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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo principal verificar os impactos do treinamento
no trabalho dos funcionarios da Coordenacéo de informética, setor do Tribunal de
justica de Porto Velho / RO e, se estes impactos estdo ou néo reluzindo sobre a
execucao de suas funcdes. O objetivo especifico foi avaliar os impactos causados
pelo treinamento, tendo como alvo a execucdo de seus cargos e, verificar se este
impacto tem um efeito positivo ou negativo para estes servidores. A pesquisa quanto
ao seu meétodo foi quantitativa, quanto aos fins foi considerada explicativa e
descritiva e quanto aos meios foi uma pesquisa de campo. A populagéo total do
setor escolhido para o desenvolvimento desta pesquisa era de 81 funcionarios
lotados e, minha Amostra foi composta de 42 servidores. Como instrumento de
pesquisa foi utilizado o questionario Impacto do Treinamento no trabalho ( IMPACT),
acompanhado de levantamentos socio demografico, para percep¢cdo de possiveis
variaveis e identificacdo do perfil dos participantes. A andlise dos dados foi realizada
por intermédio do aplicativo Microsoft Excel, o que determinou todas as
porcentagens, médias e desvio padrdo, para a modelagem das medidas descritivas
desta pesquisa quanto aos resultados, sendo o principal deles a comprovacéo do
impacto positivo do treinamento na execugdo das atividades dos servidores. Um
ponto importante a ser ressaltado foi o resultado obtido quanto a aprendizagem e
autoconfianca que o treinamento pode levar a vida dos colaboradores, tanto no
ambito pessoal quanto profissional. Outro fator relevante é que tanto na visdo dos
funcionarios operacionais quanto na visdo dos cargos de chefia o impacto do
treinamento no trabalho foi como um efeito extremamente positivo e essencial na
execugao das suas funcoes.

Palavras-chave : Impacto do treinamento no trabalho. Avaliacdo do trabalho. Servigo
Publico.
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1 INTRODUCAO

Nesta parte serd abordada a contextualizacdo da pesquisa, a formulacdo do
problema, o objetivo geral e os especificos e a justificativa.

1.1 Contextualizacdo

Considerando as mudancgas atuais no contexto das organizacbes e com
advento da globalizagdo, que provocaram grandes desenvolvimentos cientificos,
tecnoldgicos, principalmente com o crescimento da competitividade empresarial,
ocasionando uma maior exigéncia do consumidor, associada a velocidade das
informagdes, tornou-se relevante um maior investimento no treinamento de pessoal.
(TAMAYO; ABBAD, 2006).

Para acompanhar esta evolucdo as organizagbes tem optado por contratar
pessoas qualificadas e experientes. Contudo como nem sempre se encontra
profissionais no mercado com o perfil esperado, a segunda alternativa passa a ser
treina-las e capacita-las para executar suas funcbes, de forma que torne esta
organizagdo cada vez mais competitiva e preparada para o mercado. (TAMAYO
ABBAD, 2006). J4 para Zerbini e Abbad (2005) as melhores estratégias de gestédo
de aprendizagem sao os programas de treinamento, desenvolvimento e educacéo
(TD&E).

Este interesse vem transformando a area de TD&E num instrumento relevante
dentro das organizacbes, que pode auxilid-las e também aos colaboradores,
conduzindo os mesmos a responderem as novas exigéncias e demandas do
mercado de forma mais eficaz e eficiente. (TAMAYO; ABBAD, 2006).

Os programas de TD&E sé&o ferramentas de transferéncia de aprendizagem,
mudanga no comportamento ou ainda no impacto do treinamento no trabalho, o que
as tornam essenciais para promover melhorias no desempenho adequado do capital
humano na empresa. (ZERBINI; ABBAD, 2005 apud LIMA, 2010).

Assim, fica claro que o treinamento é considerado dentro de gestao de pessoas
um dos assuntos mais destacadas hoje, devido a através de estudos tedricos e
praticos que pode auxiliar em um programa de melhoria da qualidade do produto ou

servigo.
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Segundo Borges-Andrade (2002 apud ZERBINI; ABBAD, 2005) a busca pelo
desenvolvimento de competéncias pessoais deixou de ser somente uma deciséo
pessoal e passou a ter lugar cativo no ambito das estratégias organizacionais, e, 0
treinamento hoje j& é visto pelos individuos como uma chance de melhora do
desempenho no cargo atual e provavelmente em outros cargos futuros e em outras

organizagoes.

Para Vargas (1996 apud TAMAYO; ABBAD, 2006) o treinamento € a aquisi¢do
sisteméatica de conhecimentos capazes de provocar, a curto ou longo prazo,
mudancas na maneira de ser e de pensar do individuo, por meio da internalizacéo
de novos conceitos, valores ou normas e da aprendizagem de novas habilidades. Ja
para Borges-Andrade (1982 apud TAMAYO; ABBAD, 2006) o treinamento é um
conjunto de atividades interdependentes ou como um subsistema organizacional, no
gual o levantamento das necessidades de treinamento fornece informagfes que
viabilizam o planejamento, que, por sua vez, orientard a execucao e a avaliacdo do
evento institucional. E a avaliacdo através de seus componentes ir4 sugerir ajustes

em cada um deles de forma positiva.

A educacdo para Nadler (1984 apud TAMAYO; ABBAD, 2006) sao as
estratégias de aprendizagem desenvolvidas para preparar o individuo para um
trabalho diferente do atual em futuro proximo. E para a autora, o Desenvolvimento &
0 conjunto de acdes que promovem o0 crescimento individual, ndo estando

necessariamente ligado ao trabalho atual ou futuro.

Para Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000, apud LACERDA; ABBAD, 2003)
as reacdes ao treinamento correspondem ao nivel de satisfacdo dos individuos, a

aplicabilidade e os resultados obtidos.

A aprendizagem refere-se ao grau de assimilacdo dos contetdos ensinados no
treinamento e o impacto do treinamento é definido como uma auto- avaliagéo feita
pelo individuo a cerca dos efeitos produzidos pelo treinamento em seus niveis de
desempenho, motivacédo e autoconfianca (ABBAD,1999 apud LACERDA ; ABBAD,
2003).

E muito dificil se medir os resultados de TD&E, pois envolvem longo prazo e

muitos estimulos e experiéncias, contudo é possivel avaliar as escalas de reacao,
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aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho. (ABBAD; GAMA; BORGES-
ANDRADE, 2000).

