi composta
por dois grupos divididos da seguinte forma: Grupo A, 20 servidores que realizaram
0 curso técnicas de seguranca para autoridades; e Grupo B, 37 servidores
participantes do curso sistemas GPD e G-DOC. Foram utilizados dois instrumentos
de pesquisa cientificamente validados, a saber: escala de Impacto do Treinamento
no Trabalho (IMPACT) e escala de Percepcéo de Suporte Organizacional. Os dados
foram analisados com o auxilio de dois aplicativos o Microsoft Excel (Office 2007) e
o Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 18.0. Através desses
programas, foram calculadas medidas descritivas (média, desvios padrdo e
frequéncia) e correlagdes de Pearson entre as variaveis do estudo. Nos resultados
relativos ao impacto no desempenho no cargo, 0s dois grupos apresentaram
impacto positivo, sendo que para o Grupo A o impacto foi maior. Em relagdo a
percepcdo de suporte organizacional, no que se refere a dimenséo relativa as
exigéncias e a carga de trabalho, a opinido da maioria dos servidores da amostra
indica que as préaticas adotadas pela organizacdo estdo proximas das suas
expectativas. Ja nos demais fatores, os resultados apontam para uma avaliacao
apenas razoavel em relacdo as politicas adotadas pela organizacdo no que
concerne a gestdo de desempenho, ao suporte material e as préaticas de ascensao,
promocado e salarios. Por fim, no que diz respeito a relacdo entre percepcédo de
suporte organizacional e impacto do treinamento no trabalho, foi encontrada
correlacdo negativa entre a dimensao de suporte relativa a carga de trabalho e o
impacto do treinamento no trabalho no Grupo B da amostra. Nos demais fatores,
nao foram observadas correlacdes significativas.

Palavras-chave: Avaliacdo de treinamento. Impacto do treinamento no trabalho.
Suporte organizacional.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo, no qual sera realizada a introducdo do assunto abordado na pesquisa,
esta dividido em cinco partes, a saber: contextualizacdo do assunto, formulacdo do

problema, objetivo geral, objetivos especificos e justificativa.

1.1 Contextualizagcao

No cenério atual, com a globalizagdo e o rapido avanco tecnolégico que provocam
constantes mudancas na area dos negocios, as organizacdes publicas e privadas
precisam, constantemente, repensar e realinhar as suas praticas de gestdo as suas
estratégias visando garantir sua adaptabilidade, de forma a alcancar seus resultados

nesse ambiente instavel no qual estdo inseridas.

Assim, para as organizagdes e seus funcionarios enfrentarem esse mercado global,
as constantes inovacodes tecnoldgicas e a reorganizacdo continua no ambiente de
negocios € necessario que tenham um desempenho de qualidade. Dessa forma, os
trabalhadores, que antes se especializavam em apenas uma tarefa repetitiva e

limitada, precisam pensar e agir em niveis mais altos (MEISTER, 1999).

Diante dessa demanda por trabalhadores mais qualificados, as acdes de
treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) ganharam destaque passando a
ocupar um dos papéis centrais na area de gestdo de pessoas nas organizacfes. Os

impactos dessas a¢cdes segundo Bastos (2006, p. 23):

[...] so fundamentais tanto para os ajustes entre individuo-trabalho que se
traduzem em diferencas de desempenho individuais e coletivos quanto para
as relacdes entre organizacdes e seus contextos, garantindo-lhes, ou néo,
produtividade e competitividade.

As acdes de TD&E visam preparar os individuos e assim torna-los mais competentes
para o desempenho no trabalho, pois, é a partir dessas a¢des que as habilidades

motoras, cognitivas e afetivas (destacando-se as habilidades relacionais, interativas
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e interpessoais) podem ser desenvolvidas, portanto, observa-se uma relagéo estreita
entre acOes de TD&E e desempenho no trabalho (GONDIM et al., 2006).

Nesse sentido, Freitas et al. (2006, p. 489) afirmam que “mensurar o impacto de
TD&E significa avaliar em que medida os esfor¢cos despendidos nessas acfes de

TD&E efetivamente geraram os efeitos desejados”.

A avaliacao seria um processo que envolve sempre algum tipo de coleta de dados e
com base na andlise das informacfes obtidas € possivel emitir um juizo de valor a
respeito de um treinamento, ou um conjunto de treinamentos (BORGES-ANDRADE,
2002).

Na literatura brasileira existem diversos modelos de avaliacdo de treinamento como
0 Modelo de Avaliacao Integrado e Somativo (MAIS) de Borges-Andrade (1982 apud
BORGES-ANDRADE, 2006a) e o Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto do
Treinamento no Trabalho (IMPACT) desenvolvido por Abbad (1999). No entanto,
apesar da existéncia de diversos métodos, percebe-se que, no dia-a-dia das
organizacdes, ha pouca preocupacdo em coloca-los em préatica (GONDIM et al.,
2006).

Os eventos instrucionais em organizacdes e trabalho (O&T) sao situagbes
sistematicamente planejadas com o objetivo de proporcionar ao aprendiz condi¢bes
externas adequadas a aquisicao, retencdo, transferéncia de novas aprendizagens
para o trabalho. No entanto, para que tal processo ocorra de maneira satisfatoria,
além das situacdes de aprendizagem criadas pelas ac6es de TD&E, sera necessario
gue os conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) do participante, vistos como
desempenhos no trabalho, recebam apoio da organizagcdo para que ocorram e

sejam aplicados nos ambientes de trabalho (ABBAD et al., 2006).

Diante disso, o suporte organizacional a aplicacdo dos novos CHAs no trabalho é
condicdo necesséria, embora nao suficiente, a aplicacdo de novas aprendizagens,
iSso porque a acéo de treinamento, apenas, nao € capaz de garantir a aplicacdo das
novas aprendizagens no trabalho (ABBAD et al., 2006).

O presente estudo destina-se a analisar possiveis relagdes entre suporte
organizacional e impacto do treinamento no trabalho na avaliacdo de dois cursos
oferecidos pelo Tribunal Regional Federal da 12 Regido — TRF da 12 Regido — a seus

servidores.
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1.2 Formulacéo do problema

Diante do contexto apresentado, pergunta-se: Ha relacdo entre a percepcdo de
suporte organizacional e o impacto no desempenho no cargo dos treinados do curso
seguranca para autoridades e dos treinandos do curso sistemas GPD e G-DOC

servidores do Tribunal Regional Federal da 12 Regiao?

1.3 Objetivo Geral

o Relacionar a percep¢do de suporte organizacional e o impacto do curso
técnicas de seguranca para autoridades e do curso sistemas GPD e G-DOC.

1.4 Objetivos Especificos

o Avaliar o impacto no desempenho no cargo dos treinandos;

o Avaliar a percepcéo de suporte organizacional.

1.5 Justificativa

Nos ultimos anos as organizacdes aumentaram significativamente o investimento em
acOes voltadas para o treinamento, desenvolvimento e educacdo das pessoas no
trabalho (TD&E).

Embora o numero de agbes de TD&E tenha aumentado significativamente, a real
efetividade dessas praticas, até entdo, € pouco conhecida por parte das
organizacdes, que ainda n&do se preocupam em desenvolver e aplicar mecanismos
que permitam avaliar se 0s objetivos propostos pelas agdes foram ou nao
alcancados e, consequentemente, os motivos do sucesso ou fracasso de

determinada pratica.
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O estudo proposto, através da avaliacdo de dois cursos oferecidos pelo TRF da 12
Regido a seus servidores, busca avaliar o impacto do treinamento no trabalho e a
percepcdo de suporte organizacional e, a partir desses resultados, relacionar essas

variaveis no intuito de identificar possiveis relacdes entre elas.

A relevancia da pesquisa para o meio académico, para as organizacbes e para a
sociedade é apresentada a sequir.

Para a academia, a referida pesquisa podera contribuir para aprimorar e desenvolver

conhecimento sobre esse assunto.

A contribuicdo para a organizacao, objeto de estudo, reside no fato de poder trazer
informagdes do ponto de vista dos participantes a respeito do curso ministrado, de
possiveis entraves a transferéncia do aprendido bem como de provaveis impactos
do curso no desempenho no cargo desses servidores. Com base nesses resultados

0 6rgdo tera a oportunidade de avaliar o curso e, caso necessario, aperfeicoa-lo.

Para outras organizacfes, a pesquisa podera servir como um alerta, pois ndo basta
somente investir em acGes de TD&E, é fundamental que haja mecanismos que

permitam avaliar tais praticas.

Em relacdo a sociedade, a formacéo efetiva de servidores publicos pode colaborar
para um servi¢co publico célere e eficiente, portanto, a sociedade € parte interessada
em verificar se acbes que visam preparar os servidores publicos para o bom

desempenho no cargo estdo obtendo resultados satisfatérios ou néo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera apresentada a fundamentacao tedrica do presente trabalho. A
primeira parte traz os conceitos e os elementos do sistema de TD&E. A segunda, o
conceito de impacto do treinamento no trabalho, a importancia da sua mensuracao,
modelos de avaliacdo de treinamento e as pesquisas nessa area. Por fim, a terceira

parte engloba o conceito e pesquisas relativos a suporte organizacional.

2.1 Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo

A area de TD&E, nédo fugindo a regra das ciéncias socio-comportamentais, encontra-
se envolta em uma série de problemas conceituais. Pelo menos quatro conceitos
amplamente utilizados na area sdo normalmente diferenciados nas tentativas
empreendidas por alguns autores de imprimir-lhes maior precisdo conceitual, sdo
eles: instrucdo, treinamento, desenvolvimento e educacdo (BASTOS, 1991). A

seguir serdo apresentadas algumas definicdes desses conceitos na literatura.

Instrucdo é o processo que requer definicdo de objetivos especificos e métodos de
ensino antes do inicio do processo de aprendizagem. Portanto, instrucdo seria parte
ou parcela da educacao e, também, parte (a grande parte, segundo o autor) do
treinamento, embora esses dois processos nao sejam objeto de clara demarcacéo
no ambiente do trabalho (ROMISZOWISKI, 1978 apud BASTOS, 1991).

Vargas e Abbad (2006, p. 139), ampliam o escopo do conceito de instru¢cdo proposto

por Romiszowiski definindo-a como:

uma forma mais simples de estruturacdo de eventos de aprendizagem que
envolve definicdo de objetivos e aplicacéo de procedimentos instrucionais. E
utilizada para transmissdo de conhecimentos, habilidades e atitudes simples
por intermédio de eventos de curta duragdo como aulas e similares. Os
materiais podem assumir a forma de cartilhas, manuais, roteiros, etc.,
podem, em alguns casos, serem auto-instrucionais.

Pontual (1978 apud BASTOS, 1991, p. 88), ja havia ampliado o conceito de

instrucdo proposto por Romiszowiski, com base em definicbes estabelecidas na
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década de 50 pelo Congresso Internacional de Ciéncias Administrativas: “a instru¢ao
€ o vocébulo usado para indicar os processos formais e institucionalizados através
dos quais a educacdo € ministrada até a adogao de uma profissdo”. Bastos (1991)
destaque que essa definicdo de instrucdo ndo tem o mesmo significado daquela
proposta por Romiszowski, embora em ambas esteja presente a nogédo de algo

intencionalmente planejado e ministrado.

Em relagdo ao conceito de treinamento, embora existam na literatura varias
definicbes, observa-se que elas guardam grande coeréncia entre si (VARGAS,;

ABBAD, 2006). O Quadro 1 sumariza algumas dessas defini¢cdes.

DEFINICOES DE TREINAMENTO

Autor Definigao

Hinrichs (1976) e “Treinamento pode ser definido como quaisquer procedimentos,
de iniciativa organizacional, cujo objetivo é ampliar a
aprendizagem entre os membros da organizagao.”

Nadler (1984) e ’Treinamento é aprendizagem para propiciar melhoria de
desempenho no trabalho atual.”

Wexley (1984) e “Treinamento é o esforgo planejado pela organizagdo para
facilitar a aprendizagem de comportamentos relacionados com o
trabalho por parte de seus empregados.”

UK Department of e “Treinamento é o desenvolvimento sistematico de padrdes de
Employment (1971, comportamento, atitudes, conhecimento-habilidade, requeridos
apud Latham 1988) por um individuo, de forma a desempenhar adequadamente

uma dada tarefa ou trabalho”.

Goldstein (1991) e “Treinamento € uma aquisicdo sistematica de atitudes,
conceitos, conhecimentos, regras ou habilidades que resultem
na melhoria do desempenho no trabalho”.

Quadro 1: Defini¢cbes de Treinamento
Fonte: Vargas; Abbad (2006, p. 140).

Bastos (1991), faz uma anélise dos conceitos apresentados no Quadro 1. Segundo o
autor, enquanto Wexley enfatiza a acédo planejada da organizacédo, Goldstein e
Latham destacam o processo de aquisicdo/modificacdo de comportamentos dirigido
para melhorar o desempenho no trabalho. Hinrichs (1976 apud BASTOS, 1991, p.
89) combina essas duas dimensdes basicas oferecendo um exame bem mais

detalhado do conceito destacando alguns aspectos complementares a sua defini¢ao:

a aprendizagem desejada deve contribuir para o atingimento dos objetivos
organizacionais (ampliar a sua efetividade);

por aprendizagem deve-se entender o processo de mudanga de
comportamentos pela experiéncia (no caso, atividade de treinamento);
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a nogdo de treinamento deve ser entendida como um processo sistemético,
intencionalmente conduzido pela organizagéo;

comportamento deve ser visto como um rétulo geral incluindo, também,
cognicdes e sentimentos, Como qualquer comportamento aprendido pode
ser pensado como uma habilidade (skill), treinamento pode ser entendido
como o processo de ampliar/desenvolver habilidades; no caso, aquelas que
melhorem o nivel de proficiéncia de uma determinada tarefa, sendo,
normalmente, agrupadas em trés categorias: motoras, cognitivas e
interpessoais.

A definicdo proposta por Hinrichs fornece parametros importantes para pensar o
conceito de treinamento e assim diferencid-lo dos demais conceitos. No entanto,
apesar de revelar-se ampliado ao incluir todas as possiveis modalidades de
habilidades e quaisquer procedimentos de iniciativa da organizacao, a inclusdo do
critério de intencionalidade em produzir melhora do desempenho e o controle desse
processo pela organizacao, acaba restringindo sua amplitude (BASTOS, 1991).

A expressao desenvolvimento de recursos humanos, segundo Nadler (1984 apud
VARGAS; ABBAD, 2006), possui uma unica e identificada funcado: refere-se a
promocdo de aprendizagem para empregados (ou n&o), visando ajudar a

organizacao a alcancar os seus objetivos.

Para Nadler (1984 apud VARGAS; ABBAD, 2006, p. 142) desenvolvimento seria
“aprendizagem voltada para o crescimento individual, sem relagdo com um trabalho

especifico”.

Vargas (1996, p. 127), em uma conceituagdo mais ampla, agrupa os dois conceitos

— treinamento e desenvolvimento. Para a autora:

treinamento e desenvolvimento sdo a aquisicdo sistematica de
conhecimentos capazes de provocar, a curto ou longo prazo, uma mudanga
na maneira de ser e de pensar do individuo, através da internalizacdo de
novos conceitos, valores ou normas e da aprendizagem de novas
habilidades.

Segundo Borges-Andrade (2002, p. 32), “[...], treinamento e desenvolvimento (T&D)
parecem estar intimamente relacionados e seus conceitos podem estar perdendo as
claras fronteiras que os separavam ha menos de duas décadas”. O autor explica que
nocbes que pareciam mais restritas ao conceito de Treinamento como
sistematizacao, tecnologia e intencionalidade, podem ser sorvidas pelo conceito de

Desenvolvimento, quando esse é posto em pratica como estratégia organizacional.



21

Em relacdo a todos os conceitos analisados anteriormente, educagcédo pode ser
considerado uma das formas mais amplas de aprendizagem, com um escopo que
extrapola o contexto especifico do ambiente de trabalho (VARGAS; ABBAD, 2006).

Segundo Peters (1967 apud VARGAS; ABBAD, 2006), sdo varias as maneiras com
que as pessoas podem educar-se, tais como: lendo livros, explorando seu meio

ambiente, viajando, conversando e, até mesmo, assistindo aulas.

Idéia similar a de Peters € apresentada por Pontual (1978 apud BASTOS, 1991, p.
88), baseado nas definicbes estabelecidas na década de 50 pelo Congresso
Internacional de Ciéncias Administrativas: “a educacdo refere-se a todos os
processos pelos quais as pessoas adquirem compreensdo do mundo, bem como

capacidade para lidar com seus problemas”.

Nadler (1984 apud VARGAS; ABBAD, 2006) define educagdo como aprendizagem
que visa preparar o individuo para um trabalho diferente, porém identificado, em um

futuro préximo.

Segundo Vargas e Abbad (2006) essa definicdo de Nadler € importante porque trata,
mais especificamente, do conceito de educacdo aplicado ao contexto das

organizacdes de trabalho.

2.1.1 Elementos do sistema de TD&E

TD&E pode ser visto como um sistema composto por trés subsistemas: (a) avaliacéo
de necessidades; (b) planejamento do treinamento e sua execucado e (c) avaliacao
do treinamento (BORGES-ANDRADE, 2002).

A avaliacdo de necessidades corresponde ao levantamento sistematico de
conhecimentos, habilidades e atitudes nos niveis organizacional, das tarefas e
individual. O segundo componente, planejamento e execuc¢do do treinamento,
possui como caracteristica basica a aplicacdo de técnicas estratégicas com o
objetivo de proporcionar a aquisicao sistematica de conhecimentos, habilidades e
atitudes. Por fim, a avaliagdo do treinamento tem como fungdo o levantamento
controlado e sistematico de informagdes sobre o sistema como um todo (BORGES-
ANDRADE, 1982 apud PILATI, 2006).
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Esses elementos mantém um constante fluxo de informacdes e produtos entre si,
sendo que o principal responsavel pelo provimento de informac¢des que garantem a
retroavaliacdo das acbes de TD&E é a avaliacdo de treinamento, pois, a partir de
seus resultados é possivel o aperfeicoamento constante do sistema (BORGES-
ANDRADE, 2002).

