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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo descrever o impacto em amplitude, na
perspectiva de autoavaliacdo dos participantes, de um treinamento no trabalho
realizado por agentes aeroportuarios em Brasilia (DF). O impacto é importante
variavel que permite medir efeitos da agao instrucional em termos de consequéncias
do uso das competéncias aprendidas no contexto de trabalho. Observou-se grandes
contribuicdes do treinamento para o desempenho dos trabalhadores participantes,
entre elas, maior agilidade, precisdo, qualidade do servigo, compartilhamento social
de novas competéncias, aumento da auto-confianca e da motivacao para o trabalho.
Foi possivel chegar a este resultado por meio da utilizacdo da escala de avaliacdo
de impacto do treinamento em amplitude, retirada do Modelo de Avaliacao IMPACT.
O estudo contou com a participacdo de 21 profissionais que, por meio de
questionario eletrbnico de pesquisa, disponibilizado na plataforma Google Docs,
responderam a questdes referentes ao impacto em amplitude do treinamento. Os
resultados sugerem que o setor estudado fornece contexto predominantemente
favoravel para a aplicacdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes, ensinados
nos eventos de capacitacdo desses profissionais. Para pesquisas futuras, sugere-se
a investigacao de variaveis que podem estar relacionadas a percepc¢ao de impacto,
como suporte organizacional, clima e condi¢des de trabalho, entre outras.

Palavras-chave: Avaliagdo de Impacto do Treinamento no Trabalho, Impacto em
Amplitude, Treinamento, Desenvolvimento e Educacao — TD&E.
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1 INTRODUCAO

Frente a demandas globalizadas e avancos tecnol6gicos que marcam o atual mundo
das organizagdes, 0 ensino no ambiente de trabalho deixou de ser um aspecto
secundario e passou a ser questdo de sobrevivéncia em contextos de alta
competitividade. As capacidades de adaptagcao das organizacdes as novas situagoes
mercadoldgicas, a necessidade de inovacdo, a reducdao do ciclo de vida dos
produtos e as novas formas de gerenciar as pessoas e a producao tornaram-se
imperativas no que se refere a obtencdo da vantagem competitiva'
(VASCONCELOS; CYRINO, 2000).

A relacao entre treinamento e a aplicacdo das competéncias apreendidas no
trabalho é base de varios estudos que visam entender dependéncias entre variaveis
de contexto organizacional, desenhos instrucionais e caracteristicas individuais, que
levam a diferentes resultados dos treinamentos. O valor da intervencdo de
treinamentos no desempenho efetivo dos profissionais da organizacao e a validade,
ou nao, dessas iniciativas frente aos custos que operam, vém sendo alvos de
diversos estudos cientificos no Brasil e no exterior (SALAS; CANNON-BOWERS,
2001).

Na tentativa de manter competitividade, as organizacdes investem na capacitacao
de seus quadros. Novas formas de intervengao educacional surgiram no contexto de
trabalho, entre elas, o e-learn, e intervengdes mais sofisticadas como a educacao
corporativa®. O e-learn, para Rosemberg (2001 apud VARGAS; ABBAD, 2006) é o
uso de ferramentas da internet para a disponibilizacdo de um amplo conjunto de
solucdes, com o objetivo de facilitar a aprendizagem e o desempenho, tomando por
base trés critérios: (a) operar em rede, com processos de atualizagéo,
armazenamento, busca, distribuicdo e compartilhamento de informacao e instrucao;
(b) interacdo com o usuario final por meio da interface padrao de internet; (c)
abrangéncia de paradigma maior que o treinamento tradicional. A educagao

' Uma das correntes citada por Vasconcelos e Cyrino (2000, p. 22) sobre vantagem competitiva
consideram “a performance superior como um fenémeno decorrente primariamente de caracteristicas
internas da organizagao”.

2 Educagao corporativa:“A educacado corporativa pode ser entendida como um conjunto harmonioso e
estrategicamente planejado de programas de formagéo que visam desenvolver, nos colaboradores de
uma organizagéo, conhecimentos, habilidades e competéncias que se encontrem alinhados com os
objetivos estratégicos da organizacao tornando-a mais competitiva”. (Universidade Fernando Pessoa)
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corporativa surgiu com o advento das universidades corporativas, principalmente a
partir da década de 1990. Ela se refere a agdes destinadas a promover o incremento
de capacidades necessérias a organizacao e aos trabalhadores (VARGAS; ABBAD,
2006).

As empresas buscam fazer bom uso dos recursos investidos em treinamentos
obtendo a melhora dos desempenhos individuais e das competéncias
organizacionais. Meneses e Abbad (2003) discursam enfaticamente que a
importancia conferida a area de TD&E se converte em elevados investimentos
financeiros, entretanto, com frequéncia, mal aproveitados pela ndo sistematizacao
dos estudos sobre a transferéncia da aprendizagem e o comportamento do
profissional no trabalho apés o treinamento.

E neste cenario competitivo, brevemente problematizado, que este estudo se insere,
pois tem como objetivo geral descrever o impacto em amplitude, na perspectiva de
autoavaliacdo dos participantes, de um treinamento no trabalho de agentes
aeroportuarios no Aeroporto Internacional de Brasilia. Este relato de pesquisa esta
estruturado em cinco sec¢des. A primeira, Introducédo, visa a ambientacao do leitor ao
tema pesquisado; a segunda secao objetiva a apresentacdo dos conceitos e teorias
sobre avaliacao de treinamento e o impacto do treinamento no ambiente de trabalho;
na secao trés, sdo apresentados os elementos metodolégicos da pesquisa: tipo de
pesquisa, campo, instrumentos, amostra, além dos procedimentos de coleta e
analise dos dados; a quarta secado traz os resultados da pesquisa; por fim, as
conclusées e recomendacgdes viabilizadas por este trabalho encontram-se na quinta
e ultima secdo, onde corrobora-se ou nao a literatura vigente, discute-se a limitacao
deste estudo e verifica-se 0 alcance dos objetivos geral e especificos inicialmente

propostos.

1.1 Contextualizacao

No atual mundo das organizacdes, vem sendo requerido dos trabalhadores maior
capacidade de interagdo com as novas ferramentas de trabalho, motivagdo para

aprender e competéncias polivalentes para atuar em um contexto de mudanca. Um



15

exemplo de necessidade de capacitacao é o transporte de carga rodoviario, onde
reportagens veiculadas na midia, nos anos de 2011 e 2012, apontam a defasagem
dos quadros em 20 mil caminhoneiros em todo o pais e ainda a lacuna de
qualificacdo para as novas competéncias exigidas pelo ramo, como adaptacdo a

operacgao de veiculos de carga mais modernos.

Ainda sobre demandas especificas de capacitacdo nao atendidas, temos o caso da
industria  petrolifera brasileira que demanda mao-de-obra extremamente
especializada e ndo encontra esse tipo de profissional no mercado. Essa demanda
ndo atendida pode ter levado o Governo Federal a lancar, recentemente, o
PROMINP - Programa de Mobilizagdo da Industria Nacional de Petréleo e Gas
Natural, que possui entre outras atribuicdes a contratacdo de alunos de nivel basico,
médio cientifico, médio técnico e superior para qualificacao no ano de 2012.

O programa objetiva qualificar e disponibilizar profissionais para atender as
eventuais necessidades de pessoal na iniciativa privada e o seu Edital 001/2012
prevé a selecdo de 11.671 (onze mil, seiscentos e setenta e um) candidatos, que
além de qualificacdo profissional, poderdo receber bolsa-auxilio que variam de R$
300 a R$ 900 para custear as despesas decorrentes dos cursos. Entdo, diante dos
exemplos pode-se suspeitar que haja no Brasil lacunas de capacitacdo para o
preenchimento de alguns postos de trabalho, e assim, a necessidade de

intervengdes instrucionais.

Para Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000) é crescente o interesse, nos ultimos
anos, por pesquisas de avaliacdo da efetividade de ag¢des instrucionais no contexto
organizacional. A busca por modelos de avaliagdo de treinamento mais adequados,
que possam explicar as relagdes entre diversas variaveis do treinamento e seus

efeitos, estimula a produgao cientifica com novos conceitos, teorias e métodos.

Variaveis situacionais e individuais sao investigadas levando-se em conta as
diferentes etapas do sistema de TD&E: avaliacdo de necessidades; planejamento e

execucao do treinamento; avaliagao e retroalimentacao.

Este trabalho tem como foco a etapa de avaliacdo de treinamento, e considera o
impacto no trabalho como indicador dos efeitos das ag¢des de treinamento, no que
tange aos efeitos no ambiente de trabalho, pelos treinados, das competéncias
apreendidas durante a acao instrucional. Pesquisas convergem acerca da avaliagao
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de impacto de treinamento como relevante fase do processo de TD&E, na qual sao
realizadas, segundo Goldstein (1991 apud LACERDA; ABBAD, 2003), uma coleta e
analise sistematica de dados relativos aos efeitos gerados por meio das atividades
de capacitacdo. Assim sendo, o produto da avaliacdo deve ser um feedback sobre
como as competéncias apreendidas em treinamento estdo sendo aplicadas pelo
trabalhador no contexto de trabalho, possiveis entraves e efeitos gerados pelas
intervencdes de TD&E.

A seguir, sera apresentado o problema que deu origem a esta pesquisa.

1.2 Formulacao do problema

Qual é a percepgdo do impacto em amplitude® de um treinamento no trabalho de
agentes aeroportuarios do Aeroporto Internacional de Brasilia?

1.3 Objetivo Geral

Descrever o impacto em amplitude, na perspectiva de autoavaliacdo dos
participantes, de um treinamento no trabalho de agentes aeroportuarios no
Aeroporto Internacional de Brasilia.