O relacionamento entre as aprendizagens, 0s comportamentos e 0s impactos
sdo extremamente significativos nas abordagens avaliativas e muitas vezes somente
0 colaborador consegue perceber a diferenca com o TD&E, isto se relaciona com o
guanto a organizacdo tende a entender que investiu sem quaisquer retornos.
(ABBAD, 2003 apud MENESES; ABBAD, 2003).

Assim, o presente projeto destina-se a analisar os impactos do treinamento nos

colaboradores do Tribunal de Justica de Porto Velho /RO.
1.2 Formulacéo do problema

Conforme o contexto citado, pergunta-se: Quais 0s impactos do treinamento no
trabalho dos colaboradores do Tribunal de Justica de Porto Velho /RO?

1.3 Objetivo Geral

Este trabalho tera como objetivo principal verificar quais sdo o0s impactos
causados pelo treinamento no trabalho dos funcionarios do Tribunal de Justica de
Porto Velho/RO.

1.4 Objetivos Especificos

Avaliar os impactos causados pelo treinamento no desenvolvimento das

tarefas dos colaboradores.

1.5 Justificativa

Nos ultimos anos houve por parte das organiza¢cdes um aumento do interesse e
de investimentos em treinamento, desenvolvimento e educacdo, contudo a TD&E
ainda € pouco conhecida e aplicada dentro das organiza¢c@es, que desenvolvem de

maneira timida acfes e ferramentas desta pratica.

O presente projeto buscard avaliar os impactos do treinamento no trabalho na
perspectiva dos colaboradores do Tribunal de Justica, e através dessa avaliacdo e

de seus resultados pretendemos relacionar as variaveis com a intencdo de identifica-
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las, com o intuito de verificar em estudos posteriores se as variaveis podem ou nao

interferirem no impacto do treinamento.

Para o Tribunal de Justica este estudo pode trazer melhores informacgdes do
ponto de vista dos colaboradores e possiveis aprendizados que poderdo ser
desempenhados na execucgao das suas funcdes. Para os cargos de chefia o trabalho
podera ser um instrumento de avaliacdo para aperfeicoamento, se necessario, dos

cargos dos colaboradores, buscando melhor desempenho dos mesmos.

No ambito académico esta pesquisa podera ser utilizada como ferramenta para

aprimorar conhecimentos sobre este tema.

E para a sociedade, pode auxiliar na formagdo de colaboradores mais
eficientes e eficazes na execucdo do servigo publico, fornecendo informacdes que
possibilite verificar acées que tenham por objetivo melhorar ou ndo o desempenho

desses servidores no exercicio de suas funcoes.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo apresentados os fundamentos teéricos deste projeto,
com o primeiro item tratando dos conceitos e dos elementos que fazem parte do
TD&E. Ja o segundo item abordaré os conceitos de impacto do treinamento, sua

importancia e instrumentos de avaliagao.

2.1 Treinamento Desenvolvimento e Educacao

Na literatura observam-se diversas convergéncias dos autores a respeito de
algumas definicbes de TD&E dentre elas destaca-se a teoria de Hinrichs (1976), que

definiu treinamento como:

[...] um processo de ampliar/desenvolver habilidades; no
caso, aquelas que melhoram o nivel de proficiéncia de uma
determinada tarefa, sendo normalmente, agrupadas em
trés categorias: motoras, cognitivas e interpessoais...
(BASTOS, 1991 apud LIMA, 2010, p. 19)

Para o autor o treinamento também € considerado um processo conduzido
pela organizacdo, contudo de forma intencional, o que torna sua teoria segundo
Bastos (1991, apud LIMA, 2010) restrita em sua amplitude. Os autores citados
abaixo desmembram a teoria de Hinrichs (1976 apud LIMA, 2010).

Para Nadler (1984 apud TAMAYO; ABBAD, 2006) o treinamento € como a
aprendizagem relacionada ao trabalho do individuo, ou seja, ele é voltado para a
situacdo do trabalho. Para Latham (1988 apud SILVA, 2006) treinamento é o
desenvolvimento sistematico de padrdes de atitude, conhecimentos e habilidades
requeridos por um individuo para desenvolver adequadamente uma tarefa ou

trabalho.

Wexley (1984 apud LIMA, 2010) enfatiza o treinamento como sendo uma

acao planejada da organizacdo, enquanto Nadler (1984 apud LIMA, 2010), Latham
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(1988 apud LIMA, 2010) e Goldstein (1991 apud SILVA, 2006) definem como sendo
processos de aquisicbes e de modificagbes do comportamento, direcionados ao
melhor desempenho das tarefas de um individuo dentro de seu trabalho.

Segundo Goldstein (1991 apud SILVA, 2006) o treinamento também é
resignado para as fungdes exercidas no trabalho. O autor define como sendo a
aquisicado sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras ou habilidades
que resultam no aumento da performance no trabalho. Ja para Wexley (1984 apud
LIMA, 2010) o treinamento é visto como um esfor¢o planejado de uma organizacao

para facilitar a aprendizagem de comportamentos exigidos pelo trabalho.

O conceito de treinamento, segundo Pilati e Abbad (2005) possibilita uma
definicdo abrangente, com o treinamento como se fosse uma acdo tecnoldgica
controlada pela organizacdo, composta de partes coordenadas entre si, inseridas no
contexto organizacional, calcada em conhecimentos advindos de diversas éareas,
com a finalidade de: 1) promover a melhoria de desempenho, 2) capacitar o
profissional para o uso de novas tecnologias e, 3) prepara-lo para novas fungdes.

Ja o desenvolvimento segundo Nadler (1984 apud SILVA, 2006) seria uma
formacdo mais ampla, ndo necessariamente ligada a profissionalizacdo, entdo, €

como aprendizagens voltadas para o crescimento individual.

E a autora Vargas (1996) acrescenta a teoria de Nadler (1984 apud SILVA,
2006) o seguinte:

[...] desenvolvimento s&o aquisicbes sistematicas de
conhecimentos capazes de provocar, a curto ou longo
prazo, mudangas na maneira de pensar dos individuos,
fazendo-os aprenderem novas habilidades [...] (VARGAS,
1996 apud TAMAYO; ABBAD, 2006, p. 11).