Segundo Pilati (2006), essa definicdo proposta por Borges-Andrade (2002) insere o
processo de treinamento dentro do contexto organizacional. Dessa forma, os outros
componentes da organizacdo influenciam e sao influenciados pelas acgbes

instrucionais.

O foco do presente estudo sera o subsistema avaliacdo de treinamento. Borges-
Andrade (2006b) ressalta que a avaliagdo de treinamento precisa ir além de medir e
julgar o valor de eventos e programas de TD&E. A avaliacdo precisa ser um meio de
construirmos conhecimento a respeito de teorias instrucionais, ou de outra natureza,
propostas e em uso. O autor ainda afirma que o momento da avaliagdo € uma
ocasido para a realizacdo de pesquisas aplicadas, pois € necessario produzir
conhecimentos e gerar tecnologias de TD&E que possibilitem o aumento da nossa
competéncia técnica nacional, e é através da realizacao e divulgacdo de pesquisas

que isso é possivel.

2.2 Impacto do Treinamento no Trabalho

As acdes de TD&E nas organizacdes caracterizam-se pela intencionalidade de
produzir um conjunto de efeitos, ou seja, promover o desenvolvimento de
competéncias, isto é, formas de agir, de acordo com certos critérios e situacdes.
Assim, mensurar impacto de TD&E significa avaliar se o evento empreendido gerou
melhorias nos desempenhos individuais, dos grupos e das organizacbes. Para
mensurar qualquer aspecto, é importante que se conheca primeiramente o

significado do fenbmeno a ser avaliado (FREITAS et al., 2006).
O que seria, entao, impacto de TD&E?

O conceito de impacto de TD&E, segundo Abbad (1999), pode ser compreendido a

luz dos conceitos de transferéncia de treinamento e de desempenho no trabalho.
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Essa afirmacgéo é compartilhada por Freitas et al. (2006), que afirmam que o impacto
de TD&E é medido em termos de transferéncia de TD&E e da influéncia que os

eventos instrucionais exercem sobre o desempenho pos-treinamento do participante.

Nesse sentido, transferéncia de treinamento seria a aplicacao correta no trabalho
de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) adquiridos nesses eventos
instrucionais (FREITAS et al., 2006).

Latham (1989 apud FREITAS et al., 2006, p. 490), por sua vez, destaca ainda que “a
transferéncia de TD&E pode ser definida como o grau em que os participantes

aplicam, em seus trabalhos, os CHAs adquiridos em TD&E” (grifo nosso).

Em relacdo a desempenho, de acordo com Abbad (1999), o termo é usado para
expressar conjuntos de comportamentos relacionados a tarefas, papéis, normas,
expectativas, metas e padrées de eficiéncia e eficacia determinados em ambientes

organizacionais.

Seguindo essa mesma linha de raciocinio, Freitas et al. (2006, p. 491) afirmam que:

O desempenho no trabalho pode ser visto como o conjunto de agbes
humanas voltadas para a realizacdo de metas, passiveis de julgamento em
termos de adequacdo, eficiéncia, eficdcia e, portanto, muito sensiveis a
normas e padrées culturais.

Dessa forma, verifica-se que o vinculo entre desempenho e impacto de TD&E se
consolida na medida em que as acbes de TD&E séo sistematicamente planejadas
visando promover o aperfeicoamento dos desempenhos dos individuos no presente
ou no futuro (FREITAS et al., 2006).

Diante disso, o impacto de TD&E somente pode ser observado quando a pessoa
treinada aplica os CHAs adquiridos e quando essa aplicacdo proporciona melhorias
significativas na sua vida pessoal ou profissional, isso quer dizer que o impacto € o
resultado positivo da transferéncia de aprendizagem e que pode haver transferéncia
sem impacto significativo (FREITAS et al., 2006).

O conceito de impacto de TD&E no desempenho do individuo conforme Freitas et
al. (2006, p 491) seria, portanto, “a ocorréncia de melhorias significativas no
desempenho especifico ou no desempenho geral da pessoa treinada, como

resultados da aplicacéo, no trabalho, dos CHAs aprendidos em TD&E”.
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Para Abbad (1999, p. 104), impacto do treinamento no trabalho pode ser definido
como “a auto-avaliacdo feita pelo proprio participante acerca dos efeitos produzidos
pelo treinamento em seus niveis de desempenho, motivacdo, autoconfianca e

abertura a mudangas nos processos de trabalho”.

Para este trabalho adotou-se a definicdo de impacto do treinamento no trabalho de
Abbad (1999), por se adequar melhor ao propésito dessa pesquisa.

2.2.1 Importancia da mensuracao de impacto de TD&E

As organizacgfes investem em ac0fes instrucionais visando desenvolver habilidades
motoras ou intelectuais, prover informacfes e produzir estratégias cognitivas e
atitudes que poderdo tornar os individuos mais competentes para desempenhar
varios papéis, tanto no presente quanto no futuro (BORGES-ANDRADE, 2006a).

Dessa forma, a mensuracédo do impacto de TD&E significa avaliar até que ponto os
esforcos despendidos nessas acdes empreendidas efetivamente geraram os efeitos
almejados, ou seja, proporcionaram melhorias nos desempenhos dos individuos,

dos grupos e das organizacdes (FREITAS et al., 2006).

Essa avaliacdo pode ser uma oportunidade importante para tornar o processo de
administracdo mais participativo e isso acontece quando os participantes opinam.
Ela também pode tornar o processo de TD&E mais transparente e isso ocorre
guando os resultados de avaliagdo sao divulgados aos participantes (BORGES-
ANDRADE, 2006b).

O maior erro é cometido quando ndao ha qualquer avaliacdo de TD&E. Nesse caso,
fica clara a falta de responsabilidade social e de compromisso com os treinandos,
com o trabalho e com a organizacéo que patrocinou o evento (BORGES-ANDRADE,
2006b).

De acordo com Borges-Andrade (2002) houve um crescimento da demanda por
avaliacdo nas organizacdes que tradicionalmente fizeram altos investimentos em
treinamento bem como naquelas que mais recentemente perceberam os valores

estratégicos do conhecimento e do esfor¢o na continua qualificacdo de seu pessoal.
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Essa necessidade de se mensurar resultados de programas instrucionais provocou o
surgimento de varios modelos de avaliacdo (PANTOJA; LIMA; BORGES-ANDRADE,

2001), tema abordado na préxima secéao.

2.2.2 Modelos de avaliacao de TD&E

O modelo classico de Kirpatrick (1976), posteriormente modificado por Hamblin
(1978), tem como principal preocupacdo avaliar os resultados de um evento
instrucional (CARVALHO; ABBAD, 2006). Segundo esse modelo, uma avaliagao de
treinamento deveria seguir cinco niveis: () reacdo, que levanta a opinido e a
satisfacdo dos participantes sobre os diversos aspectos do treinamento; (II)
aprendizagem, que verifica se os treinandos adquiriram as competéncias (CHAS)
propostas nos objetivos instrucionais; (Ill) comportamento no cargo, que investiga
se essas competéncias sao utilizadas pelos participantes; (IV) organizacéo, que se
refere as mudancas que podem ter ocorrido na organizacdo em decorréncia do
treinamento; e (V) valor final, que tem como foco a producdo e ou 0 servigco
prestado pela organizacdo, o que geralmente envolve a comparacao de custos do
treinamento com os seus beneficios (HAMBLIM, 1978).

O presente estudo tem como objeto o nivel comportamento no cargo.

Borges-Andrade (2006a) afirma que ndo é suficiente para o profissional de TD&E
identificar as razbes para o sucesso ou o0 fracasso de um evento quando séo

coletados somente dados relativos a resultados.

E importante que outras caracteristicas ou variaveis, que ndo somente as relativas
puramente aos resultados sejam levadas em conta na avaliacdo dos eventos de
treinamento (BORGES-ANDRADE, 1982 apud BORGES-ANDRADE, 2006a).

Nesse sentido, Borges-Andrade (1982 apud CARVALHO; ABBAD, 2006) propés um
modelo que inclui variaveis do ambiente como fatores importantes que influenciam
todo o processo do treinamento, desde o levantamento de necessidades até os

resultados a longo prazo.

O Modelo de Avaliacéo Integrado e Somativo (MAIS) elaborado por Borges-Andrade
(1982 apud BORGES-ANDRADE, 2006a) € composto por cinco componentes:
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insumos, procedimentos, processos, resultados e ambiente. O Ultimo componente,
ambiente, subdivide-se em quatro subcomponentes: avaliagdo de necessidades,
disseminacéo, apoio e resultados a longo prazo. Carvalho e Abbad (2006, p. 3)
destacaram a importancia desse modelo afirmando que ele “[...] tem servido de base
para muitas intervencdes atuais, aplicadas e de pesquisa, em diversos contextos

organizacionais”. A figura 1 apresenta o modelo MAIS.

~ Ambiente: suporte ”

Processos

Ambiente:

Ambiente: P di N R ltad efeitos em
necessidades Insumos rocedimerntos esultados longo prazo

Processos

- Ambiente: disseminacao ~

Figura 1: Modelo de Avaliagéo Integrado e Somativo — MAIS
Fonte: Borges-Andrade (2006a, p. 344).

Abbad (1999), apos receber influéncia desses e de outros modelos de avaliagéo,
organizou os achados da literatura em avaliagdo de treinamento e sugeriu um
modelo de predicdo do impacto do treinamento no trabalho, Modelo Integrado de
Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho — IMPACT. Esse modelo €
composto por sete componentes: suporte organizacional, caracteristicas do
treinamento, caracteristicas da clientela, reacfes, aprendizagem, suporte a
transferéncia e impacto do treinamento no trabalho, sendo os seis primeiros
componentes considerados preditores do impacto do treinamento no trabalho. A
figura 2 mostra graficamente o modelo IMPACT.
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Figura 2: Representacdo esquematica dos componentes do Modelo de Avaliacdo do Impacto do
Treinamento no Trabalho — IMPACT
Fonte: Abbad (1999, p. 99).

O instrumento de pesquisa utilizado neste trabalho sera o IMPACT, esse

instrumento mede o impacto do treinamento no trabalho em amplitude.

No que diz respeito a formas de se medir o impacto de treinamento no trabalho,
segundo Sallorenzo (2000), sdo basicamente trés: auto-avaliacdo em amplitude,
auto-avaliacdo em profundidade e hetero-avaliacdo em amplitude. A auto-avaliacéo
em amplitude, também chamada de impacto de treinamento no desempenho, avalia
se o treinamento teve impacto, também, em tarefas ndo relacionadas diretamente ao
contetdo aprendido no curso. A auto-avaliacgdo em profundidade, denominada
também de frequéncia de utilizacdo em profundidade, avalia o impacto em tarefas
estritamente relacionadas ao conteddo do curso. Ja na hetero-avaliacdo em

amplitude, o impacto do treinamento no trabalho dos treinados é avaliado por

supervisores ou colegas destes.

2.2.3 Pesquisas de impacto de TD&E

Em revisdo de literatura sobre avaliacdo de treinamento realizada por Abbad, Pilati e
Pantoja (2003), foram analisadas publicacdes nacionais e estrangeiras no periodo
de 1998 a 2001.
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Os principais resultados desse estudo foram apresentados de acordo com trés
categorias de variaveis antecedentes constantes de grande parte dos modelos
tedricos de avaliacdo, sao elas: a) caracteristicas individuais; b) caracteristicas do
treinamento e c) suporte e clima (ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003). O Quadro 2,

sumariza os principais resultados nacionais e estrangeiros na area de avaliagdo de

treinamento.

Caracteristicas
individuais

Género, idade, tempo transcorrido
desde o término do nivel superior,
escolaridade, cargo, motivagéo
para aprender, comprometimento,
intencdo em aplicar o aprendido e
auto-eficacia.

Motivagdo para aprender,
conscienciosidade, ansiedade, nivel de
agressividade, emoco0es, tipo de
orientacdo para objetivos, estratégia de
aprendizagem (cognitivas e afetivas),
estratégias de aplicacédo das
habilidades, capacidade de imaginacao
(imagery), auto-eficacia, locus de
controle e idade.

Caracteristicas do
treinamento

Similaridade entre situagéo de
treinamento e realidade de
trabalho, caracteristicas do plano
instrucional (clareza e preciséo
dos objetivos), natureza do
objetivo principal e uso de
exercicios praticos.

Estabelecimento de objetivos
(especificos e dificeis) em treinamento,
estabelecimento de objetivos
combinado com feedback,
procedimentos multimidia, abordagem
humanista, estimulo ao
desenvolvimento de conhecimento
estratégico, estratégia instrucional
multipla (aquisi¢do de conhecimentos e
aplicagdo da habilidade), modelagéo
comportamental.

Suporte e clima

Suporte a transferéncia
(gerencial/social e material),
suporte organizacional (gestdo do
desempenho e valorizagdo do
servidor), expectativas de suporte
apos o evento instrucional
(contexto pré-treinamento), reacédo
e contexto funcional.

Clima para transferéncia como preditor
robusto do impacto do treinamento no
trabalho.

Quadro 2: Principais Resultados das Pesquisas Nacionais e Estrangeiras

Fonte: Abbad; Pilati; Pantoja (2002, p. 213).

Nas pesquisas nacionais, em relacdo a categoria Caracteristicas Individuais, foram
observadas importantes relacbes positivas entre nivel instrucional, motivacao
para aprender, comprometimento organizacional, intencdo de aplicar o
aprendido e auto-eficacia e o impacto do treinamento no trabalho. Ja a relacdo
entre o impacto e as variaveis idade, aprendizagem, tempo desde o término do
altimo nivel de escolarizacdo e comprometimento com a carreira, foram

identificadas como negativas. De maneira geral, nessa categoria, a contribuicdo das
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variaveis na explicacdo do impacto é pequena quando comparada aquela exercida
por variaveis relacionadas a Suporte e Clima (ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003).

Na literatura nacional observou-se que € pequena a quantidade de estudos que
buscam relacionar variaveis individuais e impacto do treinamento no trabalho, por
outro lado, na literatura estrangeira verificou-se que esse conjunto de variaveis
mantém uma relacdo importante com os resultados de treinamento (ABBAD; PILATI;
PANTOJA, 2003).

by

Nos resultados das pesquisas nacionais relativos a categoria Caracteristicas do
Treinamento destacaram-se na explicacdo do impacto as seguintes variaveis:
similaridade da situacao de treinamento a realidade de trabalho, caracteristicas
do plano instrucional — por exemplo, clareza e precisdo dos objetivos de ensino,
natureza do objetivo principal, uso de exercicios praticos (ABBAD; PILATI,
PANTOJA, 2003).

Os pesquisadores brasileiros tém dado pouca énfase ao estudo de Caracteristicas
do Treinamento, pois sdo poucos o0s estudos que relacionam variaveis desse tipo
com o impacto do treinamento no trabalho (ABBAD; PILATI; PANTOJA, 2003).

Nos estudos estrangeiros, apesar do ritmo acelerado com que proliferam
treinamentos baseados em tecnologias sofisticadas e aumentaram as experiéncias
de treinamento a distancia, ainda ha pouca pesquisa sobre esse topico (ABBAD;
PILATI; PANTOJA, 2003).

As pesquisas relativas a categoria Suporte e Clima mostraram como as mais fortes
preditoras de impacto do treinamento no trabalho as seguintes variaveis: suporte a
transferéncia (gerencial/social e material) suporte organizacional (subescalas e
gestdo do desempenho, valorizacdo do servidor), expectativas de suporte apis o
evento instrucional (contexto pré-treinamento), reacdo, contexto funcional
(ABBAD:; PILATI; PANTOJA, 2003).

Em pesquisa realizada por Pantoja et al. (2005), foram investigadas as variaveis
valores individuais e percepcdes de suporte organizacional a transferéncia de
treinamento como preditores do impacto do treinamento no trabalho. Os resultados
dessa pesquisa apontaram suporte psicossocial e o0 tipo motivacional

conservadorismo/coletivismo como importantes preditores do impacto do
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treinamento no trabalho. A interagdo entre valores individuais e suporte

organizacional a transferéncia foi marginalmente significativa.

2.3 Suporte Organizacional: conceito e pesquisas

Segundo Abbad et al. (2006), grande parte das causas de fracasso de programas de
treinamento ndo estd necessariamente relacionada a falhas nos sistemas

instrucionais, mas ao ambiente externo a eles.

Nesse sentido, a avaliacdo de suporte em TD&E torna-se um instrumento de
fundamental importancia para que haja maximizacdo dos resultados de programas
instrucionais, bem como de outros processos organizacionais relacionados a suporte
(ABBAD et al., 2006).

Na linguagem cotidiana o termo suporte € usado para expressar apoio, sustentacao,
base, pilar, amparo e protecdo. No que diz respeito a linguagem técnica, suporte é
empregado de modo similar no sentido de condi¢cdes organizacionais favoraveis de
trabalho e, em alguns casos, compromisso da organizacdo para com o individuo
(ABBAD et al., 2006).

Na literatura, existem varios conceitos correlatos relativos ao ambiente que séo
utilizados para investigacdo de suporte no ambito da avaliacdo de programas de
TD&E (ABBAD et al., 2006). O Quadro 3 apresenta uma sintese de alguns desses
principais conceitos.