1.4 Objetivos Especificos

— Descrever os pontos positivos relacionados ao impacto em amplitude do
treinamento no trabalho dos participantes

— Descrever os pontos negativos relacionados ao impacto em amplitude do
treinamento no trabalho dos participantes

% “Influéncia que o evento instrucional exerce sobre o desempenho global subseqUiente do participante
do treinamento” (PILATI; ABBAD, 2005).
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1.5 Justificativas

Dado o momento econdmico pelo qual passa o Brasil, onde a capacitacdo assume
importante papel na adaptacdo das empresas e seus funcionarios a ambientes
dindmicos, e ainda, a preparacao de profissionais para atuacdo em grandes eventos
esportivos como a Copa do Mundo, as Olimpiadas e a Copa das Confederacgdes, e
outros como a Jornada Mundial da Juventude, esta pesquisa justifica-se por fornecer
subsidios para a melhoria de treinamentos dos funcionarios de companhias aéreas
em Brasilia (DF). Desse modo, espera-se que 0s servigos prestados aos usuarios-
cidadaos de transporte aéreo também possam ser positivamente afetados, por meio
da agregacéao dos resultados encontrados ao processo de planejamento instrucional
adotados nos cursos de Agentes de Aeroportos.

O estudo se justifica, também, pela demanda empresarial a respeito dos retornos
(ndo apenas financeiros) obtidos com treinamentos. Atualmente, € crescente a
necessidade de atualizacdo dos funcionarios frente a novos contextos e novas
tecnologias. Avaliar o impacto que o treinamento tem no exercicio das atividades
profissionais, fomenta tomadas de decis6es que otimizam a aplicacdo de recursos
com vistas a reducdo de custos e aumento de efetividade. Tal intervencao pode,
ainda, auxiliar no redesenho dos processos de treinamento de modo a retirar ou
reduzir obstaculos as melhorias de desempenho objetivadas pelas acoes

instrucionais no contexto interno da organizagcdo campo de pesquisa.

Do ponto de vista académico, este trabalho vem a somar-se com o universo de
pesquisas correntes acerca da avaliacao de treinamentos e visa contribuir, dentro de
suas limitacbes, com a observacao de teorias, por parte dos pesquisadores, sobre
os fenébmenos de transferéncia do treinamento para o contexto de trabalho. Também
tem como importante colaboragdo agregar conhecimento no ramo de pesquisas

sobre impacto do treinamento no trabalho na area da Administragao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Na literatura de avaliagcdo de treinamento, encontram-se algumas variaveis
relacionadas aos efeitos de acgdes instrucionais. Parte delas se refere ao ambiente:
clima, suporte, condicbes de trabalho, disponibilidade de meios, equipamentos
adequados a aplicacdo das novas competéncias; outras a caracteristicas dos
treinados: conhecimento prévio do tema de que trata o curso, dados sécio-
demograficos, motivacdo e caracteristicas psicossociais (ABBAD et al., 2006a) ou
mesmo a treinabilidade* dos funciondrios; e ainda aquelas que se referem a propria
atividade de treinamento: desempenho do instrutor, estratégias e modalidades de

ensino, material didatico e midias disponiveis.

Para Meneses e Abbad (2003) a maioria das iniciativas de treinamento é avaliada
apenas no nivel de reacdo da clientela em relacdo ao evento instrucional. Sendo
assim, tais avaliacées se prenderiam apenas ao nivel de reacdo (HAMBLIN, 1978;
KIRKPATRICK, 1976). Entretanto, as medidas de reag¢ao sao pouco Uteis a predicao
da aprendizagem e da transferéncia do aprendido para o contexto de trabalho, haja
visto que sdo condicbes apenas necessarias e nao suficientes para o impacto no
trabalho (GOLDSTEIN, 1991 apud ABBAD; GAMA; BORGES-ANDRADE, 2000).

Borges-Andrade (2002) menciona que, na maioria das iniciativas de capacitagao,
nem mesmo 0s objetivos educacionais, ou seja, as expectativas de desempenho dos
treinandos apds o treinamento, estao definidos claramente nos planos de instrucao.
Para Meneses e Abbad (2009), isso se converte em dificuldades para avaliacao do
desempenho no nivel dos individuos e, posteriormente, na avaliagao de efeitos do

treinamento no nivel organizacional.

Um exemplo do que existe atualmente em pesquisas de avaliacdo de TD&E
(Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo) sdo modelos que ajudam na
mensuracao de efeitos globais de treinamento — MAIS (BORGES-ANDRADE, 1982)
e IMPACT (ABBAD, 1999) — e de aplicacao especifica dos conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHAs) desenvolvidos em um curso, como, por exemplo, a
pesquisa de Coelho Jr e Abbad (2010).

* “Caracteristicas individuais como, por exemplo, motivagéo para o treinamento, auto-eficacia, locus
de controle, determinam quem se beneficia, em maior ou menor proporgédo” (MENESES; ABBAD,
2003, p. 186) das agbes de treinamento.
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O Modelo IMPACT, proposto por Abbad (1999), investiga relagdo entre variaveis
pertinentes aos individuos, ao treinamento, ao contexto de trabalho, a reagao, a
aprendizagem e o impacto do treinamento no trabalho.

Neste estudo, investigar-se-a apenas o impacto em amplitude. Para desenvolver o
tema é necessario a apresentacado de conceitos e teorias relacionados ao objeto de

pesquisa.

2.1 Aprendizagem Humana no Trabalho

Em termos de processos de aprendizagem humana no contexto de trabalho,
destacam-se a aprendizagem natural e a induzida (ZERBINI; ABBAD, 2010a). A
primeira é aquela em que nao ha um processo planejado, intencional, por parte da
organizagao. Ocorre a partir de conversas, consultas de interesse profissional,
convivéncia e até da simples observacdo ambiental. A segunda categoria de
aprendizagem, a induzida, diz respeito aquela que ocorre segundo um processo
sistematico de planejamento, execucdo e avaliagdo por parte da organizacdo, com
vistas ao desenvolvimento de competéncias humanas necessarias ao desempenho
na organizacdo. Nesta ultima é que se insere a expressao TD&E, como inducédo de
aprendizagem. Ha muitas definicbes de aprendizagem de acordo com a perspectiva

levada em conta.

Para Abbad e Borges-Andrade (2004), sem o processo de aprendizagem as
experiéncias que as pessoas trazem consigo ndo serviriam de base para seus
comportamentos e decisdes futuros. Como a maturacdo também produz mudancas
comportamentais que perduram no tempo, faz-se necessario enfatizar que a
principal diferenca entre os dois conceitos € que a maturagdo estd associada a
idade, a passagem do tempo, e a aprendizagem estd ligada a experiéncia do
individuo na interacdo com o ambiente e a apropriacdo de um nova capacidade a

qualquer tempo na vida.

A tradicdo behaviorista ou comportamental de aprendizagem defende que as
mudancas duradouras de comportamentos (R) sao frutos da exposi¢cao do individuo
ao ambiente de treinamento (S). Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004) esse



20

pensamento foi a base para muitos estudos da Psicologia Organizacional e do
Trabalho em meados do século XX, quando foram aplicadas, por exemplo, para a
reducédo do absenteismo, o aumento de produtividade e motivacao, além da relacéo
sequencial e planejada entre os comportamentos dos funcionarios e as respectivas

consequéncias.

Ja a visao cognitivista, prediz que um estimulo (S) possibilita ao individuo aprender
algo, mas, antes, é necessario que seja desencadeado um conjunto de processos
mentais e a aquisicdo dos novos CHAs (O) anteriores a aquisicdo de competéncias
e mudanca de comportamento (R). Para Gagné (1985 apud ZERBINI; ABBAD,
2010a) o individuo deixa claro que aprendeu quando, egresso de um evento de
capacitacdo, demonstra comportamentos iguais aos descritos nos objetivos

instrucionais do treinamento.

A filosofia humanista, entretanto, considera os individuos mais que simples
processadores de informacao (visdo cognitivista) e a partir da década de 1970
buscou caracterizar o individuo como um ser que além de lidar com as informacdes
no processo de aprendizagem, também lida com sentimentos (cognicdo e
afetividade).

O que pode-se concluir, segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), como consenso,
€ que a aprendizagem é um processo psicoldgico, ndo ligado a maturacdo ou fase
da vida e que consiste em adquirir, reter e manifestar uma determinada
competéncia, gerando uma mudanca progressiva de comportamento do individuo
frente a um ambiente, no caso deste estudo, o contexto de trabalho.

A literatura da area de TD&E relata a aprendizagem como sendo uma condi¢ao
(necessaria, mas nao suficiente) para o impacto do treinamento no trabalho. Uma
vez aprendido, um conteldo precisa ser transferido para o contexto de trabalho, e é
justamente este o conceito apresentado a seguir.

Para Zerbini e Abbad (2010a) a transferéncia de aprendizagem é o indicador mais
comum em pesquisas que verificam a aplicagdo de competéncias no ambiente de
trabalho. Para as autoras a transferéncia possui duas formas, dependendo da
aplicacao das capacidades adquiridas: lateral e vertical. A transferéncia lateral é
aquela que ocorre quando o individuo aplica competéncias no ambiente de trabalho

similares (ndo iguais) aquelas apreendidas em treinamento. Por exemplo,
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competéncias similares sao utilizadas para se pilotar a maioria dos tipos de
helicopteros. Os alunos de pilotagem entdo treinam num artefato tido como padrao
para, posteriormente, pilotarem aparelhos especificos.