E o desenvolvimento para Borges-Andrade (2002) é um processo sistematico
e intencional que combinados a tecnologia torna-se importante instrumento da

estratégia organizacional.
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O termo Educagédo segundo Vargas (2006 apud LIMA 2010) pode ser
considerado como aprendizagens que ndo ficam somente destinadas ao trabalho,

mas que se estendem através de comportamentos para o desenvolvimento pessoal.

Para Nadler (1984 apud SILVA, 2006) a educacdo é a qualificacdo do
empregado para ocupar diferente posto de trabalho na organizagcdo e
desenvolvimento como a aprendizagem destinada ao crescimento do individuo, néo
relacionada especificamente ao trabalho atual ou futuro. E para Bastos (1991 apud
LIMA, 2010) a educacgéao se destina ao homem em sua totalidade.

De acordo com Pontual (1978 apud BASTOS, 1991) a educacao refere-se a
todos os processos pelos quais as pessoas adquirem compreensdo do mundo, bem
como a capacidade para lidar com seus problemas.

Serd adotada nesta pesquisa o0 conceito de educacao de Nadler (1984) por
ser aplicado somente no contexto organizacional, visando a formagéo profissional
mais abrangente, relacionada geralmente a preparacdo do colaborador ara
ocupac0es futuras.

2.1.1 Elementos do TD&E

Borges-Andrade (2002 apud LIMA, 2010) concluiram que o uso da
abordagem sistémica como referencial te6rico é predominante nas suas pesquisas
e, que os principais elementos do TD&E sao: avaliacdo de necessidades de
treinamento, planejamento e execugéo de treinamento e avaliagdo de treinamento,

sendo que estes mantém entre si trocas constantes de informacgdes e resultados.

AvaliacOes de necessidades de treinamento correspondem a analise inicial
de como, quando, onde e em quem sera aplicado o treinamento e quais as
vantagens e desvantagens do mesmo para a organizacdo. Essa etapa corresponde
ao levantamento de todas as informacdes de habilidades, conhecimentos e atitudes
nos niveis organizacional, das tarefas e também individualmente. (BORGES-
ANDRADE; ABBAD, 1996).
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O planejamento e execucdao de treinamento s&o o0s instrumentos utilizados
para colocar em pratica o treinamento, ou seja, sdo as técnicas estratégicas
aplicadas com o objetivo de proporcionar a aquisicdo de conhecimento, atitude e
habilidades aos treinados. Esse processo de execugcdo segundo Hamblin (1978)
centra-se em diversos niveis, sendo os mais difundidos os de reacdes,
aprendizagem e comportamento no cargo, e, esses por sua vez exploram inUmeras

outras variaveis, também capazes de influenciar a eficacia de treinamentos.

A avaliagcdo de treinamento € um elemento essencial, jA que é o
responsavel pelo fornecimento de retroalimentagbes que asseguram O
aperfeicoamento constante do sistema de treinamento. Para Goldstein (1991) a
avaliacdo de treinamento corresponde a coleta sistemética de informacbes
descritivas e de julgamentos, a fim de tornar efetiva qualquer deciséo relacionada a
selecdo, adogéo, valoracdo e modificacdo de varias atividades institucionais, o que
para o autor é justificado pela necessidade de torna-los externamente validos ou

potencialmente capazes de provocarem modificagdes ambientes organizacionais.

Hamblim (1978) definiu avaliacdo de treinamento como sendo o ato de se
julgar se o treinamento valeu ou ndo a pena, em termos de algum critério de valor a
luz da informacéo disponivel, o que torna a visdo do autor diferente e menos objetiva

do que a visao de Goldstein (1991).

Contudo a visédo de Borges-Andrade (1982) propbe uma teoria de que a
avaliagdo de treinamento tem a fungdo de efetuar o levantamento controlado e
sistemético de informacdes sobre o sistema como um todo, e, que a partir de seus

resultados € possivel, ou ndo, o aperfeicoamento constante do sistema.
2.2 Impacto do Treinamento no Trabalho

De acordo com Abbad (2002) as pesquisas brasileiras definem o impacto do
treinamento no trabalho como sendo um efeito de longo prazo exercido pelo
treinamento nos niveis de desempenho, motivacéo e atitudes dos participantes. E
para a autora para definir esses niveis temos dois tipos de medidas a serem

utilizadas que séo elas:
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a) Medidas de impacto em amplitude, que mede os efeitos gerais do evento
instrucional sobre o desempenho de tarefas relacionadas diretamente ou nao

ao conteudo aprendido no treinamento.

b) Medidas de impacto em profundidade, que mensura o efeito do
treinamento em tarefas estritamente relacionadas aos contetdos especificos

ensinados nos treinamentos.

Segundo a autora o impacto de treinamento no trabalho seria a transferéncia
de treinamento e de desempenho no trabalho. Essa teoria € compartilhada por
Freitas et.al (2006 apud LIMA, 2010), que diz que o impacto pode ser medido com
relacdo as transferéncias de treinamentos, conhecimento, habilidades e atitudes
adquiridas nos treinamentos e que podem exercer influéncias sobre o desempenho

dos participantes.

Além de produzir efeitos favoraveis e permanentes, os treinamentos, muitas
vezes segundo Pilati e Abbad (2005), fazem parte de programas de valorizagao de
recursos humanos e sdo planejados para aumentar a motivacdo e/ou conflitos
internos e/ou facilitar a aceitacdo de mudancas organizacionais. Nesses casos, 0
efeito desejado ndo pode ser observado apenas no nivel de desempenho do
funcionario egresso no treinamento, devendo também compreender os efeitos sobre

as atitudes e motivagoes.

Esses efeitos causam um fendmeno nos treinados que ja ndo pode mais ser
descrito como transferéncia de aprendizagem, mas sim como impacto do
treinamento no trabalho, pois fazem parte desse conceito indicador de mudancas no
desempenho global do treinado, bem como, em sua motivagao e atitudes em relacéo
ao seu trabalho (PILATI, 2005).

Assim, por essas caracteristicas, o impacto de treinamento no trabalho nem
sempre se reduz a transferéncia de aprendizagem. As maiores dificuldades das
pesquisas em TD&E advém do fato de que ha uma confuséo conceitual na descri¢éo
desses processos, pois o fendmeno de resultado do treinado no desempenho vem

sendo nomeada e descrita como transferéncia de treinamento ou transferéncia de
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aprendizagem, apesar de notoéria diferenca entre os fenbmenos, como mostra a

figura abaixo (Figural) proposta por Abbad (1999).