CONCEITOS RELACIONADOS A SUPORTE

Conceito Defini¢do Autor(es)
Suporte organizacional Percepgdo dos individuos a respeito do quanto a Abbad (1999); Abbad,
organizagdo se preocupa com o bem-estar e valoriza as Pilati e Borges-
contribuigdes dos individuos que nela trabalham. Andrade (1999)
Suporte Gerencial ao Indicadores de apoio gerencial a transferéncia de Broad (1982)
treinamento treinamento, presentes no ambiente organizacdo antes,

durante e apds o treinamento.

Clima para transferéncia Percepc¢do do individuo sobre o apoio que recebe de Rouiller e Goldstein
ambiente organizacional para transferir novas (1993)
aprendizagens para o trabalho. Este conceito inclui
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CONCEITOS RELACIONADOS A SUPORTE

Conceito

Definigao Autor(es)

fatores situacionais antecedentes e conseqiiéncias
associada a transferéncia de treinamento.

Suporte a transferéncia

Percepgdo do individuo sobre o apoio que recebe de Abbad (1999); Abbad
colegas e chefias para aplicar, no trabalho, novas e Sallorenzo (2001)
habilidades.

Cuiltura de
aprendizagem continua

Padrdo compartilhado de significados e expectativas Tracey, Tannenbaum
acerca de quanto a organizagdo maximiza os processos de e Kavanagh (2001)
inovagdo e a competitividade, promovendo a aquisi¢do

constante de habilidades, conhecimentos e

comportamentos oriundos dos mais distintos meios, a fim

de modificar o ambiente de trabalho em algum aspecto.

Suporte a aprendizagem

Percepcdo do individuo sobre o apoio de pares e chefiasa Coelho Jr. (2004)
aprendizagem e a aplicagdo no trabalho de CHAs

adquiridos em situagdes formais (programas de TD&E) e

informais de aprendizagem.

Suporte a aprendizagem
continua

Percepgdo do individuo sobre a presenca de condi¢des Freitas (2005);
favordveis a aprendizagem no grupo de trabalho. Pantoja (2004)

Quadro 3: Conceitos Relacionados a Suporte
Fonte: Abbad et al. (2006, p. 397)

Nesta pesquisa a varidvel estudada serd o suporte organizacional. A seguir sédo

apresentados alguns de seus conceitos.

Segundo Abbad et al. (2006, p. 396):

Suporte organizacional [...] € um conceito definido por pesquisadores da
area de comportamento organizacional, com base em abordagens teéricas
oriundas da sociologia e da psicologia, com o objetivo de investigar o
relacionamento entre percep¢des dos individuos sobre suporte,
comprometimento, cidadania e desempenho.

A expressao suporte organizacional, de acordo com Abbad, Freitas e Pilati (2006, p.

243):

refere-se a crengcas ou percepcdes globais, desenvolvidas pelos
trabalhadores sobre o quanto a organizagdo valoriza suas contribuicdes e
cuida do seu bem-estar (avaliagdo ecolégica). Trata-se, portanto, de
crencas do trabalhador sobre o comprometimento da organizacéo para com
eles.

No estudo brasileiro realizado por Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999),

suporte organizacional é um construto multidimensional, formado pelas opinides dos

empregados ou funcionarios relativas as praticas de gestdo de desempenho, as
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exigéncias e a carga de trabalho, ao suporte material e as praticas de promocao,

ascensao e salarios da organizacao.

Percepcdes desfavoraveis de suporte organizacional, de acordo com Abbad, Freitas
e Pilati (2006), podem provocar problemas de desempenho nédo devidos a falta de
CHAs no trabalho, mas a falta de condic¢des favoraveis ao desempenho competente
e/ou de motivacdo em decorréncia de restricdes situacionais no ambiente de

trabalho.

No que diz respeito as pesquisas, Lima, Borges-Andrade e Vieira (1989) foram os
pioneiros no Brasil na investigagéo do relacionamento entre condigbes ambientais e
impacto. Nesse estudo foi analisado o impacto de cursos de curta duracdo em
instituicbes de pesquisa agricola, em seus resultados, encontraram predominancia
das condicdes de trabalho e de vida na organizacao, na explicacdo do impacto dos

cursos no desempenho.

Em sua maioria, as pesquisas nacionais realizadas em diferentes contextos na
altima como as de Sallorenzo (2000), Lacerda e Abbad (2003), Carvalho e Abbad
(2006), associaram suporte a transferéncia de treinamento ao impacto do

treinamento no trabalho.

Em relacé@o a variavel suporte organizacional, ainda sdo muito escassos os estudos
relacionando as percepcdoes de suporte organizacional e os resultados de
treinamento. Entre os pesquisadores nao existe consenso sobre quais deveriam ser
as variaveis organizacionais de interesse e nem sobre o nivel de analise em que
deveriam ser estudadas (ABBAD; SALLORENZO, 2001). Estudo recente com essa
variavel realizado por Paschoal, Torres e Porto (2010), relacionou o impacto do
suporte organizacional e do suporte social sobre o bem-estar no trabalho, os seus
resultados indicaram que tanto o suporte organizacional como o suporte social tém

impacto direto no bem-estar.

Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999), tendo como um dos objetivos suprir
a caréncia de medidas de suporte organizacional, desenvolveram e validaram um
qguestionario brasileiro de suporte organizacional utilizado no presente trabalho e

detalhado na sec¢é&o sobre instrumentos de pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo descreve o tipo de pesquisa desenvolvido, as caracteristicas da
organizacdo e 0s cursos em estudo, as caracteristicas da amostra, 0s instrumentos

de pesquisa utilizados e os procedimentos de coleta e analise dos dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A classificacdo da pesquisa teve como base a taxionomia apresentada por Vergara
(2009), que a qualifica em relagéo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos

meios.

Quanto aos fins, a pesquisa é considerada descritiva e explicativa, na medida em
gue descreveu o impacto no desempenho na auto-avaliacdo de dois cursos e a
percepcdo de suporte organizacional dos respondentes e analisou possiveis

relacdes entre essas duas variaveis.

Quanto aos meios, esta pesquisa é avaliada como de campo uma vez que realizou

uma investigacdo empirica no local onde ocorreu o fenébmeno (VERGARA, 2009).

Em relacdo a natureza ou tratamento dos dados, a pesquisa é classificada como
quantitativa. O método quantitativo € apropriado “para medir opinides, atitudes e

preferéncia como comportamentos” (ZANELLA, 2006, p. 89).

3.2 Caracterizacao da organizacao

O Tribunal Regional Federal 12 Regido — TRF 12 Regiédo, de acordo com o art. 106
da Constituicdo Federal, juntamente com os juizes federais, € 0rgdo da justica
federal, com sede na Capital Federal e jurisdicdo no Distrito Federal e nos Estados
do Acre, Amapa, Amazonas, da Bahia, de Goias, do Maranhdo, de Mato Grosso,

Minas Gerais, do Para, Piaui, de Rondbnia, Roraima e Tocantins, compde-se de
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vinte e sete (27) juizes vitalicios, nomeados pelo presidente da Republica. O
Tribunal funciona em Plenario, Corte Especial, secbes especializadas e turmas
especializadas. Atualmente, o 6rgdo possui, aproximadamente, 1200 servidores. No

Anexo 1 deste trabalho, encontra-se a estrutura organizacional do 6rgéao.

Em novembro de 2007, o 6rgdo criou a sua Universidade Corporativa — UniCorp —
com o objetivo de impulsionar a criacdo de uma cultura de aprendizagem continua,
em que o corpo funcional compartilhara informacdes e préaticas de trabalho e
resolvera questbes intrinsecas a cada unidade com maior qualidade e rapidez.
Inicialmente, foram disponibilizados alguns cursos no primeiro semestre de 2008,
apos mudanca de gestdo ocorrida em abril desse mesmo ano, as suas atividades
foram paralisadas. A nova gestdo, que assumiu em abriu de 2010, possui varios

projetos que visam a capacitacdo de seu corpo funcional.

3.3 Amostra

A amostra correspondeu a dois grupos que participaram de dois cursos no 6rgao.
Para facilitar a analise dos dados, considerar-se-4 como Grupo A os treinandos do
curso técnicas de seguranca para autoridades; e como Grupo B, os treinandos do
curso sistemas GPD e G-DOC.

O curso técnicas de seguranca para autoridades foi planejado em mdédulos e
preparado apds pesquisa de necessidades de treinamento junto ao publico alvo, os
agentes de seguranca. O objetivo geral era capacitar os servidores que atuam
diretamente com autoridades. Em julho de 2010, foram realizados os médulos | e I
com duragdo de 12 horas, distribuidas em 3 manhds de aulas, compreendendo
aulas tedricas e praticas. Participaram desses moédulos 30 servidores requisitados,
ou seja, servidores que néo pertencem ao quadro funcional da organizagédo. Foram
entregues 28 questionarios, pois dois servidores encontravam-se de férias.
Retornaram 20 questionarios respondidos o que corresponde a uma taxa de
resposta de aproximadamente 67%. A classificacdo dos participantes desse grupo,

segundo caracteristicas socio-demogréficas, € apresentada no quadro abaixo:
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Género Faixa Etéria Escolaridade Tempo de Servigo
Masculino: 20 e De3la40anos:5 e 12 grau completo: 4 e Até 2 anos: 15
e De 41 a50 anos: 9 e 2°grau completo: 12 e De6allanos:1
e De 51 a60 anos: 6 e Superior imcompleto: 2 e Mais de 15 anos: 4

e Superior completo: 1

e Especializag¢éo: 1

Quadro 4: Caracteristicas da amostra — Grupo A

O curso nos sistemas GPD e G-DOC teve como objetivo capacitar os servidores que
trabalham com os dois sistemas que sdo usados no gerenciamento do processo
digital, implantado no Tribunal no inicio desse ano. O curso foi ministrado em agosto
de 2010 no local de trabalho dos servidores. A duracao foi de 4 horas distribuidas
em dois periodos. Os instrutores eram servidores do 6rgéo e foram capacitados para
este trabalho, passando por um aprendizado de didatica. Realizaram o curso 52
servidores lotados em 8 turmas do 6rgdo. Foram entregues 45 questionarios, tendo
em vista que uma das turmas se recusou a participar da pesquisa. Retornaram 39
respondidos, destes, 2 foram descartados devido a questdes ndo respondidas,
portanto, a taxa de resposta correspondeu a aproximadamente 71%. Os
respondentes participantes do Grupo B da amostra apresentaram as seguintes

caracteristicas:

Género Faixa Etéaria Escolaridade Tempo de Servigo
Masculino: 10 e Até 20 anos: 1 e 2°grau completo: 4 e Até 2 anos: 2
Feminino: 27 e De20a30anos: 5 e Superior incompleto: 5 e De2ab5anos: 4
e De 31 a40anos: 9 e Superior completo:16 e De6al0anos:7
e De 41 a 50 anos: 19 e Especializacéo: 11 e De 11 a 15 anos: 10
e De51a60anos: 3 e Mestrado: 1 e Mais de 15 anos: 14

Quadro 5: Caracteristicas da amostra — Grupo B
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3.4 Instrumentos de pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado € composto por duas escalas, a escala de
Impacto do Treinamento no Trabalho — IMPACT, proposta por Abbad (1999); e a
escala de Percepcdo de Suporte Organizacional, desenvolvida por Oliveira-Castro,
Pilati e Borges-Andrade (1999). Também foi utilizado um questionério para obtengéo

do perfil s6cio-demografico da populacéo.

A escala IMPACT é uma escala unifatorial composta por 12 itens, associados a uma
escala de concordancia do tipo Likert de sete pontos. Esses 12 itens englobam sete
componentes: percepcdo de Suporte Organizacional, Caracteristicas do
Treinamento, Caracteristicas da Clientela, Reacdo, Aprendizagem, Suporte a
Transferéncia e Impacto de Treinamento no Trabalho.

O componente Suporte Organizacional agrega variaveis referentes as praticas
organizacionais de gestdo de desempenho e valorizacdo do servidor.
Caracteristicas do Treinamento referem-se a variaveis como: area de
conhecimento do curso, duragdo, natureza do objetivo principal do curso, origem
institucional do instrutor, escolaridade e desempenho do instrutor e qualidade do
material didatico. O componente Caracteristicas da Clientela contém informacgdes
demograficas, funcionais, motivacionais e atitudinais relativas aos participantes dos
treinamentos. O quarto componente, Reacdao, refere-se as opinides dos treinandos
guanto a programacao, ao apoio ao desenvolvimento do curso, a aplicabilidade e
utilidade do treinamento, aos resultados, as expectativas de suporte organizacional e
ao desempenho do instrutor. O componente Aprendizagem diz respeito ao grau de
assimilacao e retencdo dos contetudos ensinados nos cursos, medido por meio de
escores obtidos em provas de conhecimentos. O sexto componente, Suporte a
Transferéncia, avalia a opinido do treinando sobre o suporte ambiental ao uso
eficaz, no trabalho, das novas habilidades adquiridas no treinamento. E, finalmente,
0 ultimo componente Impacto do Treinamento no Trabalho refere-se a auto-
avaliacdo do treinando acerca dos efeitos produzidos pelo treinamento em seus
niveis de desempenho, motivacdo, autoconfianca e abertura a mudancas nos

processos de trabalho (ABBAD, 1999).
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Em analise fatorial confirmatoria realizada pela autora, as cargas fatoriais dos itens
variaram de 0,43 até valores superiores a 0,90. O indice de consisténcia interna
(alpha de Cronbach) foi superior a 0,90.

A escala de Percepcdo de Suporte Organizacional é composta por 52 itens
agrupados em 4 fatores: Fator 1: Gestdo de Desempenho; Fator 2. Carga de
Trabalho; Fator 3: Suporte Material; e Fator 4: Praticas Organizacionais de
Ascenséo, Promocéo e Saléarios. O fator geral, denominado percep¢édo de suporte
organizacional apresentou elevado indice de consisténcia interna (a = 0,95) e
explicacdo de 28% da variancia das respostas da amostra aos itens. No Quadro 1
consta a definicdo de cada fator bem como o nimero de itens e seus respectivos

indices de confiabilidade.

FATORES DEFINICOES N. de iNDICES DE
ITENS | CONFIABILIDADE

Gestéo de Refere-se & opinido dos trabalhadores sobre as 13 0,87
desempenho o N .

praticas organizacionais de gerenciamento do
desempenho do funcionéario: estabelecimento de
metas, valorizacdo de novas idéias, conhecimento
de dificuldades na execucdo eficaz das tarefas
organizacionais de gerenciamento do desempenho
dos funcionarios, como estabelecimento de metas,
valorizagdo de novas idéias, conhecimento de
dificuldades associadas a execucdo eficaz das
tarefas e esforco organizacional de atualizacdo de
seus colaboradores ou empregados em face das

novas tecnologias e processos de trabalho.

Carga de Refere-se as exigéncias e a sobrecarga de tarefas 9 0,80

trabalho . L, . N
atribuidas aos funcionarios, devido as altas

demandas de producéo.

Suporte material Refere-se a opinido da amostra sobre a 17 0,91
disponibilidade, adequacao, suficiéncia e qualidade
dos recursos materiais e financeiros fornecidos pela
organizacdo para apoiar a execucdo eficaz das

tarefas.

Praticas Refere-se a opinido da amostra acerca das praticas 11 0,83

organizacionais  organizacionais de retribuicdo financeira, promoc¢des
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FATORES DEFINIGOES N. de INDICES DE
ITENS | CONFIABILIDADE

de ascensao, e ascensao funcionais.
promogéao e

salarios

Quadro 6: Fatores, definigGes, quantidade de itens e indices de confiabilidade dos fatores da Escala
de Percepcao de Suporte Organizacional
Fonte: Oliveira-Castro; Pilati; Borges-Andrade (1999).

A primeira parte do questionario foi composta pelas instru¢cdes de preenchimento da
pesquisa e explicacdo do seu objetivo. A segunda parte incluiu, respectivamente, as
escalas de impacto do treinamento no trabalho e de percepgdo de suporte
organizacional. Finalmente, a terceira parte correspondeu aos dados sdécio-

demograficos, como: género, faixa etaria, tempo na organizacao e escolaridade.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Inicialmente, foi solicitada autorizacdo a Secretaria de Recursos Humanos do 6érgao
para a realizacdo da pesquisa e solicitada relacdo dos servidores que participaram
dos cursos em estudo com as suas respectivas lotacdes. Apds envio de e-mail, pela
secretaria, as respectivas lotacbes dos servidores informando a ida da
pesquisadora, esta se dirigiu aos locais informados para entrega dos questionarios,

sendo a coleta dos dados realizada no periodo de 6 a 21 de outubro de 2010.

A organizacdo recomendou que os questionarios fossem entregues aos chefes dos
setores no qual os participantes estavam subordinados. Para dar maior
confiabilidade quanto ao carater confidencial das respostas, cada questionario foi
acondicionado em envelopes pardos. No ato da entrega foi explicado o objetivo do
estudo e sua relevancia, a importancia de sua colaboragcdo bem como a garantia do
anonimato e sigilo das respostas. Foi informado, também, que a pesquisadora

retornaria para recolher os questionarios respondidos em dois dias.

Em relacdo a analise estatistica dos dados, foram utilizados os softwares Microsoft
Excel (Office 2007) e o Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 18.0.

Através desses aplicativos, foram calculadas medidas descritivas, tais como a média
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para identificacdo da tendéncia central e o desvio padréo, para identificar a
dispersdo dos respondentes com relacdo ao ponto central; também foram
explorados padrdes de relacdo entre as variaveis do estudo através de correlacdes
de Pearson. A fim de refinar os resultados, realizou-se o calculo da frequiéncia das

respostas de cada um dos itens dos questionarios.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo destina-se a apresentacéo e discussdo dos resultados desta pesquisa
e esta estruturado segundo seus objetivos: i. resultados descritivos do impacto do
treinamento no trabalho; ii. avaliagdo da percepcao de suporte organizacional; e iii.

relacdes entre as variaveis em estudo.