Se a mudanca no individuo ocorre em atividades ndo equivalentes as
anteriores ou € verificada em situagdes distintas daquelas em que ocorreu a
aquisi¢ao, pode ser dito que ocorreu uma “transferéncia” de aprendizagem
(ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004, p. 239).

A transferéncia vertical é aquela que possibilita ao individuo o uso de competéncias
menores — mais simples — para o atingimento de competéncias maiores — mais

complexas.

O conceito de transferéncia abrange os de retencdo e generalizacdo conforme a
Figura 01 e segundo Abbad e Borges-Andrade (2004) esses sao condicoes
necessarias a aplicacao dos desempenhos treinados no ambiente de trabalho. Para
Pilati e Abbad (2005) o encadeamento aquisicao — retencdo — generalizacdo €
condicao necessaria para a geracao de transferéncia de treinamento e impacto, mas
nao ha pressuposto causal entre essas etapas, pois estudos como Allinger e Janak
(1989) apontam que esses eventos sao multideterminados, ou seja, depende de um

conjunto de fatores.

Figura 01 — Relacionamento entre os conceitos aprendizagem, transferéncia de treinamento e
impacto do treinamento no trabalho em amplitude, proposto por Abbad (2003)

Fonte: Zerbini (2003)
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A aquisicao se caracteriza como o processo basico de apreensao de um CHA e seu
armazenamento na meméria de curto prazo. A retencdo € o processo cognitivo
seguinte, com a mudanca do conteudo apreendido para a memoria de longo prazo.
O conceito de generalizacdo envolve a capacidade do individuo de identificar

aplicabilidades dos conteudos as situagdes de trabalho.

O termo transferéncia de treinamento, denominado por Hamblin (1978) de Impacto
em Profundidade diz respeito a aplicacao, especifica e direta, de um CHA descrito
ao contexto de trabalho. Impacto do treinamento no trabalho (Amplitude) séo efeitos
globais, proporcionados pelo treinamento, no desempenho do treinado (PILATI;
ABBAD, 2005).

Também, ha outra caracteristica na aprendizagem a ser levada em conta, a direcao
da aprendizagem, ou seja, a aprendizagem que facilita o exercicio de uma fungao e
a que dificulta.

Transferéncia de aprendizagem sdo mudanc¢as no individuo verificadas em
atividades e situacdes diferentes daquelas em que ocorreu a aquisi¢ao,
podendo variar em sentido (lateral e vertical) e dire¢ao (positiva e negativa).
A transferéncia é positiva quando os CHAs adquiridos facilitam o
desempenho do individuo no ambiente de transferéncia e negativa quando o
prejudicam (ABBAD; BORGES-ANDRADE; SALLORENZO, 2000 apud
ZERBINI, 2003).

A seguir descrevem-se conceitos referentes a aprendizagem intencionalmente

realizada no contexto organizacional e do trabalho.

2.2 Treinamento, Desenvolvimento e Educacao — TD&E

O termo TD&E refere-se as acoes instrucionais de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacédo. O que elas tém em comum é o fato de utilizarem a tecnologia instrucional
para suprir lacunas de competéncias das pessoas, capacitando-as para dominarem
ou desenvolverem novos CHAs. No entanto elas diferem em horizontes temporais e

objetivos.

Para Vargas e Abbad (2006) o termo informacdo, conforme Figura 02, é definida
como pequenas unidades de contetdo direcionado para uma aprendizagem rapida e
superficial em termos de conteudo. Ja instrucdo, é a forma béasica de estruturacéo
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de um evento de aprendizagem e abrange objetos instrucionais geralmente
utilizados em iniciativas de rapida realizagéo.

Treinamento € a acado instrucional voltada para atividades atualmente
desempenhadas. Em geral tém carater corretivo ou de ajustes. O termo
Desenvolvimento refere-se a uma acao orientada ao incremento de competéncias
sem vinculos diretos com atividades presentes ou previstas para um futuro préximo
(VARGAS; ABBAD, 2006), entretanto ndo é incomum que as empresas acabem se

beneficiando de alguma forma por meio do crescimento pessoal dos individuos.
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manuais, cartilhas, roteiros etc.

Figura 02 — Relacao entre conceitos de TD&E, adaptado
Fonte: Zerbini (2003) e Vargas e Abbad (2006 apud MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010)

O objetivo da acdo denominada Educacao é a preparacdo para o exercicio, num
futuro breve, de uma nova funcdo e tem por natureza ser uma acdo melhor
planejada do que a anterior devido a uma maior flexibilidade temporal e estruturagéo
dos prazos. Entretanto, para Vargas e Abbad (2006) a Educagdo também visa
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preparar o individuo para a vida fora da organizacdo, nao tendo, portanto, relacao

apenas com o cargo atual ou futuro ocupado pelo trabalhador.

Devido aos atuais contextos organizacionais, onde o trabalhador, na pratica, esta
sempre aprendendo e se adaptando a novas mudancgas, o desenvolvimento de
novas competéncias se faz presente até o fim de sua atividade laboral. Tal fato
tornou relativamente confuso os limites entre os termos desenvolvimento e
educacao. Segundo Vargas e Abbad (2006), o termo Educacdo seria 0 mais amplo
dos dois tendo em vista a capacidade dos individuos de educar-se, entretanto, ndao

adotar-se-a essa perspectiva nesse trabalho.

2.2.1 O Sistema de TD&E

Para alcancar os objetivos pretendidos com as acdes de TD&E, sejam eles
imediatos ou futuros, torna-se imprescindivel a boa estruturacdo do sistema de
TD&E e seus subsistemas. O desarranjo entre esses elementos pode levar a uma
demanda nao condizente com 0s objetivos organizacionais € um consequente
desperdicio de recursos (BORGES-ANDRADE; ABBAD, 1996).

=i Levantamento de Necessidades

> Planejamento e Execucdo

Avaliacdo do Treinamento

Figura 03 — Sistema de Treinamento
Fonte: Borges-Andrade e Abbad (1996 apud MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010)

A abordagem sistémica quando adotada no contexto de TD&E possibilita a
visualizagdo da articulacdo necesséaria entre as etapas do sistema de TD&E
(subsistemas): (a) avaliagdo de necessidades - identificar as lacunas de

competéncias; (b) planejamento e execucdo — elaborar e executar planos de
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intervencbes de TD&E; (c) avaliagdo do treinamento — avaliar efeitos e fornecer
retroalimentacao as partes integrantes do sistema.

Uma série de funcbes deve ser desempenhada por cada subsistema de forma
integrada. O Quadro 01 mostra um roteiro de acdes para o sistema de TD&E e as

atribuicdes dos seus sistemas constituintes.

QUADRO 01 Acoes para que o sistema de TD&E torne-se estratégico

Subsistema Acao Necessaria
Avaliacao de m Descrever necessidades em termos de acbes desejadas e nao de
Necessidades contelidos.

m Avaliar necessidades juntamente com perfil demografico, motivacional
e profissional da clientela.

m Analisar o clima e suporte organizacionais ao uso de novas
capacidades.

m Criar condigbes necessarias a transferéncia de treinamento ou
remediar a sua falta.

m Classificar capacidades e hierarquiza-las para elaboracdo dos
curriculos de educacao continuada.

Planejamento de m Utilizar taxonomias de resultados de aprendizagem.
Acoes de TD&E m Escolher estratégias compativeis com o grau de complexidade do
objetivo.
m Selecionar estratégias que aumentam a interagdo, a busca
independente de informacdes e a solugcio de problemas reais.
m Elaborar avaliagcdes e exercicios compativeis com os objetivos.
m Criar situagdes em que o aprendiz terd que demonstrar a competéncia
a ser transferida para a o trabalho (simular a complexidade do
ambiente real).
m Elaborar curriculo para o desenvolvimento de capacidades complexas
(metacognitivas).
m Planejar o treinamento de modo a facilitar a emergéncia dos efeitos do
treinamento para os niveis de grupo e organizacao

Avaliacao de m Construir modelos integrados reacdo, aprendizagem, impacto,
Efeitos de TD&E resultados e valor final de avaliagado de programas de TD&E.

m Construir modelos que incluam variaveis demogréficas, motivacionais e
profissionais da clientela e suas relagbes com as condigbes de
trabalho.

m Realizar andlise multivariadas a fim de identificar que aspectos melhor
explicam e predizem os resultados das ac¢des de TD&E.

m Mudar a atitude do profissional de TD&E; a incompeténcia ndo é
funcdo apenas de caracteristicas individuais (saberes e motivagao),
mas de multiplos fatores ambientais externo, muitas vezes,
incontrolaveis.

Quadro 01 — Acées para que o sistema de TD&E torne-se estratégico
Fonte: Meneses, Zerbini e Abbad (2010)
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Abbad e Borges-Andrade (2004) definem os processos de TD&E como:

[...] acOes organizacionais que utilizam uma tecnologia instrucional ou séo
deliberadamente arranjadas, visando a aquisicdo de CHAs para superar
deficiéncias de desempenho no trabalho, preparar empregados para novas
funcbes, adaptar mao-de-obra para a introdugdo de novas tecnologias ou
promover o livre crescimento dos membros de uma organizagdo (ABBAD;
BORGES-ANDRADE, 2004, p. 241).

Para Borges e Andrade (2002) o TD&E de uma organizacao deve orientar um plano
sistémico de acdes instrucionais, com vistas a propiciar condicdes excelentes ao
dominio de competéncias por parte de seus colaboradores para o bom desempenho
de seus papeis ocupacionais. A seguir aborda-se a definicdo de treinamento em
maiores detalhes e os seus objetivos.