Impacto do treinamento no
trabalho

Transferéncia de
aprendizazem

Generalizacao

Retencaon

FIGURA 1: Modelo Conceitual de Impacto e treinamento no trabalho e construtos correlatos.
Fonte: Pilati e Abbad (2005, p. 03)

A aquisicdo pode ser definida como o processo béasico de apreensédo de
conhecimentos, habilidades e atitudes desenvolvidas na acgao institucional. Segundo
Howard (1999) ndo existe consensos entre os pesquisadores sobre a definicdo de
aprendizagem, por esse motivo a teoria de aquisicdo pode substituir a de
aprendizagem. E para Howard (1999) a teoria de aprendizagem tem como base a
nocgéo de aquisicdo de conhecimento a partir da experiéncia, que resultaria em uma
mudanca de comportamento. Assim a teoria de aquisicdo seria induzida pelas
situagdes de aprendizados criados pela instrugao.

A retencdo descreve o processo imediatamente apds a aquisi¢do. A retencao
trata dos indicadores de conhecimento que sdo armazenadas na memoria do

individuo e que podem ser recuperados através de estimulos.

A generalizacdo, e muito estudado em psicologia, e para Ford e Kraiger

(1995) trata-se do grau com que 0S comportamentos obtidos por meio de
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treinamentos sao exibidos pelo desempenho das tarefas organizacionais, e
aplicados a situac@es diferentes daquelas de treinamento. Ja para Abbad (1999) a
retencdo e a generalizacdo sdo condi¢cdes necessdarias ao uso eficaz no trabalho

dos desempenhos aprendidos no treinamento.

Na avaliacdo de T&D os conceitos de generalizacdo ndo sédo centrais em sua
adocdo, contudo este conceito esta relacionado a idéia de que o treinado pode
identificar situagcfes nas quais 0s conhecimentos adquiridos no ambiente instrucional
podem ser aplicados no trabalho, entretanto, a generalizagcédo é primordial para se
aplicar o que foi aprendido no trabalho (ABBAD, 1995 apud PILATI; ABBAD , 2005).

O préximo conceito trata-se da transferéncia de aprendizagem, que pode
ser definida como a aplicacdo eficaz no trabalho dos conhecimentos, habilidades e
atitudes adquiridas em um treinamento. Para as pesquisas em TD&E é o indicador
mais utilizado, contudo ndo garantem efeitos visiveis sobre o desempenho global,

atitudes e motivacdo dos treinados.

Para Abbad (1999, apud PILATI; ABBAD, 2005) a transferéncia de
aprendizagem vem sendo wusada no sentido metaférico de transporte,
movimentac&o de habilidades e atitudes da situacéo de treinamento para o trabalho.
Nas pesquisas de TD&E o importante é examinar o efeito do treinamento em longo
prazo sobre os niveis de desempenho, identificar fatores restritivos e facilitadores do
uso daquelas habilidades, atitudes e capacidades para que tais niveis melhorem.

E finalmente o impacto do treinamento no trabalho, é definido como a
influéncia que o evento instrucional exerce sobre o desempenho global subsequente

do treinado, e também suas atitudes e motivagodes.

O conceito mais adequado a este projeto trata o impacto do treinamento no
trabalho como a auto avaliacdo feita pelo préprio participante acerca doa efeitos
produzidos pelo treinamento em seus niveis de desempenho, motivacao,
autoconfianca e abertura de mudancas nos processos de trabalho (ABBAD, 1999
apud PILATI; ABBAD, 2005).
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2.2.1 Importéancia da mensuracéo de impacto de TD&E

Devido as profundas mudancas socioculturais, politicas e econdmicas que
caracterizam o cenario atual nas organizacdes, exigem qualificacdo de mao-de-obra
para dominar tecnologias sofisticadas e atuar no ambiente competitivo, hoje, as
organizagOes estdo procurando aumentar a competitividade dos produtos e servigos.

Com isso as organizacdes tém investido macicamente em programas de
treinamento dos empregados, com o0 objetivo de aumentar as competéncias
individuais (SILVA, 2006).

Assim, a mensuragdo de impacto de TD&E neste projeto busca avaliar as
acOes das organizacbes com relacdo ao impacto de treinamento, e de que forma os
individuos treinados podem ou ndo proporcionar a empresa melhores desempenhos

€m Seus cargos.

Segundo Lacerda (2003 apud CARVALHO; ABBAD, 2006) as organizagdes
véem questionando a eficacia das a¢bes de treinamento nessa area, contudo, 0 Uso
de treinamento € essencial para a mudanca de atitudes, conhecimentos e

habilidades necessarias ao desempenho adequado do capital humano na empresa.

A avaliacdo dos treinamentos nas organizacbes € de suma importancia e
relevante investimento institucional, para a qualificagdo dos colaboradores
(BORGES-ANDRADE, 2002), e, com isso houve um desenvolvimento e surgimento
de véarios modelos a avaliacdo para mensurar os resultados, o que serd abordado na

proxima secéo.
2.2.2 Modelos de avaliacdo de TD&E

A sistematizacdo dos processos de avaliacdo tem sido interesse de Varios
autores que elaboraram modelos de avaliacdo. O modelo classico de Kirkpatrick
(1976 apud LIMA, 2010), posteriormente modificado por Hamblin (1978 apud LIMA,
2010), tem como principal preocupagdo em avaliar os resultados de um evento
instrucional (CARVALHO; ABBAD, 2006 apud LIMA, 2010).

Os niveis avaliados séo de reacao (satisfacdo do treinamento), aprendizagem

(cumprimento dos objetivos instrucionais), comportamento no cargo (aplicacdo dos
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CHAs aprendidos, conhecimentos, habilidades e atitudes) e resultados, subdivididos
em organizacdo (mudanga nos processos organizacionais e valor fina (efeitos nos
indicadores financeiros) (CARVALHO; ABBAD, 2006 apud LIMA, 2010).