4.1 Resultados descritivos do impacto do treinamento no trabalho

Nesta secdo séo exibidos os resultados descritivos do impacto em amplitude dos
participantes ap0s a realizacdo dos eventos de treinamento, que corresponde a um

dos objetivos especificos da presente pesquisa.

O modelo de avaliacdo proposto por Hamblim (1978), mencionado no referencial
tedrico, compde-se de cinco niveis: reacdo, aprendizagem, comportamento no
cargo, organizacao e valor final. Nesse estudo, realizou-se a avaliacdo em nivel de

comportamento no cargo.

No que se refere a forma de se mensurar o impacto do treinamento no trabalho, foi
realizada a auto-avaliacdo em amplitude ou impacto de treinamento no
desempenho, essa forma avalia se 0 evento instrucional teve impacto, também, em

tarefas nao relacionadas diretamente ao contetdo aprendido no curso.

O impacto em amplitude foi colhido por meio do instrumento IMPACT que contem 12
itens, respondido por intermédia de uma escala do tipo Likert de 7 pontos de
concordancia, onde 7 corresponde a “concordo totalmente” com a afirmativa e 1,
“discordo totalmente” da afirmativa. As respostas numéricas foram submetidas a
analises estatisticas e sdo apresentadas nas Tabelas 1 e 2. A Tabela 1 corresponde
as respostas do Grupo A da amostra, composto por 20 treinandos do curso técnicas
de seguranca para autoridades e a Tabela 2, as respostas do Grupo B, composto

por 37 treinandos do curso sistemas GPD e G-DOC.

Nas Tabelas sdo apresentadas as médias e os desvios padrdo, os percentuais de

discordancia, de concordancia e as opinides neutras das amostras. Com o intuito de
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facilitar a descricdo dos resultados, as frequéncias de respostas de discordancia (1,
2 e 3) e as de concordancia (5, 6 e 7) foram somadas entre si.

Tabela 1: Impacto em amplitude — Grupo A

Item do Questionario Média DP %D %N/N 9%C

1. Utilizo, com freqliéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado

. 5,75 1,07 5 5 90
no treinamento.
2. Aprove_lto as oportumda_des que tenho para colocar em pratica o 6,10 0,85 5 95
que me foi ensinado no treinamento.
3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu
cometesse menos erros, em meu trabalho, em atividades relacionadas 5,80 1,36 5 95
ao contelido do treinamento.
4. Recordo-me bem dos contetdos ensinados no treinamento. 6,25 0,72 100
5. Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho
com maior rapidez. 5,90 1,48 10 %0
6. A gualldade do meu trabalho_melhorou nas atividades diretamente 5,90 0,85 10 90
relacionadas ao contetido do treinamento.
7. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades

1y : - > ; 5,80 0,83 10 90
que ndo pareciam estar relacionadas ao conteido do treinamento.
8. Minha participagdo no treinamento serviu para aumentar minha 610 085 5 95

motivagao para o trabalho.

9. Minha participagdo nesse treinamento aumentou minha
autoconfianga. (Agora tenho mais confianca na minha capacidade de 6,55 0,51 100
executar meu trabalho com sucesso).

10. Apds minha participagao no treinamento, tenho sugerido, com

. A . 5,65 0,99 15 85
mais freqliéncia, mudancas nas rotinas de trabalho.
t1él.bglshsce;.tremamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudangas no 6,05 0,83 5 95
12. O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que
. i 6,00 0,86 5 95
aprenderam comigo algumas novas habilidades.
Total 5,99 0,25 2 5 93

Legenda: DP = desvio padrdo. C = concordo. N/N = ndo concordo, nem discordo. D = discordo.
Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme pode ser observado na Tabela 1, as médias de todos os itens
apresentaram bons resultados, variando de 6,55 a 5,65. Apenas em dois itens o
desvio padrao situou-se acima de 1 (1,07 e 1,48), o que demonstra baixa dispersao
na avaliacdo do impacto, confirmando a boa avaliagcdo dos participantes a respeito
do impacto do curso ministrado, onde 93% das respostas concentraram-se nos

escores de concordancia.

Dos doze itens da escala, onze obtiveram concentracdo de 90% das respostas, ou
mais, nos escores de concordancia. Destaque para dois itens que concentraram
100% das respostas nos escores de concordancia, o item 9, onde o participante
expressa que apoOs participar do treinamento, a sua autoconfianga aumentou,
tendo mais confianca na sua capacidade de executar o trabalho com sucesso,

com meédia 6,55 e desvio padréo 0,51; e o item 4, onde o participante afirma que se
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recorda bem dos contetdos ensinados no treinamento, com média igual a 6,25

e desvio padréo de 0,72.

O item 10, que corresponde a afirmacédo de que apds sua participagcdo no
treinamento, tem sugerido, com mais frequéncia, mudancas nas rotinas de

trabalho obteve a menor média, 5,65 e desvio padrdo de 0,99.

E importante destacar os resultados do item 7. A qualidade do meu trabalho
melhorou mesmo naquelas atividades que ndo pareciam estar relacionadas ao
contetudo do treinamento, com média igual a 5,80 e desvio padréo de 0,83, onde
90% dos participantes concordaram com a afirmativa. Isso significa que, para a
grande maioria dos treinandos, o treinamento gerou melhorias em outras atividades,
nao se restringindo, apenas, aquelas relacionadas estritamente ao conteudo do

Curso.

Tabela 2: Impacto em amplitude — Grupo B

Item do Questionario Média DP %D %N/N %C
1. Utll_lzo, com freqiiéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado 473 1,95 153 5.4 432
no treinamento.
2. Ap(ovel_to as oportu_nldades que tenho para colocar em prética o que 5,19 2,03 27 675
me foi ensinado no treinamento.
3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu
cometesse menos erros, em meu trabalho, em atividades relacionadas 5 1,81 21,6 10,8 51,3
ao contelido do treinamento.
4. Recordo-me bem dos contetidos ensinados no treinamento. 4,97 1,40 18,9 16,2 37,8

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

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

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

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

9. Minha participagao nesse treinamento aumentou minha
autoconfianga. (Agora tenho mais confianca na minha capacidade de 4,59 1,92 27 21,6 43,2
executar meu trabalho com sucesso).

10. Apds minha participagéo no treinamento, tenho sugerido, com mais
frequiéncia, mudangas nas rotinas de trabalho.

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

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

5,16 1,82 21,6 10,8 62,1
511 1,71 18,9 13,5 54
3,84 1,94 40,5 16,2 24,3

4,49 2,04 29,7 16,2 40,5

3,62 1,69 45,9 24,3 18,9
4,54 1,73 21,6 29,7 35,1

4,59 1,76 24,3 21,6 37,8

Total 4,65 0,50 27 15 58

Legenda: DP = desvio padrdo. C = concordo. N/N = ndo concordo, nem discordo. D = discordo.
Fonte: Dados da pesquisa.

A observacdo das médias do Grupo B mostrou que apenas dois itens obtiveram

meédias inferiores a 4 (itens 7 e 10). O escore médio dos itens situou-se em 4,65,
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abaixo do observado no Grupo A, indicando que os participantes deste curso

perceberam um impacto menor do que o observado naquele.

Os itens que apresentaram melhores resultados em relacdo ao conjunto de questbes
foram: 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que
me foi ensinado no treinamento, com uma média de 5,19 e desvio padrado igual a
2,03; e o item 5. Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu

trabalho com maior rapidez, com média igual a 5,16 e desvio padréo de 1,82.

Assim como na avaliacdo do Grupo A, o item de pior média foi o 10. Apés minha
participagdo no treinamento, tenho sugerido, com mais frequéncia, mudangas

nas rotinas de trabalho, com média igual a 3,62 e desvio padréao de 1,69.

Diferentemente dos resultados verificados na avaliacdo do Grupo A, no Grupo B o
desvio padrdo de cada questdo apresentou indices altos se situando entre 1,69 e
2,03, o que demonstra grande dispersdo nas respostas dos participantes dessa

amostra.

O fato que pode ter contribuido para essa diferenca dos resultados entre as
avaliacdes dos dois grupos pode estar relacionado com a natureza de cada evento
instrucional. Enquanto o curso técnicas de seguranca para autoridades tem relacao
direta com as atividades desempenhadas pelos participantes em seu cargo, agentes
de seguranca; o curso de sistemas informatizados é restrito a dois sistemas que
correspondem a uma das atividades executadas pelos servidores, dentre varias
desempenhadas no cargo. Além disso, os treinandos nos sistemas informatizados
detinham certo conhecimento sobre esses sistemas, tendo em vista que foi

implantado antes do evento instrucional.

7

De acordo com Freitas et al. (2006), o impacto € o resultado positivo da
transferéncia de aprendizagem, e s6 pode ser observado quando a pessoa treinada
aplica os CHAs adquiridos e quando essa aplicacdo proporciona melhorias na sua

vida pessoal ou profissional.

Conforme apresentado nessa secdo, a avaliagdo de impacto do treinamento no
trabalho para os grupos A e B da amostra apresentaram médias gerais iguais a 5,99
e 4,65, respectivamente, e desvios padrdo, em relacdo as médias de cada item,

inferiores a 1,0 (0,25 e 0,50). Nesse sentido, verificou-se que os treinandos
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perceberem impacto positivo no desempenho no cargo apOs participarem dos

eventos de treinamento, sendo maior no Grupo A da amostra.

4.2 Avaliacao de Percepcédo de Suporte Organizacional

Esta secdo trard os resultados descritivos relativos a avaliagdo de percepcao

suporte organizacional, que se refere a um dos objetivos especificos deste estudo.

O questionario utilizado para coletar os dados relativos a suporte, conforme descrito
no capitulo sobre métodos e técnicas de pesquisa, foi a escala de Percepcédo de
Suporte Organizacional elaborada por Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade
(1999). Através desse instrumento, os empregados ou funcionarios expressam suas
opinides sobre o comprometimento da organizagcdo para com eles no ambito de
quatro fatores, a saber: Fator 1: Gestdo de Desempenho; Fator 2: Carga de
Trabalho; Fator 3: Suporte Material; e Fator 4: Praticas Organizacionais de
Ascensdo, Promocéo e Salarios. O Fator Unico, soma das questdes dos quatro
fatores que compdem a escala, possui 52 itens, dentre eles, os itens 2, 10, 13, 16,
19 e 41 somente fazem parte deste fator, ou seja, ndo integrando nenhum dos
fatores relacionados acima. Os itens 15, 23, 43, 46 e 51 integram mais de um fator.
Por fim, os itens 1, 3, 8, 9, 21, 25, 29, 30, 32, 42, 43 e 46 possuem carga fatorial
negativa, para a criacdo do escore fatorial, tais questbes tiveram seu sentido

invertido.

Os respondentes avaliaram cada item do questionario com base numa escala do
tipo Likert de 5 pontos, onde 5 corresponde a “concordo totalmente” com a afirmativa

e 1, “discordo totalmente” da afirmativa.

As respostas das amostras foram submetidas a andlises estatisticas descritivas
onde foram calculadas as médias, os desvios padrao e as frequiéncias de cada item.
As questbes, em cada fator, estdo organizadas em ordem decrescente de

importancia, ou seja, dos itens mais importantes do fator para os menos importantes.

Essa secdo esta dividida em cinco subsecdes sendo que, as quatro primeiras

correspondem a descricdo dos resultados de cada um dos fatores da escala de
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suporte organizacional e a quinta, traz o0 resumo dos principais resultados

encontrados.

4.2.1 Fator 1: Gestdo de desempenho

Nesta subsecdo séo apresentados os resultados relativos ao primeiro fator, gestao
de desempenho, composta por treze itens relativos as opinides dos trabalhadores
sobre as préticas organizacionais de gerenciamento do desempenho do funcionario:
estabelecimento de metas, valorizacdo de novas idéias, conhecimento de
dificuldades na execucao eficaz das tarefas organizacionais de gerenciamento do
desempenho dos funcionarios, como estabelecimento de metas, valorizacdo de
novas idéias, conhecimento de dificuldades associadas a execucdo eficaz das
tarefas e esforco organizacional de atualizacdo de seus colaboradores ou

empregados em face das novas tecnologias e processos de trabalho.

O item 29 desse fator possui carga fatorial negativa e teve seu sentido invertido para

a criacao do escore fatorial.

A Tabela 3 mostra as médias, desvios padrdo e 0s percentuais de concentracao de

respostas nos escores 1, 2, 3, 4 e 5 do Grupo A da amostra.

Tabela 3: Fator 1 — Grupo A

% Respostas

Item do Questionario Média DP 1 > 3 2 5
6. Esta organizacdo valoriza novas idéias e propostas 310 129 15 20 15 40 10
criativas de trabalho feitas pelos funcionarios. ' '
49. Aqui, o funcionario pode opinar decisivamente na 2,35 1,14 30 25 25 20
resolucdo de problemas de trabalho.
40. Esta organizagéo consulta os funcionarios antes de 2,90 1,17 15 15 45 15 10

promover mudancas nos produtos e na organizagao.

7. Esta organizacdo, ao julgar o desempenho do

funcionario, leva em conta o esforco que ele despendeu 3,40 127 15 S 20 45 15
para atingir os resultados esperados.

20. Esta organizacéo procura conhecer as dificuldades

encontradas pelo funcionério no desempenho de suas 2,95 1,43 25 10 25 25 15
atividades.

26. Nesta organizagdo, o funcionério recebe todas as

orientaces e informagdes necessarias a execucdo eficaz 3,45 1,23 35 10 30 25
das suas atividades.

31. Esta organizagéo mantém coeréncia entre diretrizes, 3,10 1,17 10 20 30 30 10
discursos e acdes que realiza.

15. Esta organizagéo preocupa-se em dinamizar e 3,25 1,21 5 30 15 35 15

modernizar constantemente os processos de trabalho.
51. Esta organizagdo toma as providéncias necessarias 3,55 1,00 5 5 35 40 15
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% Respostas
1 2 3 4 5

Item do Questionario Média DP

para sanar dificuldades ou remover obstaculos ao

desempenho eficaz.

29. Esta organizacéo desvaloriza os esforgos feitos pelos

funcionarios, interrompendo freqiientemente projetos de 3,50 0,89 20 15 60 5
trabalho em andamento.

23. Esta organizagdo preocupa-se em manter seus

funcionarios atualizados quanto as novidades 3,05 1,50 25 10 20 25 20
tecnologicas que afetam seu desempenho funcional.
4. Aqui, o funcionario sabe exatamente o que deve fazer 4,40 0,75 5 45 50

e quais sdo as metas de desempenho esperadas.
18. Esta organizagédo preocupa-se em proporcionar o

desenvolvimento das capacidades do funcionario, 2,80 1,32 25 15 20 35 5
oferecendo-lhe tarefas desafiadoras.
Total 3,22 0,49 13 17 24 30 16

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados do Grupo A da amostra mostram que dos treze itens que compdem o
fator relativo a percepcdo de gestdo de desempenho apenas um obteve média
acima de 4; a média dos demais itens variou de 3,55 a 2,35; oito itens alcancaram
médias acima de 3 (3,55 a 3,05), dentre eles, somente trés encontram-se entre 0s 6
mais importantes. Somente dois itens tiveram desvio padrao abaixo de 1,00 (0,75 e
0,89), os demais itens tiveram desvios padrao situando-se entre 1,00 e 1,50. O valor

obtido pelo calculo do escore médio dos itens do fator ficou em 3,22 (DP 0,49).

O item que apresentou melhor resultado foi o 4. Aqui, o funcionario sabe
exatamente o que deve fazer e quais sdo as metas de desempenho esperadas,
foi a questdo mais bem avaliada e a Unica a obter média acima de 4 (4,40). O desvio
padrao desse item correspondeu ao menor observado (0,75), tal questao concentrou
95% das respostas nos escores de concordancia (4 e 5). No entanto, de acordo com
a ordem de importancia dos itens, ele aparece, apenas, na penultima colocacéo.
Outro item que obteve uma boa avaliacdo foi o 51. Esta organizacdo toma as
providéncias necessarias para sanar dificuldades ou remover obstaculos ao
desempenho eficaz, com média igual a 3,55 (DP 1,00). A concentracdo dos
escores de concordancia ficou em 55%, no entanto, 35% das respostas foram

neutras.

Em contrapartida, os itens 49. Aqui, o funcionario pode opinar decisivamente na
resolucédo de problemas de trabalho e 18. Esta organizacdo preocupa-se em
proporcionar o desenvolvimento das capacidades do funcionéario, oferecendo-
Ihe tarefas desafiadoras. Apresentaram as piores avaliagdes, com medias iguais a

2,35 e 2,80, respectivamente. Os desvios padrao desses itens situaram-se em 1,14
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e 1,32, respectivamente, ambos apresentaram maior freqiiéncia das respostas nos

escores de discordancia, o que corrobora tendéncia para as médias obtidas.

A Tabela 4 traz os resultados descritivos do Grupo B da amostra.