2.2.2 Treinamento

Borges-Andrade (2002 apud PILATI; ABBAD, 2005) tratam treinamento como a agéao

organizacional sistematizada que:

[...] possibilita a aquisicdo de habilidades motoras, atitudinais ou
intelectuais, assim como o desenvolvimento de estratégias cognitivas que
podem tornar o individuo mais apto a desempenhar suas func¢des atuais ou
futuras (BORGES-ANDRADE, 2002 apud PILATI; ABBAD, 2005, p. 43).

Nesse contexto ja € possivel observar uma falta de consenso no que tange ao
horizonte temporal, haja vista que o autor menciona o termo “fun¢des atuais ou
futuras” entretanto Nadler (1984 apud VARGAS; ABBAD, 2006) define treinamento
como “aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no trabalho atual. Mas
a convergéncia dos conceitos se da em alguns pontos: “(a) promover a melhoria do
desempenho; (b) capacitar o profissional para o uso de novas tecnologias; e (c)
prepara-lo para novas funcées” (PILATI; ABBAD, 2005, p. 43).

Segundo Vargas e Abbad (2006) o treinamento deve colaborar para o atingimento
dos objetivos organizacionais e para Nadler (1984) treinamento é o processo de
aprendizagem que conduz a melhoria de desempenho no trabalho atual.

Para Coelho Jr e Abbad (2010) o treinamento deve ser visto como um sistema, com
subsistemas interdependentes complementares. Tendo como fundamento a
instrucado, ou seja, o planejamento prévio de objetivos, métodos e estratégias de

ensino, esse sistema deve fornecer ao aluno meios de executar os seus trabalhos
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com os CHAs essenciais ao cargo. O desenho dos treinamentos devem seguir
principios que facilitem a aquisi¢cdo e a transferéncia de CHAs para o ambiente de
trabalho. Os treinamentos teriam entdo como fungdo promover a aprendizagem
voltada a objetivos instrucionais definidos ainda no planejamento e com
caracteristicas proprias no que se refere a abrangéncia, necessidade e
profundidade.

2.3 Subsistema de Avaliacao de TD&E

O subsistema de avaliacdo de TD&E é o principal responséavel por fornecer as
informacdes referentes aos efeitos e a efetividade dos eventos instrucionais, assim
como feedbacks e propostas de melhorias em qualquer etapa do mesmo (BORGES-
ADRADE, 2002). Trata-se do foco deste trabalho.

Os modelos de avaliacdo de aprendizagem podem ser divididos, segundo Borges-
Andrade, Abbad e Mourdo (2011), em genéricos e especificos. Os primeiros
apresentam variaveis pertinentes ao processo de TD&E. Geralmente sao a
referéncia para os pesquisadores dos fendmenos ligados a TD&E como um todo. O
segundo tipo de modelo, sdo modelos constituidos para avaliacées especificas de
determinadas variaveis e a relacao entre elas e o contexto onde estdo inseridas.
Esses ultimos se atém ao nivel de avaliagdo denominado efeitos de longo prazo e
utilizam métodos estatisticos avancados para fazer inferéncias entre as variaveis do
fenbmeno estudado em varios momentos de processo de treinamento e o0s

resultados trazidos pelo treinamento a organizagao.

Para Borges-Andrade, Abbad e Mourao (2012) as avaliacées de TD&E demandam a

coleta de dados de um ou mais dos seguintes niveis de resultados:

— Resultados imediatos: que se subdividem em reagao e aprendizagem.

—Efeitos em longo prazo: comportamento no cargo (impacto), organizacao e

valor final.
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O Quadro 02 descreve os niveis de avaliacao orientados para resultados e alguns

dos principais modelos que utilizam-lhes como componentes:

QUADRO 02 Niveis de avaliacoes orientados para resultados

Nivel

Descricao

Modelos

Reacao

Mensura as opinides dos participantes sobre a qualidade da
programacao, instalagées, material didatico, aplicabilidade e
adequacdo do treinamento ao ambiente de trabalho,
expectativas de apoio a utilizagao dos novos CHAs, recursos
e climas propicios a transferéncia, entre outros (ABBAD;
ZERBINI; BORGES-FERREIRA, 2012). De forma geral,
satisfacéo, utilidade e dificuldade, na percepcao dos alunos.

- Kirkpatrick
- Hamblin
- IMPACT

Aprendizagem

Mensura o quanto do curso foi apreendido pelo aluno, por
meio do alcance, ou n&o, dos objetivos instrucionais. A
avaliacao de aprendizagem precisa ser formulada e executada
de varias formas para identificar o quanto dos
comportamentos dos aprendizes foi modificado em direcdo
aos objetivos instrucionais. Os instrumentos mais comuns sao
questionarios e testes, mas podem ser também escalas,
roteiros de observacdo, listas de verificagcdo, entrevistas e
andlise documental (QUEIROGA et. al., 2012). No modelo
MAIS esse elemento estad contido nos componentes
“Resultados” e “Processos”.

- Kirkpatrick
- Hamblin

- IMPACT

- MAIS

Comportamento
no Cargo

Se refere ao comportamento do treinado no desempenho de
suas fungbes, o uso ou ndo das novas competéncias.
Geralmente utilizam-se medidas de impacto do treinamento no
trabalho: amplitude e profundidade. Tem como principais
instrumentos de coleta as auto (treinandos) e hetero
(supervisores, colegas ou clientes) avaliagbes. No modelo
MAIS este nivel esta contidos no componente “Ambiente:
efeitos a longo prazo”.

- Kirkpatrick
- Hamblin
- MAIS

Resultados

Assim definido por Kirkpatrick (1976) esse nivel foi
desmembrado por Hamblin (1978) em outros dois,
organizacdo e valor final. Esse nivel se refere as mudangas
que sao perceptiveis no ambiente de trabalho e na interacdo
do individuo com o contexto organizacional em decorréncia da
aplicacdo das novas capacidades desenvolvidas no
treinamento. No modelo MAIS este nivel esta contidos no
componente “Ambiente: efeitos a longo prazo”.

- Kirkpatrick
- MAIS

Organizagao

Mudancga ocorrida em elementos da organizagao, decorrentes
da acdo de TD&E, por exemplos, layout das instalacdes,
criagdo de novos departamentos e mudangas no clima
organizacional. No modelo MAIS este nivel esta contidos no
componente “Ambiente: efeitos a longo prazo”.

- Hamblin
- MAIS

Valor Final

Agregagédo de valor para clientes com geragdao de novos
produtos e, em geral, a comparacéo entre o investido no curso
e 0s beneficios gerados. A literatura ainda € muito vaga a
respeito desse nivel e de formas pelas quais pode-se
relacionar o desempenho organizacional diretamente com as
acoes de TD&E. No modelo MAIS este nivel esta contidos no
componente “Ambiente: efeitos a longo prazo”.

- Hamblin
- MAIS

Quadro 02 — Niveis de avaliacoes orientados para resultados
Fonte: Abbad, Zerbini e Borges-Ferreira (2012), Abbad (2009), Queiroga et. al., (2012)
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A seguir, serdo descritos os modelos de avaliacdo de treinamento que formam a
base desta pesquisa.

2.3.1 Modelo de Kirkpatrick

O modelo de Kirkpatrick (1976) € baseado em quatro niveis de avaliagdo: 1)
Reacéo; 2) Aprendizagem; 3) Comportamento; 4) Resultado. A partir desse modelo,
seja por inclusdo de novos componentes, seja por nova interpretacdo, surgiram o0s
modelos atuais da literatura de avaliacdo de TD&E. Entretanto, o pressuposto que
esses niveis seriam fortemente relacionados, sequienciais e lineares tornou-se
questionavel, por exemplo, quando Allinger e Janak (1989), analisando diversos
estudos, concluiram que nao podia se afirmar tal pressuposto de relacdo e
causalidade (ALIINGER; JANAK, 1989 apud CARVALHO; ABBAD, 2006).

2.3.2 Modelo de Hamblin

O classico modelo de Kirkpatrick (1976) foi modificado por Hamblin (1978) dando
origem a outro modelo orientado para os resultados. O modelo de Kirkpatrick como
visto contemplava quatro perspectivas de avaliacdo: 1) Reacao; 2) Aprendizagem; 3)
Comportamento; 4) Resultado. O segundo, o0 modelo de Hamblin também é baseado
nessas quatro dimensdes de avaliacao, entretanto, a ultima dimensao foi dividida em

Organizacao e Valor-final.

Diversos niveis e aspectos da avaliacdo sdo pesquisados, mas, em geral, os
modelos de avaliagao de treinamento se pautam em trés niveis (LACERDA; ABBAD,
2003): 1. Reacao, 2. Aprendizagem, 3. Impacto ou Transferéncia. No caso do ultimo
nivel, surgiram ainda outras subdivisdbes por conta dos efeitos percebidos no
ambiente devido a mudanca de comportamento dos individuos, conforme o Quadro
02. O modelo proposto por Hamblin (1978), conforme Figura 04, preconiza que a

modificacdo do comportamento e desempenho no cargo dependem, parcialmente,
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da aprendizagem e a aprendizagem, por sua vez, depende, em parte, da satisfacao

do treinando em relagdo ao curso.

A literatura recente vem sendo ambigua na corroboracdo deste modelo. Alguns
estudos encontraram fraca relacdo entre os niveis de reacao e aprendizagem, outros
estudos mostraram relacao negativa entre reagao (satisfagdo com o treinamento) e a
aprendizagem. O que pdde ser confirmado com esses estudos é que a reacao esta
relacionada com a transferéncia e resultados de longo prazo, mas o fato desse
modelo desconsiderar a mensuragao de variaveis ambientais e individuais reduz sua
eficacia em explicar os fenbmenos do treinamento associados a caracteristicas do

ambiente organizacional.