No Brasil Borges-Andrade (1982 apud LIMA, 2010) foi precursor em se
preocupar em avaliar os modelos de relacdo entre as variaveis, que ndo se refém
somente aos resultados do treinamento. Ele propés um modelo que inclui as
variaveis do ambiente como os fatores influentes importantes em todo o processo de
treinamento, desde o levantamento de necessidades ate os resultados de longo
prazo, a esse modelo deu-se o nome de Modelo de Avaliacao Integrado e Somativo
(MAIS).

Este trabalho se basear4 no modelo de avaliacdo da autora Abbad (1999
apud LIMA, 2010) que depois de receber influencias desses outros modelos
organizou os achados da literatura em avaliacdo de treinamento no trabalho. O
modelo a ser utilizado serd o IMPACT (Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto
do Treinamento no Trabalho). Esse modelo é composto por sete componentes:
suporte organizacional, caracteristicas do treinamento, caracteristicas da clientela,
reacdes, aprendizagem, suporte a transferéncia e impacto de treinamento no

trabalho.

Os seis primeiros componentes sdo considerados preditores do impacto do
treinamento no trabalho. A variavel desse modelo é definida como a avaliacdo do
treinamento sobre os efeitos produzidos pelo treinamento em niveis de
desempenho, motivagédo, autoconfiangca e abertura a mudancas nos processos de
trabalho (CARVALHO, 2006 apud LIMA, 2010).
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FIGURA 2: Representacdo dos componentes do Modelo Integrado de Avaliacdo do Impacto do
Treinamento no Trabalho.
Fonte: Abbad ( 1999, p. 99)

A figura acima representa os componentes do IMPACT, que segundo Sallorenzo
(2000 apud LIMA, 2010) sao trés:

a) Auto-avaliacdo em amplitude: que avalia se o treinamento teve impacto,
levando em consideracdo até mesmo 0 impacto na execucdo de outras

tarefas nao relacionadas com o curso.

b) Auto-avaliagcdo em profundidade: avalia o impacto do treinamento restrito

ao contetdo do curso.

c) Hetero—avaliacdo em amplitude: a avaliacdo do impacto dos treinado é

dada por outras pessoas no meio instrucional.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo refere-se ao tipo de pesquisa desenvolvido, as caracteristicas
da organizacdo e da amostra, os instrumentos de pesquisa, 0s procedimentos de
coleta de dados e analise dos dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

De acordo com Vergara (2009, apud LIMA, 2010) as pesquisas se dividem em
dois aspectos: quanto aos fins e quanto os meios. Em relacéo aos fins esta pesquisa
€ considerada descritiva, pois descrevera os impactos do treinamento no
desenvolvimento do trabalho. No que se refere aos meios é avaliada como de

campo, pois se tratara de uma investigacdo num local especifico.

Com relacdo aos dados desta pesquisa serdo primarios, porque serao
coletados diretamente da amostra e a sua natureza vai ser quantitativa, pois
conforme Zanella (2006, p. 89 apud LIMA, 2010), este método é eficaz para medir
opinides, atitudes e preferéncias como comportamentos. E, ainda quanto ao

horizonte de pesquisa temporal a mesma sera transversal.

3.2 Caracterizagcao da Instituicao

Em 22/12/81, através da Lei complementar Federal n 041/81, foi criado o
Tribunal de Justica do Estado de Rondbnia. O Tribunal de Justica € composto de 13
desembargadores em efetivo exercicio, e, conta, ainda, o Poder Judiciario com 73
juizes em exercicio (62 titulares e 11 substitutos), distribuidos em 18 comarcas
sendo uma de 3?2, dez de 22 e sete de 12 entr&ncia e 85 varas distribuidas em sete
sec¢des Judiciérias.

A gestao estratégica é um sistema de gerenciamento integrado que engloba a
gestdao de processos, de projetos, das pessoas, de custos, da informacdo, do
conhecimento, do orcamento e da comunicagdo. Sua implantacdo no ano de 2007
proporcionou um salto na qualidade e permitiu um novo modelo de gestdo, um dos

motivos que acentuaram o interesse para este estudo.
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A estratégia do PJRO ndo € projeto pronto e acabado. E obra capaz de
incorporar novas demandas e adequar-se a nova realidade. A implantacdo desse
modelo de gestdo conta com o esforco de todos: servidores e magistrados,
colaboradores e gerentes, auxiliares e alta administragdo. Sem eles n&o seria
possivel implementar esse modelo que tem nos permitido conquistar beneficios

relevantes para os usuarios da prestacdo jurisdicional e para a sociedade.

3.3 Amostra

Por ser a Coordenadoria de Informatica um dos setores que mais recebem
investimento de treinamento no trabalho, tornado-se representativo da atual politica
de gestdo de competéncias do Tribunal de Justica de RondbGnia, a amostra se
constituiu de 42 servidores publicos lotados nesta unidade, que atualmente esta
composta de 81 servidores na Comarca de Porto Velho.

A amostra foi obtida com base no software Raosoft (2004) com margem de
erro de 10% e com nivel de confianca de 90%, conforme formula abaixo:

Que margem de erro pode aceitar? A margem de erro é o valor de erro que pode tolerar.
10
(5% é uma escolha comum) % Se 90% das respostas for "sim", enquanto 10% responder
"nédo, serd possivel tolerar uma maior margem de erro do
que quando a separagédo dos inquiridos for 50-50 ou 45-55.
Menor margem de erro necessita de uma amostragem

maior.
Que nivel de confianca necessita? I 90 O nivel de confianca é o nivel de incerteza que pode
Escolhas comuns sdao 90%, 95%, or 99% % tolerar.

Suponha que tem 20 "sim-n&o" perguntas no seu inquérito.
com um nivel de confianga de 95%, devera esperar que,
para uma das perguntas (1 em 20), a percentagem de de
pessoas que respondem "sim" sera maior que a margem de
erro que se distancie da verdadeira resposta.

A verdadeira resposta seria a percentagem que obteria se
entrevistasse exaustivamente todas as pessoas.

Maior nivel de confianca requer um maior valor de

amostragem.
Qual o tamanho da populagao ? I 81 Quantas pessoas existem para basear a amostragem?
Se néo souber, use 20000 Note que a amostragem néo varia muito para populacdes

superiores a 20,000.

Qual ser& a distribuicao da resposta?
A escolha mais comum sera 50%

Para cada questao, que resultados espera obter?

% Se a amostragem for tendencial para um limite, a
populacao provavelmente também o estara.
Se ndo souber, use 50%.Este valor retornara o maior valor
de amostragem.