Tabela 4: Fator 1 — Grupo B

Item do Questionario

Média

DP

% Respostas

1 2 3 4 5

6. Esta organizagéo valoriza novas idéias e propostas 3,03 1,30 135 243 243 216 162
criativas de trabalho feitas pelos funcionarios.
49. Aqui, o funcionério pode opinar decisivamente na 249 112 135 243 243 216 162
resolucéo de problemas de trabalho. ' ’ ’ ’ ' ’ ’
40. Esta organizacao consulta os funcionarios antes de 2,35 125 351 189 27 13,5 5,4
promover mudancas nos produtos e na organizagao.
7. Esta organizacdo, ao julgar o desempenho do
funcionario, leva em conta o esforgo que ele despendeu 3,00 1,25 16,2 18,9 21,6 35,1 8,1
para atingir os resultados esperados.
20. Esta organizacéo procura conhecer as dificuldades
encontradas pelo funcionério no desempenho de suas 2,92 126 189 162 27 297 81
atividades.
26. Nesta organizacdo, o funcionario recebe todas as
orientacdes e informagdes necessarias a execucio eficaz 2,76 130 216 243 189 27 8,1
das suas atividades.
31. Esta organizacdo mantém coeréncia entre diretrizes, 3,11 1,07 108 135 351 351 5,4
discursos e acdes que realiza.
15. Esta organizagéo preocupa-se em dinamizar e 2,92 132 16,2 27 189 243 135
modernizar constantemente os processos de trabalho.
51. .Esta organizagdo toma as providéncias necessarias
para sanar dificuldades ou remover obstaculos ao 3,03 104 81 216 351 297 54
desempenho eficaz.
29. Esta organizag&o desvaloriza os esforcos feitos pelos
funcionarios, interrompendo freqiientemente projetos de 311 1,20 18,9 108 40,5 21,6 8,1
trabalho em andamento.
23. Esta organizagdo preocupa-se em manter seus
funcionarios atualizados quanto as novidades tecnoldgicas 2,92 123 185 2r 243 243 108
que afetam seu desempenho funcional.
4. Aqui, o funciondrio sabe exatamente o que deve fazer e 3,57 1,34 8,1 189 135 27 324
quais sdo as metas de desempenho esperadas.
18. Esta organizagdo preocupa-se em proporcionar o
desenvolvimento das capacidades do funcionario, 2,62 111 18,9 27 29,7 21,6 2,7
oferecendo-lhe tarefas desafiadoras.

Total 2,91 0,31 16 22 27 24 11

Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo ao Grupo B da amostra, a média dos 13 itens situou-se entre 3,57 e

2,35; dos cinco itens com média acima de 3, apenas dois encontram-se entre 0s seis

mais importantes; foi alta a concentragéo das respostas no item neutro, 27% do total

das respostas. O valor obtido pelo calculo do escore médio dos itens desse fator

ficou abaixo de 3 (2,91). Assim como na avaliacdo do Grupo A, essa amostra

apresentou grande dispersao nas respostas dos participantes situando-se entre 1,07

e 1,34. No que se refere ao desvio padrdo das médias dos itens, este apresentou
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valor baixo (0,31), o que significa que ndo houve grande variagdo entre as médias
das questdes desse fator.

O item que apresentou melhor resultado em relagdo ao conjunto de questbes desse
fator, assim como na avaliacdo do Grupo A, foi o 4. Aqui, o funcionario sabe
exatamente o que deve fazer e quais sédo as metas de desempenho esperadas,
com média igual a 3,57 e desvio padrao de 1,34.

No que se refere as piores médias, destacam-se o item 40. Esta organizacao
consulta os funcionéarios antes de promover mudancas nos produtos e na
organizagdo, com meédia igual a 2,35 (DP=1,25). Esse item, terceiro mais
importante, concentrou mais de 60% das respostas nos escores de discordancia (1 e
2). E o item 49. Aqui, o funcionério pode opinar decisivamente na resolucédo de
problemas de trabalho, com média 2,49 e desvio padrdo de 1,12. Verifica-se que
esse item também aparece com uma das piores avaliacées no Grupo A da amostra,
indicando que, na opinido da maioria dos servidores dos dois grupos, o 6rgdo nao

costuma valorizar a opinido de seus colaboradores.

4.2.2 Fator 2: Carga de trabalho

Esta subsecado traz os resultados relativos ao segundo fator da escala, carga de
trabalho, composto por 9 itens. Nesse fator os trabalhadores avaliam o suporte no
gue se refere as exigéncias e a sobrecarga de tarefas atribuidas aos funcionarios,

devido as altas demandas de producao.

A seguir, na Tabela 5, sdo apresentadas as médias, desvios padrdo e o0s
percentuais de concentracdo de respostas nos escores 1, 2, 3, 4 e 5 do Grupo A da

amostra.

Tabela 5: Fator 2 — Grupo A

% Respostas
1 2 3 4 5

Item do Questionario Média DP

33. Aqui, a carga de trabalho € excessiva, levando o 2,25 1,71 60 5 5 10 20
funcionario ao esgotamento fisico e mental.
37. Nesta organizacdo, os funcionarios sdo obrigados a fazer

horas-extras constantemente, sobrando pouco tempo para 1,70 1,38 75 S 5 5 10
estarem em casa com seus familiares.
45. Esta organizagéo suga a energia do funcionario, 2,05 1,61 65 5 5 10 15

obrigando-o a trabalhar um nimero excessivo de horas, sem
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% Respostas

Item do Questionario Média DP 1 ) 3 7 s
pagar horas-extras ou aumentar o nimero de funcionarios.
34. Esta organizagdo sobrecarrega de trabalho os seus 2,50 1,54 40 20 30 10
melhores funcionérios.
43. Esta organizacéo so se interessa pela producéo, deixando 1,85 1,27 55 25 10 10

de oferecer condic¢des saudaveis de trabalho.

50. Esta organizagdo determina prazos irrealistas para a

entrega de trabalhos, sem se preocupar se estdo disponiveis 2,00 1,12 45 20 30 5
os recursos financeiros, materiais e humanos necessarios a

sua execucao.

38. Esta organizacéo coloca os funcionarios em locais que

ndo se ajustam as suas caracteristicas pessoais e capacidades 1,90 1,25 60 5 25 S S
profissionais.

24. Esta organizacdo chama a atencéo dos funcionarios por

pequenas falhas ou erros, ressaltando mais os aspectos 2,90 121 20 10 35 30 S
negativos do que os positivos do seu desempenho

14. Esta organizagdo desconsidera os interesses pessoais do

funcionario, ao tomar decisdes administrativas (como 2,90 1,07 10 25 3B 25 5
transferéncias, por exemplo) relativas a ele.
Total 225 045 48 13 17 13 9

Fonte: Dados da pesquisa

A partir dos dados acima, verifica-se que nenhum dos 9 itens que compdem o fator
relativo a percepcdo de carga de trabalho obteve média superior a 3; as médias
variaram de 2,90 a 1,70; os primeiros sete itens tiveram 60% ou mais das respostas
concentradas nos escores 1 e 2. Os valores dos desvios padrdo se situaram entre
1,07 a 1,71. O valor obtido pelo calculo do escore médio dos itens do fator ficou em
2,23 (DP 0,45).

E importante destacar uma peculiaridade desse fator, todos os itens que o compdem
sdo analisados da seguinte forma: quanto maior for a concentracdo dos itens nas
afirmativas de discordancia, mais bem avaliados eles serdo. Vejamos o0s dois
primeiros itens: 33. Aqui, a carga de trabalho é excessiva, levando o funcionario
ao esgotamento fisico e mental, com média 2,25 e concentracdo de 65% das
respostas nos escores 1 e 2; e o 37. Nesta organizacdo, os funcionarios séo
obrigados a fazer horas-extras constantemente, sobrando pouco tempo para
estarem em casa com seus familiares, com média igual a 1,70 e concentracéao de
80% nos escores de discordancia. A partir desses dados, infere-se que, de acordo
com a percepg¢ao da maioria dos respondentes, essa organizagao nao sobrecarrega

de trabalho os seus funcionarios.

Os resultados relativos ao Grupo B da amostra sdo apresentados na Tabela 6
abaixo.
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Tabela 6: Fator 2 — Grupo B

% Respostas
1 2 3 4 5

Item do Questionario Média DP

33. Aqui, a carga de trabalho é excessiva, levando o 3,16 134 162 135 27 243 189
funcionario ao esgotamento fisico e mental.

37. Nesta organizacdo, os funcionarios sdo obrigados a fazer

horas-extras constantemente, sobrando pouco tempo para 181 120 622 81 216 27 54
estarem em casa com seus familiares.

45. Esta organizacgo suga a energia do funcionério,

obrigando-o a trabalhar um nimero excessivo de horas, sem 2,76 l48 27 216 189 135 189
pagar horas-extras ou aumentar o nimero de funcionarios.
34. Esta organizagdo sobrecarrega de trabalho os seus 3,59 1,40 162 2,7 189 297 324

melhores funcionérios.

43. Esta organizagéo s6 se interessa pela producéo, deixando 251 128 297 216 216 216 54
de oferecer condicGes saudaveis de trabalho. ' ' ' ' ’ ’ '
50. Esta organizacédo determina prazos irrealistas para a

entrega de trabalhos, sem se preocupar se estéo disponiveis 2,78 1,40 243 162 351 54 189
os recursos financeiros, materiais e humanos necessarios a

Sua execucao.

38. Esta organizagdo coloca os funcionarios em locais que

ndo se ajustam as suas caracteristicas pessoais e capacidades 2,76 140 243 243 162 216 135

profissionais.

24. Esta organizacdo chama a atencédo dos funcionarios por

pequenas falhas ou erros, ressaltando mais os aspectos 2,84 124 189 162 378 162 108
negativos do que os positivos do seu desempenho

14. Esta organizacdo desconsidera os interesses pessoais do

funcionario, ao tomar decisbes administrativas (como 2,84 101 108 189 541 81 81
transferéncias, por exemplo) relativas a ele.
Total 2,78 0,48 25 16 28 16 15

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados do Grupo B mostram que as médias variaram de 3,59 a 1,81; dois
itens alcancaram médias acima de 3 (3,59 e 3,16); um item obteve mais de 70% das
respostas concentradas nos escores 1 e 2; quase 30% do total das respostas
concentraram-se na afirmativa neutra, onde o participante afirma “n&o concordar,
nem discordar’ da afirmativa avaliada. Os valores dos desvios padrdao se situaram
entre 1,01 a 1,48. O valor obtido pelo célculo do escore médio dos itens do fator
ficou em 2,78 (DP 0,48).

Os dois itens com maiores médias foram: 34. Esta organizacdo sobrecarrega de
trabalho os seus melhores funcionarios com meédia igual a 3,59 (DP 1,40), onde
mais de 60% das respostas concentraram-se nos escores de concordancia; e o item
33. Aqui, a carga de trabalho é excessiva, levando o funcionario ao
esgotamento fisico e mental, primeiro colocado no quesito importancia, com média
3,16 (DP 1,34), com pouco mais de 40% das respostas nos escores de
concordancia. Através desses dados e, de acordo com a peculiaridade do fator

carga de trabalho descrita anteriormente, observa-se que uma parte consideravel
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dos participantes desse grupo possui uma percepgcdo negativa, a respeito da
organizagdo, no que se refere a distribuicdo das tarefas entre seus colaboradores e
em relacdo a quantidade de trabalho. Os resultados desses itens expressam a atual
situacdo do judiciario brasileiro que por acumular grande quantidade de trabalho

acaba sobrecarregando seus funcionarios.

Verifica-se que as opinides dos dois grupos divergem em relacdo aos dois itens
citados acima, a especificidade das funcbes de cada amostra pode explicar a
diferenca encontrada, isso porque o Grupo B desempenha tarefas diretamente
relacionadas com a atividade fim do érgdo (servico jurisdicional), que no contexto
atual acumula trabalho, j& os integrantes do Grupo B desempenham atividades,

apenas, de apoio a esse servico.

4.2.3 Fator 3: Suporte material

Os resultados do terceiro fator, suporte material, sdo descritos nesta subsecéo. Esse
fator € composto por 17 itens que colhem a opinido da amostra sobre a
disponibilidade, adequacédo, suficiéncia e qualidade dos recursos materiais e

financeiros fornecidos pela organizacéo para apoiar a execucéo eficaz das tarefas.

Os itens 1, 30, 32, 35, 42 e 43 desse fator possuem carga fatorial negativa e tiveram
seus sentidos invertidos para a criagao do escore fatorial.

A Tabela 7 mostra as médias, desvios-padrao e os percentuais de concentracdo de
respostas nos escores 1, 2, 3, 4 e 5 do Grupo A.

Tabela 7: Fator 3 — Grupo A

% Respostas
1 2 3 4 5

Item do Questionario Média DP

28. Esta organizacéo oferece equipamentos, maquinas,

materiais e equipamentos compativeis com o nivel de 3,80 1,06 15 20 35 30
exigéncia esperado dos resultados.

27. Esta organizacéo efetua regularmente a manutencéo de

maguinas e equipamentos de trabalho, garantindo que 4,25 1,02 10 10 25 55
estejam em plenas condic8es de uso.

52. Esta organizagdo esforga-se para adquirir equipamentos 3,05 1,43 25 5 25 30 15
modernos de trabalho que agilizam a execucdo das tarefas.

30. Aqui as ferramentas de trabalho (computadores, 3,75 1,33 35 35 10 10 10
maquinas, etc.) sdo de ma qualidade.

5. Esta organizacdo oferece locais de trabalho com moveis, 2,40 1,19 30 20 35 10 5

equipamentos e materiais em quantidade suficiente.

23. Esta organizagdo preocupa-se em manter seus

funcionarios atualizados quanto as novidades tecnoldgicas 3,05 150 25 10 20 25 20
que afetam seu funcionario.
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% Respostas

Item do Questionario Média DP 1 5 3 2 3
12. Esta organizagdo procura melhorar constantemente as 2,60 1.23 20 30 30 10 10
condic0es fisicas dos locais de trabalho.
42. Aqui, apesar das reclamagdes dos funcionarios, os locais 4,00 1.30 50 20 20 10

de trabalho estdo sempre sujos.

32. Aqui, os ambientes de trabalho séo inadequados ao

desempenho eficaz das atividades (salas mal iluminadas, 2,85 1,60 25 10 20 15 30
com pouca ventilagdo. Pequenas demais, com moveis

incompativeis com a execugdo correta das tarefas, etc.)

22. Esta organizagdo oferece todo o suporte financeiro extra

necessério a execucdo das tarefas, tais como chamadas 2,35 1,53 45 15 15 10 15
telefonicas de longa distancia, viagens, contratacdo de

pessoal temporario para auxiliar no trabalho e outros.

39. Nesta organizagao, os recursos financeiros necessarios a

realizacdo das tarefas sio liberados sempre a tempo de 3,15 109 10 15 30 40 5
terminar um trabalho dentro do prazo.
1. Esta organizag&o raramente fornece todos os recursos 2,85 1,14 5 35 5 50 5

materiais necessarios ao bom desempenho das tarefas.
35 Esta organizagdo e lenta demais na aquisi¢do e na

implementacdo do uso de equipamentos de seguranca no 3,40 0,99 10 40 35 10 >
trabalho.

51. Esta organizacdo toma as providéncias necessarias para

sanar dificuldades ou remover obstaculos ao desempenho 3,95 1,00 > > B 40 15
eficaz.

15. Esta organizagéo preocupa-se em dinamizar e modernizar 3,25 1,21 5 30 15 35 15

constantemente os processos de trabalho.

47. Esta organizagdo investe na capacitacdo e aprimoramento

profissional dos seus funcionarios, oferecendo-lhes 4,15 0,81 5 10 50 35
constantemente treinamentos especificos segundo a area de

atuacdo de cada um.

43. Esta organizacéo s se interessa pela producéo deixando 4,15 1,27 55 25 10 10
de oferecer condi¢des saudaveis de trabalho.
Total 333 0,62 14 14 20 28 24

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados do Grupo A mostram que as médias situaram-se entre 4,25 e 2,35;
dos 17 itens, quatro obtiveram médias acima de 4 (4,25 a 4,00), destes, apenas um
encontra-se entre 0s seis mais importantes; oito alcancaram médias entre 3,80 e
3,05; e cinco ficaram com média abaixo de 3 (2,85 a 2,35). O escore médio dos itens
desse fator situou-se em 3,33. Os valores dos desvios padrdo ficaram entre 0,99 e
1,60. Em relacdo ao desvio padrdo das médias dos itens, este apresentou o valor de
0,62.

Dos 17 itens do fator, 3 concentraram mais de 60% das respostas nos escores de
concordancia (itens 28, 27 e 47), dois deles correspondem ao primeiro e segundo
mais importantes do fator de suporte material; 4 itens obtiveram 60% ou mais das
respostas concentradas nos escores de discordancia (itens 30, 22, 42 e 43), dentre
eles, 3 correspondem a questdes que quanto maior 0 numero de escores tiverem
concentrados na afirmativa de discordancia, mais bem avaliada estara a percepcao

de suporte na organizagao.
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De acordo com o conjunto de questbes que compdem esse fator, os itens com
melhores resultados foram: 27. Esta organizacdo efetua regularmente a
manutencdo de maquinas e equipamentos de trabalho, garantindo que estejam
em plenas condi¢cdes de uso, com média igual a 4,25 e desvio padrdao de 1,02.
Esse item concentrou 80% das respostas nos escores 4 e 5. E o item 47. Esta
organizacao investe na capacitacdo e aprimoramento profissional dos seus
funcionéarios, oferecendo-lhes constantemente treinamentos especificos

segundo a area de atuacdo de cada um, com média de 4,15 (DP 0,81).

O item 5. Esta organizacdo oferece locais de trabalho com mdéveis,
equipamentos e materiais em quantidade suficiente, obteve a pior média, 2,40 e

o desvio padréo situou-se em 1,19.

A Tabela 8 traz os resultados descritivos do Grupo B da amostra.

Tabela 8: Fator 3 — Grupo B

% Respostas
1 2 3 4 5

Item do Questionario Média DP

28. Esta organizagdo oferece equipamentos, maquinas,

materiais e equipamentos compativeis com o nivel de 338 134 81 27 81 324 243
exigéncia esperado dos resultados.

27. Esta organizagdo efetua regularmente a manutencéo de

maquinas e equipamentos de trabalho, garantindo que 3,38 126 81 189 216 297 216
estejam em plenas condic8es de uso.

52. Esta organizacdo esforca-se para adquirir equipamentos 3,16 1,12 81 189 324 297 108
modernos de trabalho que agilizam a execucdo das tarefas.