Agies niio vinculadas a treinamento Variiveis ll‘iterftrtn'lts
(A. "T™ (V. intL)
|—>| TREINAMENTO |——*
, EFEITOS DE
F L DBJET“DS: DE COMPARAR REACOES V. imtf.
OBJETIVOS DE i EFEITOS DE )
[ APRENDIZADCD } COMPARAR mﬁhﬂiﬂﬂ_ﬁl”f Y. intf.
OBJETIVOS DE EFEITOS NO o
FIRL ol il]_[‘_ﬂ.ﬂﬁ_{l. COMPARAR wmﬁﬁﬁiljf V. intf.
e OBRJETIVOS DA ]_ COMPARAR _[ EFEITOS NA V. intf.
OBJETIVOS DE ]. COMPARAR { EFEITOS DE
LOGICA DO AVALIACAD CADEIA DOS
PLANEJAMENTO DE RESULTADOS
DE TREINAMENTO TREINAMENTO DE TREINAMENTO

Figura 04 — Niveis de avaliacao de treinamento (adaptacdo de Hamblin, 1978)
Fonte: Borges-Andrade (2002)

Comumente, algumas pesquisas (ABBAD; GAMA; BORGES-ANDRADE, 2000 e
ALLIGER; JANAK, 1989) creditam as variaveis interferentes — V. intf. — o baixo
indice, ou mesmo o indice negativo, de correlacdo entre alguns dos niveis
investigados. Tal fato demandou a formulagdo de novos modelos que

contemplassem a descricao e analise dessas variaveis.

Pesquisadores vém estudando algumas variaveis que interferem no processo de
aprendizagem e na transferéncia do treinamento para o contexto de trabalho. Nessa

linha, os estudos mais promissores mostram como principais preditores de impacto
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as questdes relacionadas ao suporte ao treinamento e a transferéncia no ambiente
de trabalho (ABBAD; GAMA; BORGES-ANDRADE, 2000).

As pesquisas, geralmente, levam em conta a caracterizagdo das clientelas dos
trenamentos. As principais caracteristicas sociodemograficas estudadas na literatura
pesquisada sao: faixa etaria, género, escolaridade, estado civil, tempo de servico, e
dados familiares. Fica claro que esse contexto extrapola bastante a area sob
controle da empresa. A formulacao de planos e estratégias instrucionais deve levar
em consideragado essas e outras variaveis externas ao sistema da empresa, com o

intuito de reduzir o baixo aproveitamento, evasao, entre outros.

2.3.3 Modelo de Avaliacao Integrada e Somativa (MAIS)

Devido a necessidade de sistematizacdo do processo de avaliacdo de treinamentos
Borges-Andrade (1982) desenvolveu a proposta do Modelo de Avaliacao Integrada e
Somativa (MAIS), conforme Figura 05.

Ambiente: suporte

Processos

Ambiente:

Insumaos Procedimentos Resultados efeitos a
longo prazo

Ambiente:
Hecessidades

Processos

Ambiente: dissemingcdo

Figura 05 — Modelo de Avaliacao Integrada e Somativa (MAIS)
Fonte: Meneses, Zerbini e Abbad (2010)

O MAIS veio para suprir lacunas observadas nos modelos anteriores
(KIRKPRATICK, 1976; HAMBLIN, 1978), os quais eram orientados quase que
exclusivamente para os resultados e ndo consideravam adequadamente variaveis

ambientais e individuais no contexto de avaliagées de treinamento.

O modelo vem sendo usado em muitas pesquisas por incluir a visdo sistémica do

processo de avaliacdo de treinamento, sendo possivel observar as entradas:
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necessidades ambientais e insumos; etapas da transformacdo: processo e
procedimentos; saidas: resultados de aprendizagem, efeitos, no cargo, e ambientais
de longo prazo. Observa-se ainda a inclusdo de dois elementos que influenciam todo
0 processo de treinamento em distintos momentos: ambiente (subdivido em quatro

partes: suporte, necessidades, disseminacgao e efeitos a longo prazo) e insumos

Por fim, a retroalimentacao — feedback — é o produto final da atividade de avaliacdo
de uma acéao de treinamento e seus efeitos. Ele deve nao s6 expor como o sistema
de TD&E trabalha e quais os seus efeitos, mas também deve ser capaz de agir
sobre o sistema, potencializando os aspectos positivos, apresentando solucdes
praticas e um resumo dos dados mais significativos, além de uma proposta tangivel
de solucdes para o aperfeicoamento sistematico da area (BORGES-ANDRADE;
ABBAD; MOURAO, 2012).

O Quadro 03 traz a descricdo dos componentes do MAIS e alguns exemplos de

variaveis que podem ser observadas dentro de cada nivel.

QUADRO 03 Componentes do Modelo MAIS
Componente Descricao Exemplos de variaveis

Lacunas entre situacbes reais e
ideais. Gaps de competéncias -
detectados antes do treinamento.

Ambiente:
Necessidade

Natureza e qualidade das
mensagens, meios e fontes de
Ambiente: informacdo sobre o treinamento.|Meios de divulgagao sobre evento e
Disseminacao |Variaveis que contribuiram para|estratégias de divulgacao.

adocdo, procura (ou rejeicdo) ao
treinamento.

Faixa etaria, género, nivel sécio-
econdmico, valor instrumental do
treinamento, pré-requisitos,
motivacado, expectativas, experiéncia
pratica na area, habitos de estudo,
estratégias de aprendizagem, etc.

Fatores fisicos e sociais e estados
Insumos comportamentais anteriores a
instrucao que podem afeta-la.

Seqiiéncia de objetivos, tempo
destinado a atividades praticas,
retroalimentacéo, apresentacao de
objetivos, lembranca de pré-
requisitos, demonstracoes, instrugdes
verbais, aulas expositivas, etc.

Operagbes que produzem resultados
Procedimentos |instrucionais. Incluem ocorréncias
deliberadas e acidentais.

Resultados de exercicios praticos,
Ocorréncias resultantes do programa |tempo dedicado a instrugéao

de treinamento, observadas durante a | individualizada, tempo de estudo
sua implementagao. Desempenhos individual, nimero de repeticdes de
intermediarios do participante. atividades, nimero de desistentes,
etc.

Processos
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QUADRO 03 Componentes do Modelo MAIS

Componente Descricao Exemplos de variaveis
Alcan jetivos instrucionai . .
rgiiacrﬁ:nciz 321% d?)ss Esfteil;g; ais Desempenho imediato resultante do
P o treinamento, como o rendimento em
Resultados | inesperados (desejaveis e prova final, ou diferenca entre notas
indesejaveis). Observados ao final do o .
; em pré e pos-teste de conhecimentos.
treinamento.
Variaveis no lar, na organizagdo, na | Custos, instalagbes para treinamento,
comunidade. Tem influéncia potencial | materiais, atitudes da organizagéao
Ambiente: sobre outros componentes. Podem sobre o treinamento, proporgao
Suporte ’ facilitar processo de ensino- treinando/instrutor, suporte
P aprendizagem. Varidveis do contexto |organizacional, suporte a
interno e externo: ambiente pré, transferéncia, suporte a
durante e pds treinamento. aprendizagem.
Consequéncias do evento observadas N
q . . Melhora de desempenho e motivacao
no ambiente pds-treinamento, C
esperadas e inesperadas e aue nao de colaboradores, aplicacdo de novos
Ambiente: P P 9 CHAs, mudancas na estrutura

Resultados a
Longo Prazo

sdo medidas logo ap6s o treinamento.
Correspondem aos 3 Ultimos niveis
de avaliacdo de Hamblin:
comportamento, resultados e valor
final.

organizacional, criagcdo ou extingédo de
unidades, desenvolvimento de
patentes, novos produtos e até
ganhos em participacao de mercado.

Quadro 03 — Componentes do Modelo MAIS (adaptac¢ao)
Fonte: Abbad (2009)

No Brasil, outro modelo foi desenvolvido e nos ultimos anos tem sido largamente
usado: o IMPACT.

2.3.4 Modelo Integrado de Avaliacao do Impacto do Treinamento no
Trabalho (IMPACT)

O IMPACT (ABBAD, 1999) foi concebido para testar relacionamentos entre algumas

variaveis estudadas por pesquisadores no Brasil, e se enquadra na categoria de

modelo especifico de avaliacgdo de TD&E. Segundo Borges-Andrade, Abbad e

Mourédo (2012), esse modelo investiga variaveis e suas relagcbes em diferentes

niveis: individuo, treinamento, contexto de trabalho, reacado, aprendizagem e

impactos.
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|. Suporte
organizacional

2. Treinamento

3. Clientela

6. Suporte
a transferéncia
T~ 4. Reacoes
: | 7. Impacto do
»  treinamento no
¢ : trabalho

_— 5. Aprendizagem

Figura 06 — Modelo de avaliacdao do impacto do treinamento no trabalho (IMPACT)
Fonte: Abbad (1999 apud BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2012)

A sua estrutura é composta dos itens Suporte Organizacional, Caracteristicas do

Treinamento, Caracteristicas da Clientela e Impacto do Treinamento (1, 2, 3 e 7,
respectivamente) que lembram o modelo MAIS (BORGES-ANDRADE, 1982), o item
Reacéo (4), que é retirado dos modelos de Hamblin (1978) e Kirkpatrick (1976) e os

itens Aprendizagem e Suporte a Transferéncia (5 e 6) que aparecem de alguma

forma em ambos os modelos. O Quadro 04 apresenta a descricdo dos componentes
do modelo IMPACT.