E‘

Este € o tamanho minimo recomendado para a sua
amostragem.Se tirar uma amostra de uma maior
quantidade de pessoas e tiver respostas de todos, sera
mais provavel obter uma resposta correta do que teria,
caso apenas obtivesse uma pequena percentagem de
respostas numa amostragem grande.

A dimenséo recomendada da sua amostragem é 42
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Conforme coleta de dados através da aplicacdo do Questionario Socio-
Demogréfico, segue quadro apresentado abaixo que se classificou em:

Género Faixa Etéaria Escolaridade Situagéo Funcional Tempo de Servico
Masculino:33 | - Até 25 anos:4 - 2°grau completo:2 - Servidor do Quadro: | - Até3anos: 10
41
Feminino: 9 - De 26 a 35 anos: | - Superior incompleto:8 - - De3a6anos: 9
17 . - Servidor requisitado: 0
- Superior completo: 15 - De7al2anos: 13
De 36 a 45 anos: 16 o - Servidor s/Vinculo: 1 )
- Especializagcao: 17 - Mais de 12 anos: 10
De 46 a 55 anos: 5
Outros: 0
Acima de 55 anos: 0

Quadro 1: Caracteristicas da amostra

E, ainda foi feito uma pergunta extra para distingdo das funcdes e 50% foram
destacados como executando a funcdo de Técnico Judiciario de Informatica, e o
restante da Amostra se dividiu em Chefe de Secéo I, Analista de Sistemas, Analista
de Negdcios, Estagiario, Chefe da COINF, Secretario Executivo e DBA.

3.4 Instrumentos de pesquisa

Esta pesquisa terd como instrumento de pesquisa, a escala proposta por
Abbad (1999 apud LIMA, 2010), o IMPACT, que mede o impacto do treinamento no
trabalho.

O IMPACT é um questionario composta por 12 itens. Nesses itens estédo
englobados componentes como: Percepcdo de Suporte Organizacional,
Caracteristicas do Treinamento, Caracteristicas da Clientela, Reacao,
Aprendizagem, Suporte a Transferéncia e Impacto do treinamento no Trabalho
(LIMA, 2010).

O Suporte Organizacional verifica as varidveis no que se refere as praticas da
organizagdo da gestdo de desempenho e valorizagdo do servidor. O segundo
componente que sdo as Caracteristicas do Treinamento trata das variaveis ligadas
a: area de conhecimento do treinamento, duragcdo, natureza do objetivo do
treinamento, origem e desempenho do instrutor do treinamento e a qualidade do

material didatico utilizado. No componente Caracteristica da Clientela tém-se as
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informacdes demograficas, funcionais, motivacionais e atitudinais relativas aos
treinados.

A Reacdo refere-se as opinides dos treinados com relacdo ao treinamento, o
desenvolvimento, aplicabilidade e resultados do mesmo. A componente
Aprendizagem trata do grau de assimilacdo e retencdo dos conteudos ensinados
nos treinamentos, e que sdo medidos por meio de escores obtidos em provas. O
Suporte a Transferéncia, € quem avalia a opinido do treinado com relacdo ao
suporte ambiental ao uso eficaz, no trabalho e novas habilidades adquiridas. O
ultimo componente da escala IMPACT, refere-se ao Impacto do treinamento no
Trabalho, que avalia os efeitos produzidos pelo treinamento em seus niveis de
desempenho, motivacdo, autoconfianga, e abertura a mudancas nos processos de
trabalho (ABBAD, 1999 apud LIMA, 2010).

Esta pesquisa foi dividida em trés etapas: a primeira foram as instru¢des de
preenchimento da pesquisa e explicagédo dos objetivos, a segunda foi a aplicagéo do
questionério IMPACT e, a terceira tratou dos dados demograficos como: o género,
faixa etaria, grau de escolaridades, funcao e sexo.

3.5 Procedimentos e coleta de dados

Primeiramente foi protocolado uma Carta de Autorizagdo ao Secretario
Administrativo do Tribunal de Justica, para aplicacdo da pesquisa e utilizagcdo do
nome da instituicdo neste trabalho.

Posteriormente, apos a aprovagdo do Secretario foi marcado uma reunido no
dia 20/09/2011 com o Coordenador de Informatica quando foi explicada a
mensuracao deste trabalho e a forma de aplicacdo dos questionarios. Por sugestao
de alguns colaboradores e por se tratar de uma amostra de funcionarios da area de
informatica, ficou acordado que a coleta de dados seria por meio do formulario do
Google Docs, e que seria enviado por e-mail para cada servidor.

Contudo ap6s duas semanas de coleta de dados on-line ainda ficaram
faltando alguns servidores para completar a Amostra definida anteriormente, assim
no dia 17/10/2011 foram aplicados os questionarios pessoalmente a fim de atingir a
quantidade pré definida da amostra.
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Juntamente com o Questionario IMPACT foi coletado também outras variaveis
como sexo, idade, grau de escolaridade, fungcéo e tempo de servi¢o, conforme dados
mostrado no Quadro 1 ( pagina 30).

Apds a coleta desses dados foram utilizados Softwares, para analise dos
resultados e calculo das mediadas descritivas desta pesquisa, para verificacdo do
desvio padréo e as tendéncias.

E finalmente com todos os dados colhidos e analisados apresentamos as
discussdes sobre o do nivel do impacto do treinamento no trabalho dos servidores

publicos do Tribunal de Justica de Porto Velho/RO.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O capitulo a sequir trata das discussbes e dos resultados desta pesquisa,
primeiramente tratando dos resultados descritivos obtidos na coleta de dados como

IMPACT e depois faz uma relagdo entre as variaveis conforme Quadro 3.

Resultados descritivos do Impacto do Treinamento no Trabalho

Este estudo teve como base o Impacto do treinamento no trabalho em face ao
comportamento na execucdo de suas funcdes e para mensurar a amplitude do
impacto do treinamento do trabalho dos servidores do Tribunal de justica, conforme
citado anteriormente utilizamos o IMPACT.

Este instrumento € composto de 12 itens, que foi atribuido os seguintes
valores para as respostas: Discordo 1 (um), Nem discordo e nem concordo 2 (dois)
e, Concordo 3 (trés), para que se facilitasse a analise dos dados, as respostas foram
analisadas conforme Tabela 1.