30. Aqui as ferramentas de trabalho (computadores, 3,81 129 361 278 167 139 56
maquinas, etc.) sdo de ma qualidade.

5. Esta organizagéo oferece locais de trabalho com moveis, 3,95 1,15 54 8,1 108 37,8 378
equipamentos e materiais em quantidade suficiente.

23. Esta organizag&o preocupa-se em manter seus

funcionérios atualizados quanto as novidades tecnoldgicas 2,92 123 135 27 243 243 108
que afetam seu funcionario.

12. Esta organizagdo procura melhorar constantemente as 3,22 1,06 27 27 27 324 108
condigdes fisicas dos locais de trabalho.
42. Aqui, apesar das reclamagdes dos funcionérios, 0s 4,05 1,05 432 297 189 54 2.7

locais de trabalho estdo sempre sujos.

32. Aqui, os ambientes de trabalho s&o inadequados ao

desempenho eficaz das atividades (salas mal iluminadas, 3,35 153 351 162 135 189 162
com pouca ventilacdo. Pequenas demais, com moveis

incompativeis com a execucao correta das tarefas, etc.)

22. Esta organizagdo oferece todo o suporte financeiro

extra necessario a execuc¢do das tarefas, tais como

chamadas telefonicas de longa distancia, viagens, 311 115 81 216 351 216 135
contratacao de pessoal temporario para auxiliar no trabalho

e outros.

39. Nesta organizagdo, os recursos financeiros necessarios

a realizacdo das tarefas sio liberados sempre a tempo de 314 068 27 54 676 189 54
terminar um trabalho dentro do prazo.

1. Esta organizagéo raramente fornece todos os recursos 3,46 143 25 306 16,7 139 139
materiais necessarios ao bom desempenho das tarefas.

35 Esta organizacéo e lenta demais na aquisicao e na 3,00 1,13 135 135 405 243 81
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% Respostas

Item do Questionario Média DP 1 > 3 7 5
implementacdo do uso de equipamentos de seguranga no
trabalho.
51. Esta organizacédo toma as providéncias necessarias para
sanar dificuldades ou remover obstaculos ao desempenho 303 104 81 216 351 297 54
eficaz.
15. Esta organizagéo preocupa-se em dinamizar e 2,92 1,32 162 27 189 243 135

modernizar constantemente os processos de trabalho.

47. Esta organizacéo investe na capacitacéo e

aprimoramento profissional dos seus funcionarios, 2,86 127 189 189 297 216 108
oferecendo-lhes constantemente treinamentos especificos

segundo a area de atuacdo de cada um.

43. Esta organizagéo s6 se interessa pela producéo 3,49 128 297 216 216 216 54
deixando de oferecer condi¢des saudaveis de trabalho.
Total 3,31 0,36 9 20 26 25 20

Fonte: Dados da pesquisa

Para o Grupo B da amostra, os dados descritos na tabela acima mostram que as
meédias situaram-se entre 4,05 e 2,35; dos 17 itens, apenas um item obteve média
acima de 4; treze alcancaram médias entre 3,95 e 3,00; trés ficaram com média
abaixo de 3 (2,92 a 2,86); a concentracdo dos itens na afirmativa neutra foi de 26%
do total das respostas. Os valores dos desvios padrdo das questdes ficaram entre
0,68 e 1,53. O escore médio dos itens desse fator situou-se em 3,31. Em relacdo ao

desvio padréo das médias das questdes, esse apresentou o valor de 0,36.

Dos 17 itens do fator, apenas um obteve mais de 60% das respostas concentradas
nos escores de concordancia, 5. Esta organizacdo oferece locais de trabalho
com moveis, equipamentos e materiais em quantidade suficiente, com média
igual a 3,95 e desvio padrao de 1,15. Em relacdo aos escores de discordancia, um
item também concentrou mais de 60 % das respostas nesses escores, 42. Aqui,
apesar das reclamacdes dos funcionarios, os locais de trabalho estdo sempre
sujos, com meédia 4,05 e desvio padrdo de 1,05. Em ambos os casos, 0s itens
relativos a suporte material foram avaliados positivamente pela maioria dos

respondentes.

Como pode ser observado, diferentemente do Grupo A, a questdo 5, foi bem
avaliada pela amostra B. A explicagdo para essa divergéncia de opinido pode estar
no local de trabalho de cada grupo, enquanto os servidores do Grupo B trabalham
em locais fixos no 6rgdo, possuindo moveis e equipamentos proprios e individuais
de trabalho, os servidores do Grupo A, devido ao cargo ocupado, agentes de

seguranca, desempenham atividades externas, por isso, nao dispdéem de um local
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especifico e fixo de trabalho, apenas possuem um ambiente coletivo para aqueles

momentos em que n&o estdo em atividade.

4.2.4 Fator 4: Praticas organizacionais de ascensao, promoc¢ao e salarios

Nesta subsecao serdo descritos os resultados do quarto e ultimo fator da escala de

suporte, refere-se a opinido da amostra acerca das praticas organizacionais de

retribuicdo financeira, promoc¢fes e ascensao funcionais sendo composto por 11

itens, sendo que os itens 3, 8, 9, 21, 25 e 46 possuem carga fatorial negativa e

tiveram seus sentidos invertidos para a criacdo do escore fatorial.

Na Tabela 9 podem ser vistas as médias, os desvios padrdo e as frequéncias

relativas a cada escore do Grupo A da amostra.

Tabela 9: Fator 4 — Grupo A

Item do Questionario

Média

DP

% Respostas

2

3

4

46. As oportunidades de promocao e ascenséo funcionais
oferecidas por esta organizagéo sdo compativeis com as
aspiracdes pessoais e profissionais dos funcionarios.

17. Aqui, as oportunidades de promocéo e ascenséo
funcionais sdo muito raras.

9. Aqui, os salarios pagos aos funcionarios sdo compativeis
com os melhores salarios pagos no mercado para 0s mesmos
tipos de ocupagéo ou cargos.

11. Esta organizagdo oferece um final de carreira com
salarios muito baixos.

25. Nesta organizacdo, hd muitas maneiras pelas quais um
funcionario pode ser promovido para cargos de melhor nivel
salarial (por exemplo, por meio de provas de conhecimento,
por avaliagdo de merecimento, por conclusdo de cursos, etc).
21. A organizacdo esforca-se para manter os salarios em
patamares que permitam ao funcionario sentir menos o
impacto da inflag&o.

3. A remuneracdo oferecida por esta organizagdo permite que
o funcionério desfrute a vida com dignidade.

8. Aqui, o funcionario exemplar tem maiores chances do que
0s outros de receber recompensas (como promogdes, elogios
certificados de merecimento e/ou similares).

44. Nesta organizacéo, falta um plano de incentivos a
escolarizacdo mediante reclassificacdo salarial do
funcionario que conclui, com éxito, cursos que excedam a
escolaridade exigida para o cargo que ocupa.

48. As recompensas financeiras pagas ao funcionario a titulo
de promocao tém valor baixo demais.

2,95

3,45

2,55

2,80

3,40

2,90

2,20

3,35

2,60

2,95

0,89

1,05

1,54

1,06

1,19

1,29

1,24

1,23

1,19

1,36

20

25

10

20

30

20

15

20

40

15

30

15

30

15
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35

20

35

40

15

10

20

40

30

20

25

20

10

15

30

35

25

25

20

20

35

10

15

35

15
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% Respostas
1 2 3 4 5

Item do Questionario Média DP

36. Esta organizagdo deixa de oferecer cargos ou fungdes
importantes para o pessoal interno contratando pessoal 2,60 0,94 20 10 60 10
externo para assumi-los.

Total 2,89 0,40 16 21 33 18 12

Fonte: Dados da pesquisa

Os dados apresentados na tabela acima da amostra mostram que as médias dos
itens situaram-se entre 3,45 e 2,20; dos 11 itens, trés obtiveram médias acima de 3
(3,45 a 3,35) e oito alcancaram médias abaixo de 3 (2,95 a 2,20); a concentracao
dos itens na afirmativa neutra foi de 33% do total das respostas. O escore médio dos
itens desse fator situou-se em 2,89. Os valores dos desvios padrdo ficaram entre

0,89 e 1,54. Ja o desvio padrao das médias dos itens, ficou em 0,40.

O item 3. A remuneracdo oferecida por esta organizacdo permite que o
funcionario desfrute a vida com dignidade, foi o Unico a concentrar mais de 60%
das respostas nos escores de concordancia. Ja os itens 46. As oportunidades de
promocdo e ascensdo funcionais oferecidas por esta organizacdo sao
compativeis com as aspiracdes pessoais e profissionais dos funcionarios, com
média igual a 2,95 e desvio padrédo de 0,89; e o item 36. Esta organizagédo deixa de
oferecer cargos ou fun¢cdes importantes para o pessoal interno contratando
pessoal externo para assumi-los, com média 2,60 (DP 0,94), obtiveram mais de
50% das respostas concentradas no escore neutro. O que pode explicar essa
concentracdo muito alta nesse escore é justamente a caracteristica da amostra
relativa a situacao funcional do participante, verifica-se que 100% dos treinandos do
Grupo A séo servidores externos, ou seja, ndo pertencem ao quadro funcional da
instituicdo e, portanto, ndo concorrem a promocao e ascensao profissional dentro da

organizacao.

Os resultados relativos ao Grupo B da amostra sdo apresentados na Tabela 10.

Tabela 10: Fator 4 — Grupo B

% Respostas
1 2 3 4 5

Item do Questionario Média DP

46. As oportunidades de promocao e ascenséo funcionais

oferecidas por esta organizagdo sdo compativeis com as 3,62 1,04 243 297 297 162
aspiragdes pessoais e profissionais dos funcionarios.
17. Aqui, as oportunidades de promogéo e ascenséo 3,49 1,28 8,1 162 216 27 27

funcionais sdo muito raras.
9. Aqui, os salarios pagos aos funcionarios sao compativeis 3,03 1,34 16,2 243 216 216 16,2
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Item do Questionario Média DP % Respostas

com os melhores salarios pagos no mercado para 0s

mesmos tipos de ocupacédo ou cargos.

11. Esta organizagéo oferece um final de carreira com 2,97 1,20 139 194 278 306 83
salarios muito baixos.

25. Nesta organizacdo, ha muitas maneiras pelas quais um

funcionario pode ser promovido para cargos de melhor

nivel salarial (por exemplo, por meio de provas de 3,97 117 514 81 27 185
conhecimento, por avaliacdo de merecimento, por

conclusdo de cursos, etc).

21. A organizacgdo esforca-se para manter os salarios em

patamares que permitam ao funcionario sentir menos o 3,54 117 297 162 31 162 27
impacto da inflag&o.
3. A remuneracéo oferecida por esta organizagéo permite 2,14 1,18 5,4 8,1 189 297 378

que o funcionario desfrute a vida com dignidade.

8. Aqui, o funcionario exemplar tem maiores chances do

que os outros de receber recompensas (como promogdes, 3,21 141 2r 189 216 189 135
elogios certificados de merecimento e/ou similares).

44. Nesta organizacéo, falta um plano de incentivos &

escolarizacéo mediante reclassificagéo salarial do 2,97 1,48 216 216 162 189 216
funcionario que conclui, com éxito, cursos que excedam a

escolaridade exigida para o cargo que ocupa.

48. As recompensas financeiras pagas ao funcionario a 3,11 0,94 8,1 8,1 541 243 54
titulo de promogdo tém valor baixo demais.

36. Esta organizacéo deixa de oferecer cargos ou fungdes

importantes para o pessoal interno contratando pessoal 3,46 1,24 81 162 189 351 216
externo para assumi-los.

Total 3,23 0,48 12 18 26 22 22

Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo ao Grupo B da amostra as médias variaram de 3,62 a 2,14, oito itens
alcancaram médias acima de 3 (3,62 a 3,03), dentre eles, estdo os trés primeiros
itens mais importantes desse fator; quase 30% do total das respostas concentraram-
se na afirmativa neutra. Os valores dos desvios padrdao se situaram entre 0,94 e
1,48. O valor obtido pelo célculo do escore médio dos itens do fator ficou em 3,23
(DP 0,48).

De acordo com o conjunto de questbes que compdem esse fator, os itens com
melhores resultados foram: A melhor média, 3,97, foi alcancada pelo item 25. Nesta
organizacdo, ha muitas maneiras pelas quais um funcionario pode ser
promovido para cargos de melhor nivel salarial (por exemplo, por meio de
provas de conhecimento, por avaliagdo de merecimento, por conclusado de
cursos, etc), com média igual a 3,97 (1,17), concentrando quase 60% das
respostas nos escores de concordancia; e o item 46. As oportunidades de
promocdo e ascensao funcionais oferecidas por esta organizacdo séao
compativeis com as aspiracdes pessoais e profissionais dos funcionarios, com

a segunda melhor média desse fator, 3,62 (DP 1,04).
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4.2.5 Resumo dos principais resultados da avaliagcao de suporte

Nesta subsecdo € exibido o resumo dos principais resultados das analises

descritivas da avaliacdo da percepcao de suporte organizacional.

O suporte organizacional, conforme descrito no referencial teorico, refere-se a
opinido dos trabalhadores a cerca do comprometimento da organizacao para com
eles e englobam as seguintes dimensfes: praticas de desempenho, exigéncias e
carga de trabalho, suporte material e praticas de promocao, ascensao e salarios da

organizagao.

As tabelas 11 e 12 apresentam as meédias aritméticas gerais encontradas nos
grupos A e B da amostra, respectivamente, para cada um dos fatores que compdem
a escala de Percepcédo de Suporte Organizacional. As tabelas completas com os 52

itens do fator Unico encontram-se nos Apéndices B e C.

Tabela 11: Resumo dos resultados da avaliacdo de suporte — Grupo A

% Respostas

Fator Média DP 1 > 3 4 5 Total
Fator 1: Gestdo de desempenho 3,22 0,49 13 17 24 30 16 100
Fator 2: Carga de trabalho 2,23 0,45 48 13 17 13 9 100
Fator 3: Suporte Material 3,33 0,62 14 14 20 28 24 100

Fator 4: Préaticas Organizacionais de

x ~ - 2,89 0,40 16 21 33 18 12 100
Ascensdo, Promocao e Salérios

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com os dados acima, as médias gerais dos fatores da escala de suporte
do Grupo A variaram de 3,33 a 2,23. O desvio padrao relativo as médias de cada
fator situaram-se entre 0,40 e 0,62, demonstrando que, dentro de cada fator, as

meédias dos itens ndo apresentaram grandes variagdes entre si.

E importante destacar os resultados do Fator 2 que avalia a percepgdo do
empregado no que se refere a carga de trabalho da organizacdo. Como pode ser
observado, essa subescala concentrou mais de 60% do total das respostas nos
escores de discordancia, o que corrobora a média apresentada. No entanto, €

importante lembrar que para os itens que compdem esse fator quanto maior a
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concentracdo das respostas nos escores 1 e 2, mais bem avaliado estara pelos
respondentes.

O fator 3, relativo a opinido do trabalhador sobre o suporte material da organizacéo,
obteve a maior média, 3,33 (DP 0,62), pouco mais de 50% do total dos

respondentes avaliaram positivamente o suporte da organizagédo nessa dimensao.

No fator 4, referente a percepcéo do trabalhador sobre as praticas organizacionais
de ascensédo, promocao e salarios, ocorreu grande concentracdo das respostas no

escore neutro, 33%.

A sequir, na Tabela 12 podem ser vistos o resumo dos resultados da amostra B.

Tabela 12: Resumo dos resultados da avaliacio de suporte — Grupo B

% Respostas

Fator Média DP 1 > 3 4 5 Total
Fator 1: Gestdo de desempenho 2,91 0,31 16 22 27 24 11 100
Fator 2: Carga de trabalho 2,78 0,48 25 16 28 16 15 100
Fator 3: Suporte Material 3,31 0,36 9 20 26 25 20 100

Fator 4: Préaticas Organizacionais de

x x - 3,23 0,48 12 18 26 22 22 100
Ascensdo, Promocao e Salérios

Em relacdo ao Grupo B, os resultados ndo foram muito diferentes dos observados
no Grupo A. De acordo com os dados acima, verifica-se que as médias gerais
variaram de 3,31 a 2,78. O desvio padréo relativo as médias de cada fator situaram-
se entre 0,31 e 0,48.

O Fator 2, carga de trabalho, ndo foi tdo bem avaliado pelo Grupo B, em
comparacao com resultados obtidos na amostra A, a sua média geral foi igual a 2,78
(DP 0,48), com 41% das respostas concentradas nos escores de discordancia e
28% no neutro.

Assim como no Grupo A, na amostra B a subescala relativa a suporte material
apresentou média acima de 3 (3,31), com 45% do total das respostas concentradas
nos escores 4 e 5. O fator 4, também apresentou resultados semelhantes a esse, a
meédia ficou em 3,23 e o desvio padréo situou-se em 0,48. Em ambos os fatores

verifica-se concentragéo de 26% do total das respostas no escore neutro.
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A partir dos resultados descritos acima, infere-se que a percepcao dos dois grupos
de empregados sobre as exigéncias e a carga de trabalho da organizacao indicando
que as praticas adotadas pela organizacdo, relativas a essa dimensdo, estédo

préximos das expectativas da maioria desses servidores.

Por outro lado, os resultados das demais subescalas, tanto no Grupo A como no B,
apontam para uma avaliacdo apenas razoavel em relacéo as politicas adotadas pela
organizacdo no que concerne a gestdo de desempenho, ao suporte material e as

praticas de ascensao, promocao e salarios.

Conforme apresentado na base tedrica, Abbad, Freitas e Pilati (2006), afirmam que
percepcdes desfavoraveis de suporte organizacional podem provocar problemas de
desempenho ndo devidos a falta de CHAs no trabalho, mas a falta de condicdes
favoraveis ao desempenho competente e/ou de motivacdo em decorréncia de

restricbes situacionais no ambiente de trabalho.