Componente

QUADRO 04 Componentes do Modelo IMPACT
Descricao

1. Suporte
Organizacional

Expressa a percepg¢ao dos participantes sobre como a organizagao lida com
a gestdo de desempenho, valorizacdo do servidor e apoio gerencial ao
treinamento.

2. Treinamento

Refere-se a caracteristicas do treinamento como area de atuacédo e
conhecimento, duracgdo, objetivos, escolaridade necessaria, entrosamento
dos treinados, material didatico, meios auxiliares de ensino, modalidade
(presencial ou a distancia), entre outros.

3. Clientela

Importante preditor do impacto no trabalho, esse componente avalia
informagbes demograficas, funcionais, motivacionais e atitudinais dos
participantes do evento de TD&E.

4. Reacao

Assim como nos modelos de Kirkpatrick € Hamblim esse elemento mensura
0 grau de satisfagdo dos treinados com os aspectos da programagao do
curso, apoio ao desenvolvimento da atividade de capacitagdo, aplicabilidade
e utilidade do treinamento no ambiente de trabalho, efetividade dos
resultados, expectativas de apoio organizacional e desempenho do instrutor.

5. Aprendizagem

Esse componente é relativo a apreensao e assimilacdo do conteddo por
parte do aluno e, em geral, é aferida pelos escores obtidos pelo aluno na
aplicacdo de testes e provas ao final do curso.

6. Suporte a
Transferéncia

Expressa a opiniao do aluno, egresso, sobre o suporte que recebe, por parte
de colegas, chefes e da organizacdo como um todo, para a boa aplicacao
dos novos CHAs oriundos do evento de TD&E
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QUADRO 04 Componentes do Modelo IMPACT
Componente Descricao

Abbad (1999) considera nessa perspectiva apenas o impacto aferido pela
auto-avaliacdo do treinado sobre o uso e as consequéncias advindas das
novas competéncias desenvolvidas em treinamento e da abertura do
participante a mudangas no cotidiano do trabalho. Entretanto nada impede
que outros pesquisadores adaptem esse modelo incluindo a heteroavaliagao
de impacto do treinamento.

7. Impacto do
Treinamento no
Trabalho

Quadro 04 — Componentes do Modelo IMPACT (adaptacao)
Fonte: Abbad (1999)

A investigagdo promovida por esse modelo concluiu que a efetividade dos
treinamentos no desempenho dos cargos dos participantes dependem grandemente
de um contexto organizacional favoravel ao uso das novas competéncias. O suporte
a transferéncia foi considerado a mais importante variavel preditora de impacto do

treinamento no trabalho.

2.4 Impacto do Treinamento no Trabalho

Impacto é definido por Abbad et. al, (p. 491, 2006b) como “mudanca na forma de
desempenhar as atividades de trabalho, a partir das aprendizagens ocorridas nos
eventos de TD&E”. Por isso, observa-se impacto, quando o aluno aplica os CHAs,
oriundos da acédo instrucional, no ambiente de trabalho. Mudancas significativas de
desempenho facilitam a percepcao de impacto, enquanto a baixa transferéncia gera
impactos insignificantes no contexto de trabalho.

Ha que se observar pesquisas como as de Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000),
Lacerda e Abbad (2003), Meneses e Abbad (2003) e Salas e Cannon-Bowers (2001)
que indicam muitos fatores como preditores e inibidores da aplicagdo dos novos
CHAs em um ambiente de trabalho. O modelo MAIS (BORGES-ANDRADE, 1982)
de avaliacdo ja contempla algumas dessas variaveis, como por exemplo, a
disseminacao de informacdes sobre o treinamento e a importancia dele para a

organizagao.

Segundo Zerbini (2003) ha duas dimensdes para o impacto do treinamento:
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a) Impacto em profundidade — € a mensuragao do uso do treinamento restrito ao
conteudo instrucional, aplicacao eficaz dos CHAs adquiridos em treinamento,
mas nao se refere aos efeitos no desempenho, motivacdo e atitudes do

egresso.

b) Impacto em largura (ou amplitude) — mensura efeitos do treinamento no
desempenho global do participante, assim com na motivagdo e nas atitudes
no participante apos o evento instrucional.

Este estudo tem como objeto de interesse o impacto em amplitude do treinamento
no trabalho.

2.4.1 Impacto em Profundidade

Para Coelho Jr. e Abbad (2010) o impacto em profundidade se refere aos efeitos da
aplicacao no contexto de trabalho, de CHAs especificos apreendidos em um curso.
Para isso mensura-se a aplicacdo de competéncias por parte dos alunos egressos
de uma atividade, por meio de itens associados a escalas quantitativas de
verificacdo da magnitude da aplicacao de competéncias. Esses comportamentos sdo
as acoes que espera-se que o individuo seja capaz de realizar e a forma como elas
devem ser desempenhadas no contexto de transferéncia, no cargo em si, apés o

treinamento.

Zerbini (2003) define impacto em profundidade como sendo a medida dos efeitos do
treinamento que estdo ligadas ao conteddo do programa de treinamento, efeitos
diretos e especificos de uma acao instrucional. Segundo a autora um niamero menor
de pesquisas (BORGES-ANDRADE; AZEVEDO; PEREIRA; ROCHA; PUENTE,
1999; MARTINS; PINTO JR; BORGES-ANDRADE, 1999; PILATI; BORGES-
ANDRADE; AZEVEDO, 1999; e ainda COELHO Jr; ABBAD, 2010) estudam o
impacto em profundidade, como variavel-critério, do que os que estudam o impacto

em amplitude.
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2.4.2 Impacto em Amplitude

Os efeitos gerados no comportamento do individuo em virtude do treinamento, mas
que nao necessariamente eram objetivos instrucionais a serem desenvolvidos no
curso recebem o nome de Impacto em Amplitude (COELHO Jr; ABBAD, 2010). Esse
tipo de impacto considera como alguns componentes a transferéncia lateral e outros

efeitos como os avaliados pelos itens do Quadro 05.

Com base nesses itens, pode-se dizer que a melhora na precisdo, rapidez,
motivagao, participacdo, comprometimento e até auto-eficacia do participante pode-
ser considerada como indicadores de impacto em amplitude. Também pode haver a
transferéncia negativa (impacto negativo) que seria a piora em tais fatores e, ainda,
a dificuldade de desempenho da funcao em virtude da aplicacdo dos novos CHAs.

QUADRUO 05 ltens do instrumento de impacto do treinamento em amplitude de Abbad
(1999)

Itens

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

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

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

Recordo-me bem dos contelidos ensinados no treinamento.

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
contelido do treinamento.

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

Minha participa¢ao no treinamento serviu para aumentar minha motivagao para o trabalho.

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

10. Ap6s minha participagdo no treinamento, tenho sugerido, com mais freqiéncia, mudancgas
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.

Quadro 05 — Itens do instrumento de impacto do treinamento em amplitude de Abbad (1999)
Fonte:Pilati e Abbad (2005)

O instrumento citado é usado em varias pesquisas e passou por validacao fatorial
confirmatéria, e teve sua estrutura validada por Pilati e Abbad (2005), o qual
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considerou validas a escala e a relevancia dos itens, propondo apenas pequenas
alteracbes com vistas as possiveis redundancias e supervaloracao de alguns
aspectos revelados pelo instrumento. Como citado por Zerbini (2003) é substancial o
avancgo no que tange ao impacto em amplitude e suas pesquisas (PANTOJA, 1999;
BORGES-ANDRADE; MORANDINI; MACHADO, 1999; MARTINS; PINTO JR;
BORGES-ANDRADE,1999; PILATI, BORGES-ANDRADE; AZEVEDO, 1999;
ABBAD, 1999; RODRIGUES, 2000; SALLORENZO, 2000; ABBAD; BORGES-
ANDRADE; GAMA; MORANDINI, 2001; MENESES, 2002; TAMAYO, 2002;
LACERDA, 2002) na literatura nacional.

Em funcao de todo o contexto tedrico e empirico exposto anteriormente, no préximo
capitulo sera apresentada a abordagem metodoldégica adotada para a
operacionalizacado desta pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Esse trabalho desenvolveu-se por meio de uma pesquisa descritiva, que visou
fornecer informacbes sobre qual € o impacto em amplitude gerado por um
treinamento no trabalho dos agentes aeroportuarios no Aeroporto de Brasilia. A
pesquisa é, sob o ponto de vista da origem dos dados, uma pesquisa de dados
primarios, coletados por meio de levantamento (survey). Quanto a natureza essa

pesquisa tratou iminentemente de dados quantitativos.

3.1 Caracterizacao do campo de pesquisa

Nesta subsecdo apresenta-se o campo de pesquisa. O Aeroporto Internacional de
Brasilia, local onde atuam as empresas dos profissionais pesquisados.

3.1.1 O Aeroporto Internacional de Brasilia

Inaugurado em maio de 1957 o Aeroporto Internacional de Brasilia — Aeroporto
Presidente Juscelino Kubitschek conta, desde 2005, com duas pistas de pouso e
decolagem aptas a receber a maioria das aeronaves comerciais em operagdo no
mundo. Segundo a Empresa Brasileira de Infra-Estrutura Aeroportuaria (INFRAERO)
o transito médio diario de passageiros no ano de 2011 foi da ordem de 42 mil

usuarios.