Quanto ao perfil s6cio demografico dos participantes percebe-se que 78%
sdo homens; 40% estdo entre a faixa etéria de 26 a 35 anos; 40% séo especialistas
e 30% tem em media de 7 a 12 anos de tempo de servigo de justica, conforme
citado anteriormente utilizamos o IMPACT.

O que pode significar que sé@o servidores de média idade com um nivel de
escolaridade alto e com estabilidade funcional e financeira.

Na tabela também seguem as analises de medias, desvio padrdo, percentuais
e neutros das respostas ao questiondrio. Isso facilitou muito o entendimento e

discussao dos resultados obtidos.
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Tabela 1: Impacto em amplitude

Item do Questionario Média DP %D %N/N %C
1. Uti !IZO, com frequiéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado 2,66 0,61 7 19 74
no treinamento.
2. Aprovq to as oportunldqdes gue tenho para colocar em prética o 283 043 5 12 86
gue me foi ensinado no treinamento.
3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu
cometesse menes erros, em meu trabal ho, em atividades rel acionadas 2,73 0,58 7 12 81
ao contetdo do treinamento.
4. Recordo-me bem dos contelidos ensinados no trei namento. 2,38 0,53 2 58 40
5. Quanglo apl |.co 0 que aprendi no treinamento, executo meu trabalho 259 0,58 4 31 65
com maior rapidez.
6. A gual idade do melf trabal ho.mel horou nas atividades diretamente 271 0,59 7 12 81
relacionadas ao contelido do trel namento.
7.A q~ual i dadg do meu trabal_ ho melhorou me§rno naqut_elas atividades 233 0.65 9 48 3
gue ndo pareciam estar rel acionadas ao conteido do trel namento.
8. Minha participagdo no treinamento serviu para aumentar minha 247 0,67 9 3 57

motivagéo para o trabal ho.

9. Minha parti cipagdo nesse treinamento aumentou minha
autoconfianca. (Agora tenho mais confianga na minha capaci dade de 2,66 0,57 4 24 72
executar meu trabalho com sucesso).

10. Ap6s minha participagdo no treinamento, tenho sugerido, com

. . . 2, ,61 7 4
mai s freqliéncia, mudangas nas rotinas de traba ho. % 0.6 S0 3
11. Esse treinamento que fiz tornou-me mai s receptivo a mudancas no 252 0,63 7 34 59
traba ho.

12. Otrei nament.o que fiz beneficiou m(.aL.ls colegas de trabalho, que 250 0.63 7 36 57
aprenderam comigo algumas novas habilidades.
Total 2,56 0,59 6 31 63

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

Conforme resultados apresentados acima a concentracdo das respostas em
concordancia foram em media de 63%, 0 que comprova a aprovacao e
aproveitamento dos treinamentos recebidos e o impacto do treinamento no trabalho
€ positivo e contribui, com o desempenho de suas funcdes na execucdo de seus

cargos, conforme grafico seguinte.
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1 - Grafico do Impacto do Treinamento - Resultados
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60+
50+
401

O Discordo

B Nem concordo Nem
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101
0 :
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Legenda: Dados obtidos com a aplicacdo do Questionario IMPACT

Perante as exposicoes de dados acima podemos perceber que nos itens
“Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi
ensinado no treinamento” e “Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o
gue foi ensinado no treinamento” 86% e 74%, respectivamente concordam com
as afirmativas. Zerbini; Abbad (2005) (apud LIMA, 2010) confirmam os resultados
dos itens citados no que se refere ao TD&E como ferramenta para que o impacto do
treinamento no trabalho provoque melhorias no desempenho de suas funcodes e, o
guanto o investimento no capital humano é retornavel.

Na afirmativa “As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com
gue eu cometesse menos erros, em meu trabalho, em atividades relacionadas
ao conteudo do treinamento”, percebe-se que 81% (média de 2,83), da amostra
melhoraram em suas atividades funcionais que estdo diretamente ligadas ao
conteudo aprendido nos treinamentos evitando erros e desperdicio de tempo nessas
atividades.

Um fato preocupante deste trabalho acontece nos seguintes itens: “Recordo-
me bem dos conteddos ensinados no treinamento”; “Ap6s minha participacao
no treinamento, tenho sugerido, com mais frequéncia, mudancas nas rotinas
de trabalho” e “Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a
mudancas no trabalho”. Pois o primeiro item citado refere-se a assimilacéo e
aprendizado do contetdo dos treinamentos onde 58% dos entrevistados néo
concordam e nem discordam da afirmativa o que pode indicar problemas de
transferéncia de aprendizado e deixa margem a duvida quanto a forma e contetdo

aplicados durante o treinamento. Segundo Abbad (2005) (apud Lima, 2010), no que
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se refere ao TD&E como ferramenta para que o impacto do treinamento no trabalho
provoque melhorias no desempenho de suas fungdes e, 0 quanto o investimento no
capital humano é retornavel, o que causou duvida nos servidores que fizeram parte
deste trabalho

E no segundo e terceiro item citado a cima percebe-se que temos um
impasse importante quanto ao sugerir mudancas no trabalho (50% nem concordam
e nem discordam) e a ser receptivo a novas mudancas implantadas, o que pode
estar ligado a represséo por parte das chefias. Se os entrevistados afirmam néo ter
espago para criarem novas rotinas de trabalho, pode ser indicativo de falta de
receptividade a mudancas por parte dos cargos de chefia, mas quando se trata de
mudangas oferecidas pelos chefes, fica clara a obediéncia dos demais,
demonstrando possivel coagdo por parte da chefia.

Quando a afirmativa se refere a qualidade no trabalho como nos itens :
“Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com
maior rapidez” e “A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades
diretamente relacionadas ao contetdo do treinamento” , percebeu se que em
media 2,59 e 2,71 dos servidores verificaram o0 quanto que um determinado
treinamento pode facilitar a execucdo de suas atividades e o quanto isso pode
influenciar na qualidade de seus trabalhos. Contudo no item “A qualidade do meu
trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que nao pareciam estar
relacionadas ao conteudo do treinamento”, 48% das pessoas ndo concordam e
nem discordo, o que pode indicar problemas no aprendizado e quanto a relacao de
contetdos com outras atividades executadas.