Diante dos resultados encontrados, seria importante a organizagdo dar uma atencao
especial ao seu ambiente de trabalho com o intuito de identificar eventuais falhas
gue por ventura possam prejudicar o desempenho eficaz de seus funcionarios, bem
como investigar os seus principais motivos. Embora ndo seja possivel para o TRF da
12 Regido generalizar os resultados encontrados, tendo em vista que a amostra foi
pequena em relacdo ao total de seus servidores (aproximadamente 1200 servidores)
e, além disso, correspondem a percepcdo de apenas duas categorias bastante

especificas do 6rgao, agentes de seguranca e servidores das turmas.

4.3 Relacdes entre as variaveis em estudo

Nesta secdo sdo apresentados os resultados das andlises correlacionais efetuadas

entre as variaveis da pesquisa, objetivo geral desse estudo.

As correlagcdes de Pearson foram realizadas entre as variaveis formadas pelas
médias de cada um dos itens que compdem cada um dos quatro fatores da escala
de Percepcédo de Suporte Organizacional e pela escala Unica de auto-avaliacdo de

impacto em amplitude.
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Os resultados encontrados, relativos aos dois grupos da amostra, sao apresentados
na Tabela 13.

Tabela 13: Correlacdes entre os fatores de suporte e a medida de impacto

VARIAVEL Impacto em Amplitude
Grupo A Grupo B
Fator 1: Gestdo de desempenho 0,257 0,193
Fator 2: Carga de trabalho -0,158 -0,355*
Fator 3: Suporte Material 0,137 0,297

Fator 4: Préticas Organizacionais de

Ascenséo, Promocao e Salarios -0,219 -0,215

*p<0,05
Fonte: Dados da pesquisa

Pode-se observar na tabela 13, uma correlacdo negativa significativa (p<0,05) de
nivel moderado, no Grupo B da amostra, entre o fator 2 relativo a carga de trabalho
da escala de suporte e a variavel de impacto do treinamento no trabalho em
amplitude. Isso significa dizer que essas variaveis movem-se em direcfes opostos,
existindo uma relacdo inversa entre elas, ou seja, quando uma aumenta a outra

diminui e vice-versa.

A partir dos resultados das correlacdes apresentados na tabela acima, verifica-se
gue nédo foram encontradas correlacdes significativas entre o impacto do treinamento

no trabalho e as demais subescalas de suporte organizacional.

Esta pesquisa ndo apresentou os mesmos resultados obtidos por Lima, Borges-
Andrade e Vieira (1989), pioneiros na investigacdo do relacionamento entre
condicBes ambientais e impacto. Em seus estudos encontraram predominancia das
condicbes de trabalho e de vida na organizacdo na explicacdo do impacto dos
cursos no desempenho. Assim como esses autores, Abbad, Pilati e Pantoja (2003),
em revisdo de literatura, também encontraram como as mais fortes preditoras do
impacto do treinamento no trabalho as variaveis de suporte organizacional nas

subescalas de gestao de desempenho e valorizacdo do servidor.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo geral proposto por este estudo foi relacionar as variaveis percepcao de
suporte organizacional e impacto do treinamento no trabalho, através da auto-
avaliacao de dois cursos oferecidos pelo TRF da 12 Regido a seus servidores e da
andlise da percepcao de suporte organizacional desses treinandos.

O tipo de pesquisa utilizado foi de natureza quantitativa. Quanto aos fins pode ser
considerada descritiva e explicativa e, em relacdo aos meios, de campo. A amostra
foi composta por dois grupos, a saber: Grupo A, 20 servidores que realizaram o
curso técnicas de seguranca para autoridades; e Grupo B, 37 servidores
participantes do curso sistemas GPD e G-DOC. Foram utilizados dois instrumentos
de pesquisa cientificamente validados, a escala de Impacto do Treinamento no
Trabalho (IMPACT) e a escala de Percepcao de Suporte Organizacional. Os dados
foram analisados com o auxilio de dois aplicativos o Microsoft Excel (Office 2007) e
o Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 18.0. Através desses
programas, foram calculadas medidas descritivas (média, desvios padrdo e

frequéncia) e correlacdes de Pearson entre as variaveis do estudo.

Os resultados da auto-avaliagdo do impacto do treinamento no trabalho foram
positivos para ambos os grupos, havendo impacto maior para o Grupo A, treinandos
do curso técnicas de seguranca para autoridades. A diferenca entre os grupos pode
estar relacionada as especificidades de cada evento instrucional, enquanto o curso
do Grupo A tinha relacdo direta com as atividades desempenhadas pelos treinandos,
com o do Grupo B, os cursos restringiram-se a dois programas que fazem parte das
suas atividade, além disso, esses treinandos ja possuiam certo conhecimento

desses sistemas.

Em relacdo a percepcdo de suporte organizacional, os resultados foram
apresentados segundo os quatro fatores que compdem a escala de Percepcéo de
Suporte Organizacional utilizada: fator 1. gestdo de desempenho; fator 2: carga de
trabalho; fator 3: suporte material; e fator 4: praticas organizacionais de ascenséo,
promocao e salarios. O fator mais bem avaliado para os dois grupos correspondeu a

carga de trabalho da organizagdo, indicando que as praticas adotadas pela
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organizagao, relativas a essa dimensao, estdo proximos das expectativas da maioria

desses funcionarios.

As demais subescalas, para ambos os treinandos, indicaram uma avaliacdo apenas
razoavel em relacdo as politicas adotadas pela organizacao relativas a gestao de

desempenho, ao suporte material e as praticas de ascensao, promogao e salarios.

No que se refere ao objetivo geral, relacionar a percepcao de suporte organizacional
e 0 impacto dos cursos, foi encontrada correlacdo negativa moderada entre a
subescala relativa a carga de trabalho e a variavel impacto do treinamento no
trabalho, na amostra do Grupo B. Em relacdo aos demais fatores, ndo foram
encontradas correlacdes significativas, divergindo dos estudos realizados por Lima,
Borges-Andrade e Vieira (1989) e Abbad, Pilati e Pantoja (2003).

A primeira limitacdo deste trabalho refere-se ao tamanho da amostra que
correspondeu, apenas, a aproximadamente 5% dos servidores do 6rgdo. Essa
limitacdo compromete a possibilidade de que os resultados relativos a percepc¢éo de
suporte organizacional sejam generalizados tanto dentro da propria organizacao,

COmo para outros contextos e organizacées.

A segunda limitacdo relaciona-se a escala de suporte organizacional, por ter os
enunciados de cada item bastante longos, somado ao numero de itens (52), pode
produzir nos respondentes certa impaciéncia e fazer com eles avaliem cada questao
de maneira displicente. Além disso, em sua validacdo, dentre os 166 trabalhadores
gue participaram desse processo, apenas 31 eram de 6rgaos publicos, os demais se
dividiam em 22 de empresas publicas e 60 de empresas privadas. Talvez os itens
gque compdem essa escala ndo consigam captar a opinido dessa categoria
especifica de forma a conseguir avaliar o suporte organizacional de maneira mais
precisa. A grande concentracdo de respostas no escore neutro observada nessa

escala pode ser um indicio que confirma essas duas possibilidades.

A terceira limitacdo se refere a um possivel viés introduzido pela entrega dos
guestionarios aos participantes da pesquisa pelos seus superiores. Esse
procedimento pode provocar algum tipo de constrangimento nos respondentes,

apesar do compromisso de sigilo assumido pela pesquisadora.

Os resultados desse estudo podem contribuir para a organizacdo pesquisada ter

conhecimento sobre o impacto no desempenho dos cursos avaliados, bem como,
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para ter alguma idéia da opinido dos seus funcionarios a respeitos das praticas que
adota nas dimensdes de gestao de desempenho, carga de trabalho, suporte material

e valorizacao do trabalhador.

Para a academia, este trabalho serviu para confirmar a necessidade de que se
facam mais pesquisas relacionando as variaveis de impacto do treinamento no

trabalho e percepc¢ao de suporte organizacional.
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Apéndice A — Questionario Perfil do Participante da Pesquisa

Dados Pessoais

Sexo:

() Masculino ( ) Feminino

Faixa Etaria:

( ) até 20 anos ( ) de 21 a30anos ( )de31a40anos
( )de 41 a50ano ( )de51a60anos ( )de6la70anos

Nivel de instrucao:

( ) 1° grau completo ( ) especializacéo
() 2° grau completo ( ) mestrado
() superior incompleto () outros. Especifique:

() superior completo

Situacao Funcional:

70

() Servidor do Quadro () Servidor Requisitado () Servidor sem Vinculo

Tempo de servico no 6rgao:
( ) até 2 anos ( )de3abanos ( )de6allanos

( )de11al5anos () mais de 15 anos



Apéndice B — Resultados Descritivos da Avaliacao de Suporte

Organizacional — Técnicas de Seguranca para Autoridades

Item do Questionario

Média

DP

% Respostas

2

3

4

(6]

1. Esta organizacdo raramente fornece todos o0s recursos
materiais necessarios ao bom desempenho das tarefas.

2. Nesta organizacdo, sdo pouco freqiientes as
manifestacdes de reconhecimento pelo trabalho bem
feito.

3. A remuneracéo oferecida por esta organizagéo permite
que o funcionario desfrute a vida com dignidade.

4. Aqui, o funcionario sabe exatamente o que deve fazer
e quais sdo as metas de desempenho esperadas.

5. Esta organizagdo oferece locais de trabalho com
maveis, equipamentos e materiais em quantidade
suficiente.

6. Esta organizac&o valoriza novas idéias e propostas
criativas de trabalho feitas pelos funcionarios.

7. Esta organizacdo, ao julgar o desempenho do
funcionério, leva em conta o esfor¢o que ele despendeu
para atingir os resultados esperados.

8. Aqui, o funcionario exemplar tem maiores chances do
que os outros de receber recompensas (como promogoes,
elogios certificados de merecimento e/ou similares).

9. Aqui, os salérios pagos aos funcionarios sao
compativeis com os melhores salérios pagos no mercado
para 0s mesmos tipos de ocupagédo ou cargos.

10. Esta organizagdo desconsidera as sugestdes de
mudanca e modernizagdo de procedimentos de trabalho
feitas até mesmo pelo funcionario mais experiente.

11. Esta organizagdo oferece um final de carreira com
salarios muito baixos.

12. Esta organizagdo procura melhorar constantemente as
condic0es fisicas dos locais de trabalho.

13. Esta organizagdo possui um espaco para tomar
conhecimento dos problemas pessoais dos funcionarios e
prestar-lhes orientacdo e aconselhamento.

14. Esta organizacgao desconsidera os interesses pessoais
do funcionério, ao tomar decisGes administrativas (como
transferéncias, por exemplo) relativas a ele.

15. Esta organizagdo preocupa-se em dinamizar e
modernizar constantemente os processos de trabalho.
16. Esta organizacdo prefere contratar pessoal externo
para lidar com méaquinas ou equipamentos recém
adquiridos, do que investir em treinamento dos seus
funcionérios para manuseéa-las.

17. Aqui, as oportunidades de promoc&o e ascenséo
funcionais sdo muito raras.

18. Esta organizagao preocupa-se em proporcionar o
desenvolvimento das capacidades do funcionaério,
oferecendo-lhe tarefas desafiadoras.

19. Esta organizagdo cumpre as promessas que faz aos
funcionarios.

20. Esta organizagdo procura conhecer as dificuldades
encontradas pelo funcionario no desempenho de suas
atividades.

21. A organizagdo esforga-se para manter os salarios em
patamares que permitam ao funcionario sentir menos o
impacto da inflag&o.

22. Esta organizagdo oferece todo o suporte financeiro
extra necessario a execucdo das tarefas, tais como
chamadas telefonicas de longa distancia, viagens,
contratagdo de pessoal temporario para auxiliar no
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Item do Questionario

Média

DP

% Respostas

2

3

4

trabalho e outros.

23. Esta organizacéo preocupa-se em manter seus
funcionarios atualizados quanto as novidades
tecnoldgicas que afetam seu funcionario.

24. Esta organizacdo chama a atencédo dos funcionarios
por pequenas falhas ou erros, ressaltando mais o0s
aspectos negativos do que os positivos do seu
desempenho

25. Nesta organizagdo, hd muitas maneiras pelas quais
um funcionario pode ser promovido para cargos de
melhor nivel salarial (por exemplo, por meio de provas
de conhecimento, por avaliacdo de merecimento, por
conclusdo de cursos, etc).

26. Nesta organizacdo, o funcionario recebe todas as
orientacdes e informagdes necessarias a execucéo eficaz
das suas atividades.

27. Esta organizacéo efetua regularmente a manutencéo
de maquinas e equipamentos de trabalho, garantindo que
estejam em plenas condic8es de uso.

28. Esta organizagdo oferece equipamentos, méaquinas,
materiais e equipamentos compativeis com o nivel de
exigéncia esperado dos resultados.

29. Esta organizacéo desvaloriza os esforcos feitos pelos
funcionérios, interrompendo freqiientemente projetos de
trabalho em andamento.

30. Aqui as ferramentas de trabalho (computadores,
maquinas, etc.) sdo de ma qualidade.

31. Esta organizagdo mantém coeréncia entre diretrizes,
discursos e acdes que realiza.

32. Aqui, os ambientes de trabalho so inadequados ao
desempenho eficaz das atividades (salas mal iluminadas,
com pouca ventilacdo. Pequenas demais, com moveis
incompativeis com a execugdo correta das tarefas, etc.)
33. Aqui, a carga de trabalho é excessiva, levando o
funcionério ao esgotamento fisico e mental.

34. Esta organizagdo sobrecarrega de trabalho os seus
melhores funcionérios.

35 Esta organizagdo e lenta demais na aquisi¢do e na
implementacdo do uso de equipamentos de seguranga no
trabalho.

36. Esta organizagdo deixa de oferecer cargos ou fun¢des
importantes para o pessoal interno contratando pessoal
externo para assumi-los.

37. Nesta organizagdo, os funcionarios sdo obrigados a
fazer horas-extras constantemente, sobrando pouco
tempo para estarem em casa com seus familiares.

38. Esta organizagdo coloca os funcionarios em locais
que ndo se ajustam as suas caracteristicas pessoais e
capacidades profissionais.

39. Nesta organizagao, os recursos financeiros
necessarios a realizagdo das tarefas sdo liberados sempre
a tempo de terminar um trabalho dentro do prazo.

40. Esta organizacéo consulta os funcionérios antes de
promover mudancas nos produtos e na organizagao.

41. Esta organizagdo possui um espago para prestar
orientacdo técnica e profissional ao funcionario.

42. Aqui, apesar das reclamag@es dos funcionarios, os
locais de trabalho estdo sempre sujos.

43. Esta organizacao so se interessa pela produgao,
deixando de oferecer condic¢Ges saudaveis de trabalho.
44. Nesta organizacéo , falta um plano de incentivos &
escolarizacdo mediante reclassificagdo salarial do
funcionério que conclui, com éxito, cursos que excedam
a escolaridade exigida para o cargo que ocupa.

3,05

2,90

3,40

3,45

4,25

3,80

3,50

3,75

3,10

2,85

2,25

2,50

3,40

2,60

1,70

1,90

3,15

2,90
3,10
4,00

1,85

2,60

1,50

1,21

1,19

1,23

1,02

1,06

0,89

1,33

1,17

1,60

1,71

1,54

0,99

0,94

1,38

1,25

1,09

1,17
1,51
1,30

1,27

1,19

25

20

25

20

35

10

25

60

40

10

20

75

60

10

15

15

50

55

30

10

10

15

35

10

15

15

35

20

10

20

40

10

15

15

25

20

25

20

35

40

10

10

20

60

10

30

20

35

60

25

30

45

40

20

10

40

25

30

15

30

25

35

10

30

15

10

30

10

10

40

15

20

25

20

25

55

30

10

10

30

20

10

10

10

10

10

72



Item do Questionario Média

DP

% Respostas

2

3

4

45. Esta organizacgao suga a energia do funcionério,

obrigando-o a trabalhar um nimero excessivo de horas, 2,05
sem pagar horas-extras ou aumentar o nimero de

funcionarios.

46. As oportunidades de promocéo e ascenséo funcionais
oferecidas por esta organizacdo sdo compativeis com as 2,95
aspiragdes pessoais e profissionais dos funcionarios.

47. Esta organizacéo investe na capacitacéo e

aprimoramento profissional dos seus funcionarios, 415
oferecendo-lhes constantemente treinamentos especificos

segundo a &rea de atuagdo de cada um.

48. As recompensas financeiras pagas ao funcionario a 2,95
titulo de promocéo tém valor baixo demais.

49. Aqui, o funcionario pode opinar decisivamente na 235
resolucéo de problemas de trabalho. ’
50. Esta organizagédo determina prazos irrealistas para a

entrega de trabalhos, sem se preocupar se est&o 2,00
disponiveis os recursos financeiros, materiais e humanos
Necessarios a sua execucao.

51. Esta organizacdo toma as providéncias necessarias

para sanar dificuldades ou remover obstaculos ao 3,55
desempenho eficaz.

52. Esta organizacéo esforga-se para adquirir

equipamentos modernos de trabalho que agilizam a 3,05
execucdo das tarefas.
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Apéndice C — Resultados Descritivos da Avaliacdo de Suporte
Organizacional — Sistemas GPD e G-DOC

Item do Questionario

Média

DP

% Respostas

2

3

4

1. Esta organizacao raramente fornece todos os recursos
materiais necessarios ao bom desempenho das tarefas.

2. Nesta organizacdo, sdo pouco freqiientes as
manifestacdes de reconhecimento pelo trabalho bem
feito.

3. A remuneracéo oferecida por esta organizagéo permite
que o funcionario desfrute a vida com dignidade.

4. Aqui, o funcionario sabe exatamente o que deve fazer
e quais sdo as metas de desempenho esperadas.

5. Esta organizagdo oferece locais de trabalho com
maveis, equipamentos e materiais em quantidade
suficiente.

6. Esta organizac&o valoriza novas idéias e propostas
criativas de trabalho feitas pelos funcionarios.

7. Esta organizacdo, ao julgar o desempenho do
funcionério, leva em conta o esforco que ele despendeu
para atingir os resultados esperados.