O Aeroporto Internacional de Brasilia é o terceiro mais movimentado aeroporto do
pais. Em 2011, passaram por ele 15,4 milhdes de usuarios e mais de 211 mil
aeronaves, ficando atrds apenas dos aeroportos de Guarulhos e Congonhas. Nele
operam 16 companhias aéreas para mais de 50 destinos, nacionais e internacionais,
e cerca de 500 pousos e decolagens sao realizados todos os dias. O fluxo de
passageiros cresceu quase 50% entre 2009 e 2011 e no comeco do ano de 2012 a

exploracao e a administracao do aeroporto foram concedidas a iniciativa privada.
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O terminal de passageiros conta com estruturas, facilidades e servicos como um
aeroshopping com aproximadamente 130 lojas, 13 pontes para embarque, 6rgaos
publicos como Juizado da Infancia e da Juventude, Agéncia Nacional de Vigilancia
Sanitaria, Policia e Receita Federal.

3.2 Amostra

A seguir descreve-se os dois componentes da amostra: o curso para agente

aeroportuario e os participantes da pesquisa.

3.2.1 O Curso para Agente Aeroportuario

O Agente de Aeroporto é tido como portador de imagem das empresas aéreas, ele é
o profissional que tem o primeiro contato com o cliente e & responsavel pelo
atendimento do mesmo em todas as etapas da viagem realizadas em solo. Esse
profissional também acaba sendo captado por agéncias de viagens, hotéis e

empresas de taxi aéreo.

Ha hoje, em Brasilia, pelo menos 3 escolas em funcionamento que fornecem, aos
interessados, cursos para as atividades de agentes aeroportuarios presencialmente.
Algumas companhias aéreas também prestam o servico, sendo que estas
atualmente, possuem seus centros de treinamento no estado de Sao Paulo.

Os cursos tém duracao média de 40 horas e como principal foco o desenvolvimento
de habilidades para profissionais trabalharem na emissao de passagens e check-in.
A sequir, alguns dos principais temas abordados na maioria dos cursos: Normas e
procedimentos em aeroportos, leitura e verificagdo de bilhetes aéreos,
documentacdo de transporte aéreo nacional e internacional, procedimentos de
aceitacao de bagagens e extravio, pesagem e balanceamento, seguranca de patio e
pista, cargas especiais e perigosas, ética e conduta profissional, atendimento a
pessoas portadoras de necessidades especiais, relacionamento interpessoal e

visitas técnicas a aeroportos.
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3.2.2 Participantes

O instrumento de pesquisa foi aplicado em funcionarios de mais de dez empresas
atuantes no Aeroporto Internacional de Brasilia. Foram obtidos um total de 21 casos
validos. Foi utilizada uma amostra nao-probabilistica intencional. Os participantes
teriam que atender ao requisito de terem realizado um curso especifico para Agente
de Aeroporto e estarem atualmente exercendo essa funcao.

O Perfil da amostra foi de 29% do sexo masculino e 71% do sexo feminino, as
principais faixas etarias sao de 24 a 30 anos (43%), 31 a 40 anos (29%) e 18 a 23
anos (24%). Dos pesquisados 24% sao casados, 52% solteiros, 5% sao divorciados
e 19% possuem unido estavel. A renda familiar de 43% da amostra esta na faixa
acima de 5000 reais e de 33% esta entre 4000 e 5000 reais. O grau de
escolaridades da amostra é de 71% de 2° grau completo, 19% de 3° grau incompleto
e 10%, 3° grau completo. O tempo de servico na empresa esta assim distribuido: a
faixa de menos de 1 ano possui apenas 14% dos casos, entre 1 e 2 anos 38%, de 2
a 3 anos 10%, de 3 a 5 anos 33% e de 5 a 10 anos apenas 5%, 0 que corresponde a

1 caso. O Apéndice D apresenta o perfil completo da amostra.

O perfil da amostra ainda revela que 43% ja possuem filho(a)(s), 52% moram com
0s pais e parentes e 38% moram com o cOnjuge e filho(a)(s). Quanto ao tempo
decorrido desde a realizacao do curso para Agente Aeroportuario, 10% relataram ter
realizado o curso entre 2 e 6 meses atras, 14% de 6 a 12 meses, 38% entre 1 e 2
anos, 33 % de 2 a 4 anos e apenas 5% ha mais de 4 anos. Os resultados nos
permitem concluir que os participantes sdo em geral jovens abaixo dos 30 anos, em
sua maioria mulheres, com 2° grau completo e ndo mais que cinco anos de servico

em suas empresas atuais.

Quanto a populacdo, ndo foi possivel obter essa informagédo junto ao sindicato
especifico ou outros 6rgaos de classe.
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3.3 Instrumento de pesquisa

O instrumento aqui utilizado (Apéndice B) foi desenvolvido por Abbad (1999), sendo
selecionada para esta pesquisa apenas a perspectiva de auto-avaliacdo dos
treinados. A escala de avaliagdo de impacto do treinamento em amplitude possui 12
itens. Pilati e Abbad (2005) realizaram a Analise Fatorial Confirmatéria do
instrumento, que confirmou a adequacao do mesmo para a mensuracao de efeitos
globais do treinamento no desempenho, motivacao e atitudes do aluno egresso, no

ambiente de trabalho.

Os itens referentes ao impacto em amplitude foram avaliados numa escala do tipo
Likert de concordancia, graduada de 1-10 onde o valor 1 se referia a opiniao
“discordo totalmente” e o valor 10 “concordo totalmente”.

Também foi aplicado um breve questionario sécio-demografico (Apéndice C)
baseado nas caracteristicas comumente pesquisadas em estudos semelhantes para

a elaboracao do perfil dos participantes.

3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados foi realizada por meio eletrdnico, utilizando-se a ferramenta de
formularios do Google Docs. Estes formularios foram enviados via e-mail e via
mensagens privadas em redes sociais para os participantes. As respostas foram
tabuladas automaticamente e exportadas para andlise estatistica descritiva no
programa Calc BrOffice 3.0, sendo calculadas média, desvio padrdo, moda,

coeficiente de variagao, frequéncia, maximo e minimo.

No periodo de 30 de maio a 9 de junho foram enviados 80 questionarios a
funcionarios das companhias aéreas, que se interessaram em participar
voluntariamente via meio eletrdnico. Apds 4 contatos foi possivel obter 21
respondentes, um indice de retorno de 26%.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

De inicio, cabe destacar os resultados obtidos com a aplicacéo da escala de impacto
adotada. A Tabela 01 apresenta o percentual das respostas ao longo da escala para

cada item do instrumento.

Tabela 01 — Distribuicao percentual das respostas ao longo da escala de impacto do
treinamento

ltem Descricao 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Utilizo, com freqiéncia, em meu

1 trapalho atual, o que foi ensinadono _ _ _ _ _ _ _ 992 323554
treinamento.
Aproveito as oportunidades que tenho

2 para colocar em pratcaoquemefoi - _  _ _ _ _ _ 92 323554

ensinado no treinamento.
As habilidades que aprendi no
treinamento fizeram com que eu
3 Ccometesse menos erros, em meu _ — — — — - - 27,7 18,5 50,8
trabalho, em atividades relacionadas
ao conteudo do treinamento.
Recordo-me bem dos conteldos
4 ensinados no treinamento.
Quando aplico o que aprendi no
5 ftreinamento, executo meu trabalho _ _ _ _ _  _ 46 18,5 23,1 50,8
com maior rapidez.
A qualidade do meu trabalho melhorou
nas atividades diretamente
6 relacionadas ao conteldo do
treinamento.
A qualidade do meu trabalho melhorou
mesmo naquelas atividades que nao
7 pareciam estar relacionadas ao 46 - - - - - 185277185277
conteudo do treinamento.
Minha participagdo no treinamento
8 serviu para aumentar minha _ - - - - - 4,6 18,5 23,1 50,8
motivagao para o trabalho.
Minha participacdo nesse treinamento
aumentou  minha auto-confiancga.
9 (Agoratenho mais confianganaminha _ _  _ _  _  _  _ 231185554
capacidade de executar meu trabalho
€Oom sucesso).
Apbs minha participacao no
treinamento, tenho sugerido, com
10 mais freqiéncia, mudangas nas 46 - 46 - - - 185323231 139
rotinas de trabalho.
Esse treinamento que fiz tornou-me
11 mais receptivo a mudangas no _ _ _  _
trabalho.
O treinamento que fiz beneficiou meus
12 colegas de trabalho, que aprenderam 46 _ _  _
comigo algumas novas habilidades.

~ - _ - _ _ 46 27,7 13,9508

- - - - = = 46 231 27,7 41,6

46 9,2 23,1 23,1 37,0

4,6 23,1 23,1 23,1 18,5

Fonte: dados da pesquisa
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Na Tabela 02 sao descritos indices oriundos da analise estatistica-descritiva dos

itens sobre o Impacto em Amplitude.

Tabela 02 — Indicadores de impacto do treinamento no trabalho dos participantes

Item

Descricao

Média Moda

Coeficiente Desvio Max/
de Variacdo Padrdao Min

10

11

12

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

Aproveito as oportunidades que tenho para
colocar em préatica o que me foi ensinado no
treinamento.

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

Recordo-me bem dos conteldos ensinados
no treinamento.

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

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

A qualidade do meu trabalho melhorou
mesmo naquelas atividades que nao
pareciam estar relacionadas ao contetdo do
treinamento.

Minha participacdo no treinamento serviu
para aumentar minha motivacdo para o
trabalho.

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

Apdés minha participagdo no treinamento,
tenho sugerido, com mais frequéncia,
mudancas nas rotinas de trabalho.