Um fato bastante importante neste trabalho acontece nos itens: “Minha
participagdo no treinamento serviu para aumentar minha motivagao para o
trabalho e Minha participacdo nesse treinamento aumentou minha
autoconfianca. (Agora tenho mais confianga na minha capacidade de executar
meu trabalho com sucesso)”, onde 57% e 72% confirmam que o treinamento
recebido pode influenciar de forma positiva na motivagdo e autoconfiangca no
trabalho. O que é explicado como fato importante por Abbad (1999 apud LACERDA
2003) que se refere a este impacto de forma positiva na vida pessoal dos mesmos, o
que acontece por meio de aprendizagem podendo influenciar também na vida

pessoal dos mesmos.
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E finalmente no item “O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de
trabalho, que aprenderam comigo algumas novas habilidades”, referindo se a
transferéncia de aprendizado conforme 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 aplicagdo proporciona
melhorias na sua vida pessoal ou profissional.

Menezes (2003, apud ABBAD, 1999) trata das aprendizagens que somente
sdo perceptiveis aos colaboradores operacionais e ndo muitas vezes pelos cargos
de chefia, contudo nesta pesquisa, pode-se perceber que os cargos de chefia tratam
do assunto com a mesma importancia, diferindo do trabalho citado, pois ambos
perceberam o quanto o impacto do treinamento e primordial para o desenvolvimento
das atividades e quanto influenciam de forma positivam para todos sem levar em
consideracao a hierarquias.

As medias apresentaram um bom resultado variando entre 2,33 a 2,83. O
desvio padrdo também apresentou resultados favoraveis a pesquisa, pois nenhum
dos itens ficou acima de 1,00 o que demonstram baixa dispersao na avaliacao do
impacto, confirmando a boa avaliacdo dos participantes a respeito do impacto dos
cursos oferecido pelo Tribunal de Justica a COINF.

E conforme os resultados apresentados nesta pesquisa, o impacto do
treinamento no trabalho apresentam médias gerais de 2,56 e desvio padréo geral de
0,59, assim verificou-se que os servidores treinados tiveram este impacto de forma
positiva ao desempenho de suas atividades apds participarem de qualquer

treinamento.
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4 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo geral deste estudo foi verificar quais os impactos causados pelo
treinamento no trabalho dos funcionarios do Tribunal de Justica e verificar se este
impacto foi favoravel ou ndo na execucgéo das atividades destes servidores.

Quanto aos resultados do impacto do treinamento no trabalho dos servidores foi
considerado positivo e tinham relagdo direta com a execucdo das funcdes dos
mesmos, chamando a atencdo para os seguintes fatores: quanto a relevancia deste
impacto tanto para as classes operacionais quanto para as chefias; a questdo do
aumento da autoconfianca e da motivagao trazidos com o aprendizado obtidos em
um treinamento; o0 quanto que um treinamento pode afetar a execucdo das
atividades funcionais de forma positiva e quanto pode afetar ate mesmo a vida
pessoal dos participantes do treinamento.

E um ponto considerado critico foi quanto aos itens que tratam da recordacgéo
dos conteudos ensinados em um treinamento e quanto a sugestdo de mudancas
para melhoria da execugéo dos cargos, onde em media 58% dos servidores tiveram
davidas quanto a esta afirmativa, o que pode ser relativo a aprendizado e possivel
represséo dos cargos de chefia.

A primeira limitacao deste trabalho foi que a amostra no momento da pesquisa ja
tinha certo tempo sem qualquer treinamento, o que fica como sugestdo um trabalho
de pesquisa mais periédico e ao final dos treinamentos para a verificacdo do
aprendizado e aplicagdo dos mesmos nas atividades funcionais dos servidores.

E a segunda limitacdo foi quanto a pesquisa ter sido aplicada somente com um
instrumento cientifico, deixando a desejar para que se pudesse ser feito uma
avaliacdo mais detalhadas, principalmente no quesito das reagcfes e aprendizagens
e limitando os resultados.

Como sugestéo este trabalho deveria ser feito de forma periddica ou ao final de
cada treinamento a fim de verificacdo deste impacto e de forma mais detalhada,
tanto neste 6rgdo quanto em quaisquer outro.

Os resultados obtidos através deste estudo podem contribuir para este 6rgéo a
ter novos conhecimentos sobre o impacto do treinamento no desempenho dos

servidores, bem como ter alguma idéia da opinido dos servidores a respeito das
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praticas os quais adota na gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte e
valorizagao do colaborador

Para os cargos de chefia este estudo podera servir de instrumento para
aperfeicoamento, se necessario das atividades dos servidores buscando melhor
desempenho dos mesmos.

Para a sociedade este estudo podera auxiliar na formacao de servidores mais
eficientes e eficazes na execucéo do servi¢co publico, e no &mbito académico podera
ser utilizada como instrumento para aprimorar conhecimentos sobre este tema tao

relevante.
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Apéndice A — Questionario para verificacdo de variaveis.
Perfil dos participantes da pesquisa.
Sexo:

( )Masculino () Feminino

Faixa Etaria:
( ) até 25 anos ( ) de 46 a 55 anos
( ) de 26 a 35 anos ( ) acima de 55 anos

( ) de 36 a 45 anos
Nivel de instrucdo:
( ) 2° grau completo ( ) especializacao

( ) superior incompleto ( ) outros. Especifique :

( ) superior completo
Situacao Funcional:
( ) Servidor do quadro ( ) Servidor Requisitado ( ) Servidor sem vinculo

Funcéo:

Tempo de servicgo:

()até 3anos ( )de3a6anos( )de7al2anos( )acimade 12 anos
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ANEXOS
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Anexo 1 - Questionéario do IMPACT

Descreva como: C= concordo. N/N = ndo concordo, nem discordo.

D =discordo

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

2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica 0 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 contetido do treinamento.

4. Recordo-me bem dos contelidos ensinados nos treinamentos ()
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 ()

gue aprendi no treinamento.

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

relacionadas ao contetido do treinamento.

8. Minha participagdo no treinamento serviu para aumentar motivacdo no trabalho. ()

9. Minha participacdo neste treinamento aumentou minha autoconfianga (agora tenho mais ()
confianga em minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso).

10. Ap6s minha participagdo no treinamento tenho sugerido, com mais freqiiéncia, mudangas nas ()
rotinas do trabalho.

11. Este treinamento que fiz tornou-me mais receptivo as mudancgas no trabalho. ()

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