8. Aqui, o funcionario exemplar tem maiores chances do
que os outros de receber recompensas (como promogdes,
elogios certificados de merecimento e/ou similares).

9. Aqui, os salérios pagos aos funcionarios sao
compativeis com os melhores salérios pagos no mercado
para 0s mesmos tipos de ocupagédo ou cargos.

10. Esta organizagdo desconsidera as sugestdes de
mudanca e modernizagdo de procedimentos de trabalho
feitas até mesmo pelo funcionario mais experiente.

11. Esta organizagdo oferece um final de carreira com
salarios muito baixos.

12. Esta organizagdo procura melhorar constantemente as
condic0es fisicas dos locais de trabalho.

13. Esta organizagdo possui um espaco para tomar
conhecimento dos problemas pessoais dos funcionarios e
prestar-lhes orientacdo e aconselhamento.

14. Esta organizacgao desconsidera os interesses pessoais
do funcionério, ao tomar decisGes administrativas (como
transferéncias, por exemplo) relativas a ele.

15. Esta organizagdo preocupa-se em dinamizar e
modernizar constantemente os processos de trabalho.
16. Esta organizacdo prefere contratar pessoal externo
para lidar com méaquinas ou equipamentos recém
adquiridos, do que investir em treinamento dos seus
funcionérios para manuseéa-las.

17. Aqui, as oportunidades de promoc&o e ascenséo
funcionais sdo muito raras.

18. Esta organizagao preocupa-se em proporcionar o
desenvolvimento das capacidades do funcionaério,
oferecendo-lhe tarefas desafiadoras.

19. Esta organizagdo cumpre as promessas que faz aos
funcionarios.

20. Esta organizagdo procura conhecer as dificuldades
encontradas pelo funcionario no desempenho de suas
atividades.

21. A organizagdo esforga-se para manter os salarios em
patamares que permitam ao funcionario sentir menos o
impacto da inflag&o.

22. Esta organizagdo oferece todo o suporte financeiro
extra necessario a execucdo das tarefas, tais como
chamadas telefonicas de longa distancia, viagens,
contratagdo de pessoal temporario para auxiliar no
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Item do Questionario

Média

DP

% Respostas

2

3

4

trabalho e outros.

23. Esta organizacéo preocupa-se em manter seus
funcionarios atualizados quanto as novidades
tecnoldgicas que afetam seu funcionario.

24. Esta organizacdo chama a atencédo dos funcionarios
por pequenas falhas ou erros, ressaltando mais 0s
aspectos negativos do que os positivos do seu
desempenho

25. Nesta organizagdo, hd muitas maneiras pelas quais
um funcionario pode ser promovido para cargos de
melhor nivel salarial (por exemplo, por meio de provas
de conhecimento, por avaliacdo de merecimento, por
conclusdo de cursos, etc).

26. Nesta organizacdo, o funcionario recebe todas as
orientacdes e informagdes necessarias a execucéo eficaz
das suas atividades.

27. Esta organizacéo efetua regularmente a manutencéo
de maquinas e equipamentos de trabalho, garantindo que
estejam em plenas condic8es de uso.

28. Esta organizagdo oferece equipamentos, maquinas,
materiais e equipamentos compativeis com o nivel de
exigéncia esperado dos resultados.

29. Esta organizacéo desvaloriza os esforcos feitos pelos
funcionérios, interrompendo freqiientemente projetos de
trabalho em andamento.

30. Aqui as ferramentas de trabalho (computadores,
maquinas, etc.) sdo de ma qualidade.

31. Esta organizagdo mantém coeréncia entre diretrizes,
discursos e acdes que realiza.

32. Aqui, os ambientes de trabalho so inadequados ao
desempenho eficaz das atividades (salas mal iluminadas,
com pouca ventilacdo. Pequenas demais, com moveis
incompativeis com a execugdo correta das tarefas, etc.)
33. Aqui, a carga de trabalho é excessiva, levando o
funcionério ao esgotamento fisico e mental.

34. Esta organizagdo sobrecarrega de trabalho os seus
melhores funcionérios.

35 Esta organizagdo e lenta demais na aquisi¢do e na
implementacdo do uso de equipamentos de seguranga no
trabalho.

36. Esta organizagdo deixa de oferecer cargos ou fun¢des
importantes para o pessoal interno contratando pessoal
externo para assumi-los.

37. Nesta organizagdo, os funcionarios sdo obrigados a
fazer horas-extras constantemente, sobrando pouco
tempo para estarem em casa com seus familiares.

38. Esta organizagdo coloca os funcionarios em locais
que ndo se ajustam as suas caracteristicas pessoais e
capacidades profissionais.

39. Nesta organizagdo, os recursos financeiros
necessarios a realizagdo das tarefas sdo liberados sempre
a tempo de terminar um trabalho dentro do prazo.

40. Esta organizacéo consulta os funcionérios antes de
promover mudancas nos produtos e na organizagao.

41. Esta organizagdo possui um espago para prestar
orientacdo técnica e profissional ao funcionario.

42. Aqui, apesar das reclamag@es dos funcionarios, os
locais de trabalho estdo sempre sujos.

43. Esta organizacao so se interessa pela produgao,
deixando de oferecer condic¢Ges saudaveis de trabalho.
44. Nesta organizacéo , falta um plano de incentivos &
escolarizacdo mediante reclassificacdo salarial do
funcionério que conclui, com éxito, cursos que excedam
a escolaridade exigida para o cargo que ocupa.
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Item do Questionario

Média

DP

% Respostas

2

3

4

45. Esta organizacgao suga a energia do funcionério,
obrigando-o a trabalhar um nimero excessivo de horas,
sem pagar horas-extras ou aumentar o nimero de
funcionarios.

46. As oportunidades de promocéo e ascenséo funcionais
oferecidas por esta organizacdo sdo compativeis com as
aspiragdes pessoais e profissionais dos funcionarios.

47. Esta organizacéo investe na capacitacéo e
aprimoramento profissional dos seus funcionarios,
oferecendo-lhes constantemente treinamentos especificos
segundo a &rea de atuagdo de cada um.

48. As recompensas financeiras pagas ao funcionério a
titulo de promocéo tém valor baixo demais.

49. Aqui, o funcionéario pode opinar decisivamente na
resolucéo de problemas de trabalho.

50. Esta organizacédo determina prazos irrealistas para a
entrega de trabalhos, sem se preocupar se estédo
disponiveis os recursos financeiros, materiais e humanos
Necessarios a sua execucao.

51. Esta organizacdo toma as providéncias necessarias
para sanar dificuldades ou remover obstaculos ao
desempenho eficaz.

52. Esta organizacéo esforga-se para adquirir
equipamentos modernos de trabalho que agilizam a
execucdo das tarefas.
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Anexo A — Organograma do Orgéo
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Anexo B — Orientacao Geral aos Participantes da Pesquisa

Orientacao Geral

Prezado (a) servidor (a),

Esta € uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre Impacto do
Treinamento no Trabalho. Para viabiliz4-la procuramos a sua organizagdo para
realizar esse levantamento. Todos os funcionarios que participaram do curso (nome

do curso) foram solicitados a participar dessa pesquisa.

Vocé pode contribuir respondendo o questionario a seguir. Sua colaboracao é
fundamental para o sucesso deste trabalho. Vocé levara aproximadamente 15

minutos para responder a pesquisa

7

O objetivo deste estudo € avaliar o impacto do treinamento no trabalho e
coletar a opinido dos treinandos sobre o suporte oferecido pela organizagao para a

aplicacao do aprendido no trabalho.

Os participantes ndo serdo identificados e os dados fornecidos serdo
utilizados apenas para fins de pesquisa. Ndo escreva seu nome em qualquer

lugar do questionario.

Por favor, responda conforme as instrucdes e ndo deixe nenhuma guestao

em branco.

Qualquer duvida entre em contato com Maria Claudia Oliveira Lima via e-mail
claudia.lima.m@gmail.com ou pelos telefones 8111-6201/3314-5989/3879-5491.

Agradecemos desde ja a sua colaboracao!

Atenciosamente,
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Anexo C — Questionario de Impacto do Treinamento no Trabalho

Neste questionario vocé vai encontrar questdes relativas ao efeito que o treinamento provocou no seu
trabalho. Para dar a sua opinido escreva nos parénteses a esquerda de cada afirmativa o quanto vocé
concorda com ela. Para isso, utilize os seguintes cddigos:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo um | Nao concordo,| Concordo Concordo Concordo
totalmente pouco nem discordo | um pouco totalmente

Impacto do treinamento no trabalho

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

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

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

( ) 4. Recordo-me bem dos contelidos ensinados no treinamento.

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

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

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

( ) 8. Minha participacao no treinamento serviu para aumentar minha motivagao para o
trabalho.

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

( ) 10. Apds minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com mais freqiiéncia,
mudangas nas rotinas de trabalho.

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

( ) 12. O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam
comigo algumas novas habilidades.
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Anexo D — Questionario de Percepc¢ao de Suporte Organizacional

7

A seguir € apresentado um questionario contendo afirmativas que representam
possiveis opinides que um funcionario pode ter em relacdo a organizacdo onde

trabalha.

Leia atentamente o conteldo dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas

descreve 0 que vocé pensa em relacdo a este seu local de trabalho.

Para responder cada questédo, escolha o ponto da escala que melhor descreve a

sua opinido conforme a quadro abaixo.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo um N&o Concordo, Concordo um Concordo
Totalmente Pouco nem Discordo Pouco Totalmente

Faca um circulo em torno do niamero que melhor indique sua resposta em cada uma

das questdes.

Por favor, ndo deixe questdes sem resposta.

Esta organizacéo raramente fornece todos os recursos materiais
necessarios ao bom desempenho das tarefas.

Nesta organizacgéo, séo pouco freqiientes as manifestacées de
reconhecimento pelo trabalho bem feito.

A remuneracéo oferecida por esta organizacéo permite que o funcionario
desfrute a vida com dignidade.

Aqui, o funcionario sabe exatamente o que deve fazer e quais sao as metas
de desempenho esperadas.

Esta organizacéo oferece locais de trabalho com méveis, equipamentos e
materiais em quantidade suficiente.

Esta organizacéo valoriza novas idéias e propostas criativas de trabalho
feitas pelos funcionarios.

Esta organizacéo, ao julgar o desempenho do funcionério, leva em conta o
esforco que ele despendeu para atingir os resultados esperados.

Aqui. O funcionario exemplar tem maiores chances do que os outros de
receber recompensas (como promocoées, elogios certificados de
merecimento e/ou similares).

Aqui, os salarios pagos aos funcionarios sdo compativeis com os melhores
salérios pagos no mercado para os mesmos tipos de ocupac¢ao ou cargos.

Esta organizacdo desconsidera as sugestfes de mudanca e modernizacao
de procedimentos de trabalho feitas até mesmo pelo funcionario mais
experiente.

Esta organizacéo oferece um final de carreira com salarios muito baixos.

Esta organizac&o procura melhorar constantemente as condi¢fes fisicas
dos locais de trabalho.

Esta organizacdo possui um espaco para tomar conhecimento dos
problemas pessoais dos funcionarios e prestar-lhes orientacéo e
aconselhamento.

3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
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1 2 3 4 5
Discordo Discordo um Nao Concordo, Concordo um Pouco Concordo
Totalmente Pouco nem Discordo Totalmente
Esta organizacdo desconsidera os interesses pessoais do funcionario, ao 1 3 4 5
tomar decisBes administrativas (como transferéncias. Por exemplo) relativas
a ele.
Esta organizagéo preocupa-se em dinamizar e modernizar constantemente 1 3 4 5
0s processos de trabalho.
Esta organizagado prefere contratar pessoal externo para lidar com maquinas 1 3 4 5
ou equipamentos recém adquiridos, do que investir em treinamento dos
seus funciondrios para manusea-las.
Aqui, as oportunidades de promog¢ao e ascensao funcionais sdo muito raras. 1 4 5
Esta organizacdo preocupa-se em proporcionar o desenvolvimento das 1 3 4 5
capacidades do funcionério, oferecendo-lhe tarefas desafiadoras.
Esta organizacdo cumpre as promessas que faz aos funcionérios. 1 3 4 5
Esta organizacado procura conhecer as dificuldades encontradas pelo 1 4 5
funcionério no desempenho de suas atividades.
A organizacgdo esfor¢ca-se para manter os salarios em patamares que 1 3 4 5
permitam ao funcionario sentir menos o impacto da inflagcdo.
Esta organizacao oferece todo o suporte financeiro extra necessario a 1 3 4 5
execucao das tarefas, tais como chamadas telefénicas de longa distancia,
viagens, contratacdo de pessoal temporario para auxiliar no trabalho e
outros.
Esta organiza¢é@o preocupa-se em manter seus funcionarios atualizados 1 3 4 5
guanto as novidades tecnolégicas que afetam seu funcionério.
Esta organizacdo chama a aten¢éo dos funcionérios por pequenas falhas ou 1 3 4 5
erros, ressaltando mais os aspectos negativos do que os positivos do seu
desempenho.
Nesta organizagéo, ha muitas maneiras pelas quais um funcionéario pode ser 1 3 4 5
promovido para cargos de melhor nivel salarial (por exemplo por meio de
provas de conhecimento, por avaliacdo de merecimento, por conclusao de
cursos, etc).
Nesta organizacgéo, o funcionario recebe todas as orienta¢c@es e informagbes 1 3 4 5
necessarias a execucao eficaz das suas atividades.
Esta organizacado efetua regularmente a manutencéo de maquinas e 1 3 4 5
equipamentos de trabalho, garantindo que estejam em plenas condi¢ces de
uso.
Esta organizacao oferece equipamentos, maquinas, materiais e 1 3 4 5
equipamentos compativeis com o nivel de exigéncia esperado dos
resultados.
Esta organizacao desvaloriza os esforcos feitos pelos funcionarios, 1 3 4 5
interrompendo freqiientemente projetos de trabalho em andamento.
Agui as ferramentas de trabalho (computadores, maquinas, etc.) sdo de ma 1 3 4 5
qualidade.
Esta organizacdo mantém coeréncia entre diretrizes, discursos e acoes que 1 3 4 5

realiza.
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1 2 3 4 5
Discordo Discordo um N&o Concordo, | Concordo um Pouco Concordo
Totalmente Pouco nem Discordo Totalmente
Aqui, os ambientes de trabalho sao inadequados ao desempenho eficaz das 3 4 5
atividades (salas mal iluminadas, com pouca ventilacdo. Pequenas demais,
com moveis incompativeis com a execucao correta das tarefas, etc.)
Aqui, a carga de trabalho é excessiva, levando o funcionario ao 3 4 5
esgotamento fisico e mental.
Esta organizacdo sobrecarrega de trabalho os seus melhores funcionarios. 3 4 5
Esta organizacao e lenta demais na aquisicdo e na implementacéo do uso 3 4 5
de equipamentos de seguranca no trabalho.
Esta organizacéo deixa de oferecer cargos ou fungdes importantes para o 3 4 5
pessoal interno contratando pessoal externo para assumi-los.
Nesta organizacao, os funcionarios sao obrigados a fazer horas-extras 3 4 5
constantemente, sobrando pouco tempo para estarem em casa com seus
familiares.
Esta organizagéo coloca os funcionarios em locais que néo se ajustam as 3 4 5
suas caracteristicas pessoais e capacidades profissionais.
Nesta organizacao, os recursos financeiros necessarios a realizagéo das 3 4 5
tarefas sao liberados sempre a tempo de terminar um trabalho dentro do
prazo.
Esta organizacao consulta os funcionarios antes de promover mudancas 3 4 5
nos produtos e na organizacao.
Esta organiza¢@o possui um espago para prestar orientagdo técnica e 3 4 5
profissional ao funcionario.
Aqui, apesar das reclamacdes dos funciondrios, os locais de trabalho estao 3 4 5
sempre sujos.
Esta organizacéo s0 se interessa pela producgédo deixando de oferecer 3 4 5
condicdes saudaveis de trabalho.
Nesta organizacao , falta um plano de incentivos a escolarizacdo mediante 3 4 5
reclassificacéo salarial do funcionario que conclui. com éxito, cursos que
excedam a escolaridade exigida para o cargo que ocupa.
Esta organizacéo suga a energia do funcionario, obrigando-o a trabalhar um 3 4 5
namero excessivo de horas sem pagar horas-extras ou aumentar o nimero
de funcionarios.
As oportunidades de promogéo e ascensao funcionais oferecidas por esta 3 4 5
organizacao sao compativeis com as aspiracdes pessoais e profissionais
dos funcionarios.
Esta organizacao investe na capacitacao e aprimoramento profissional dos 3 4 5
seus funcionérios, oferecendo-lhes constantemente treinamentos
especificos segundo a area de atuacdo de cada um.
As recompensas financeiras pagas ao funcionario a titulo de promocgéo tém 3 4 5
valor baixo demais.
Aqui, o funcionario pode opinar decisivamente na resolugao de problemas 3 4 5

de trabalho.




Esta organizag¢é@o determina prazos irrealistas para a entrega de trabalhos,
sem se preocupar se estéo disponiveis 0s recursos financeiros, materiais e
humanos necessarios a sua execucao.

Esta organizacdo toma as providéncias necessarias para sanar dificuldades
ou remover obstaculos ao desempenho eficaz.

Esta organizacao esforca-se para adquirir equipamentos modernos de
trabalho que agilizam a execucéao das tarefas.
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