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

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

9,48

9,48

9,24

9,14

9,24

9,1

8,24

9,24

9,33

7,76

8,81

7,95

10

10

10

10

10

10

10

10

10

0,07

0,07

0,1

0,11

0,1

0,1

0,24

0,1

0,09

0,28

0,14

0,25

0,68

0,68

0,89

1,01

0,94

0,94

0,94

0,86

2,17

1,21

1,99

10/8

10/8

10/8

10/7

10/7

10/7

101

10/7

10/8

101

10/6

101

Fonte: dados da pesquisa

Pode-se observar pequena dispersao nos itens 1, 2, 3, 4,5, 6, 8, 9 e 11 além de um

elevado indice de concordancia com as afirmativas que geraram médias entre 9,48 e

8,81. Isso permite inferir, com base na percepcdo dos participantes, que as

capacidades desenvolvidas nos cursos para a funcdo de Agente Aeroportudrio sao
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utilizadas frequentemente (item 1), aumentam a precisdo e a rapidez dos
funcionarios (itens 3 e 5), afetam positivamente a qualidade do servico diretamente
relacionado aos conteudos do curso (item 6), promovem motivagdo e autoconfianca
nos participantes (itens 8 e 9) e tornam os funciondrios mais receptivos as
mudancas no ambiente de trabalho (item 11). O ltens 2 e 4 revelam ainda que os
funcionarios afirmam utilizarem as oportunidades que possuem para colocar em
pratica os conhecimentos adquiridos nos seus cursos e que lembram-se bem dos

conteudos dos mesmos.

Médias elevadas foram observadas também nos itens 7 (média = 8,24), 10 (média =
7,76), 12 (média = 7,95), porém com indices de dispersao como o desvio padrao um
pouco mais elevados (porém satisfatérios, entre 1,99 e 2,17), maximos e minimos
variando nos limites da escala (10-1), e moda respectivamente de valor 8, 8 e 7.
Logo, é alta a concordancia com os itens, entretanto, ndo tdo elevada quanto os
indices anteriores. Pode-se afirmar, com base na percepcao dos participantes, que o
trabalho da maioria dos funcionarios melhorou em atividades que nao pareciam
estar diretamente relacionadas ao conteudo do curso (item 7). A maioria dos
funcionarios tem sugerido, com mais frequéncia, mudangas nas rotinas de trabalho
(tem 10), e ainda, grande parte considera que seus colegas de trabalho foram
beneficiados aprendendo com eles novas habilidades (item 12).

Os resultados apresentam como satisfatérios os indices de impacto do treinamento
no trabalho. E possivel supor, entdo, alta contribuicido do treinamento para o
desempenho efetivo dos profissionais em seu ambiente de trabalho. E interessante

estudar as variaveis que possam ter sido preditoras desse resultado.

O valor da amostra ndao nos permiti realizar complexas inferéncias estatisticas, mas
dentro das limitacbes os resultados estdo de acordo a hipétese de Pilati e Abbad
(2005) de que ha relacao entre os itens 8 e 9, provavelmente pela semelhanca de
conteudo e conceitos atitudinais. Segundo os autores, € provavel que a nocgao de
auto-confianca (item 9) e motivacao (item 8) envolvam significados muito préximos

para os participantes.

Entretanto a pesquisa ndo encontrou a mesma relacao, proposta por Pilati e Abbad
(2005), entre os itens 10 e 11. Ambos os itens se referem a mudancas no trabalho:
proposicdo de mudancas (item 10) e receptividade a mudancgas (item 11). Como

observado, o item 11 obteve média 8,81 e coeficiente de variacao 0,14, diferente do
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item 10, que obteve média de 7,76 e coeficiente de variagdo de 0,28. Uma hipbtese
que pode ser formulada é que haja um ambiente menos incentivador a proposicao
de mudancas por parte dos agentes de aeroportos, porém o item ainda apresenta
indices satisfatérios.

Vale lembrar que estudos (ABBAD, 1999; LACERDA; ABBAD, 2003; MENESES;
ABBAD, 2003) mostram relacionamento entre variaveis pessoais e de contexto
organizacional — suportes material, psicossocial e situacional — conforme proposto
nos modelos MAIS (BORGES-ANDRADE, 1982) e IMPACT (ABBAD, 1999), e a
adocao de perspectivas que contemplem a andlise dessas relacbes pode permitir
que se compreenda melhor o que pode ter contribuido para os elevados resultados
obtidos.
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5 CONCLUSAO E RECOMENDACOES

Esta pesquisa teve como objetivo descrever o impacto em amplitude, na perspectiva
de autoavaliagcdo dos participantes, de um treinamento no trabalho de agentes
aeroportuarios no Aeroporto Internacional de Brasilia. Ainda, como objetivos
especificos, pretendeu-se descrever os pontos positivos relacionados ao impacto em
amplitude do treinamento no trabalho dos participantes e descrever os pontos
negativos relacionados ao impacto em amplitude do treinamento no trabalho dos

participantes

Os objetivos da pesquisa foram alcancados parcialmente. Foi possivel verificar e
descrever o impacto em amplitude, na perspectiva de autoavaliagdo dos
participantes, de curso destinado ao cargo de agente aeroportuario. Todavia, vale
ressaltar que nenhum item configurou-se como aspecto negativo relacionado ao
impacto do treinamento. O treinamento, em termos de amplitude, foi muito bem
avaliado pelos participantes. Segundo os resultados da pesquisa, os cursos de
capacitacdo dos agentes aeroportuarios podem ter gerado grande contribuicao para
o desempenho desses profissionais em seus ambientes de trabalho. Os
participantes apontaram utilizar bastante as habilidades desenvolvidas em seus
cursos, lembrar-se bem dos conteudos, cometer menos erros e, ainda, relatam a
melhoria da qualidade dos servicos prestados. Apontaram ainda aumento de
confianca e de motivagdo no desempenho de suas fungcbes além de geracdo de
beneficios para colegas mais experientes, com quem eles puderam compatrtilhar

suas novas habilidades.

O instrumento IMPACT possibilitou a mensuracao do objeto de interesse de forma
satisfatéria. Os resultados dialogam com outras pesquisas que investigaram impacto
por meio do mesmo instrumento (PILATI; ABBAD, 2005; ZERBINI; ABBAD, 2010;
PASSARELI, 2009). As medidas de dispersdao dos itens sugerem que a amostra
possui relativo consenso sobre o impacto positivo que o treinamento teve em seu
trabalho. O estudo também contribuiu para a geracdo de conhecimento sobre

avaliacdo de treinamento na area da Administracéo.

O sucesso de uma pesquisa dessa espécie depende muito da colaboracédo

espontanea dos pesquisados e, acima de tudo, das empresas. Durante o andamento
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desta pesquisa, empresas em diversos ramos de atividade como tecnologia da
informacao, telemarketing, bancos, instituicoes de ensino técnico-profissional, entre
outras, mostraram-se extremamente relutantes em ter pesquisadores externos
estudando o que parece ser uma area estrategicamente reservada. Foram relatados
casos de plagios de cursos em varias instituicbes nas quais se pretendia realizar
essa pesquisa de modo que os programas, apostilas e material didatico em geral

sd0 mantidos com séria restricdo de acesso.

Vale destacar que a amostra é bastante reduzida, dada a participacdo na pesquisa
ser voluntéria. Todavia, para fins descritivos, a presente pesquisa pode contribuir
para projetos futuros dentro de organizagdes que venham a investigar impacto do

treinamento no trabalho.

Por fim, o valor estratégico dado as acbes de treinamento como diferencial
competitivo produz sobre a area de treinamento das empresas tamanho sigilo que
dificulta, ou mesmo impede, iniciativas de avaliacdo, exceto, as ja planejadas

pontualmente pelas organizagoes.
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APRESENTAGCAO DA ESCALA DE AUTO-AVALIACAO DE IMPACTO EM
AMPLITUDE DO TREINAMENTO

Orientacdes Gerais

As respostas que vocé dara a seguir irdo subsidiar a avaliacdo de treinamentos na
area da aviacao civil, que podera, desta forma adequa-los ao tipos de situagdes que
o empregado enfrenta no dia-a-dia de seu trabalho. As respostas que vocé dard irdo
também possibilitar o desenvolvimento de uma Monografia, do curso de
Administracéo.

Suas respostas individuais serdo confidenciais, tratadas de forma agrupada e em
conjunto com outras informagdes obtidas junto a uma amostra de participantes que
atuam no aeroporto de Brasilia, em diversas empresas. A qualidade dos resultados
desse trabalho de avaliagdo de treinamentos dependera muito do seu empenho em
responder ao questionario com precisdo e cuidado. Por favor, ndo deixe questdes
sem resposta, isso invalida a sua participagao.

Leia calmamente o conteudo dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas
descreve 0 que vocé pensa a respeito do impacto gerado pelo treinamento que vocé
realizou para o cargo de Agente Aeroportuario. Para responder as questdes escolha
um valor da escala crescente (de 1 a 10) que disponibilizamos no formulario e
escreva o numero escolhido nos parénteses ao lado de cada frase.

Lembramos que a participacao é voluntaria e ndo é necessario se identificar. Fique
tranquilo(a), o sigilo das suas respostas esta garantido.

Muito obrigado pela sua cooperacao, ela é muito importante para nos.

Carlos Kleber Gomes Chaves
Graduando em Administracao — UnB

e-mail: kleberchaves85@hotmail.com
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Escala de Auto-avaliagao de Impacto em Amplitude do Treinamento no Trabalho

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
v v
UM O O (LS5 | | v & 5 Ll 1 +7 1+ B 9110

1. Impacto do Treinamento no Trabalho

) 1. Utilizo, com freqiéncia, 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 conteudo do treinamento.

) 4. Recordo-me bem dos contetdos ensinados no treinamento.

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

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

) 7. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que nao pareciam estar
relacionadas ao conteudo do treinamento.

) 8. Minha participagéo no treinamento serviu para aumentar minha motiva¢do para o trabalho.

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

) 10. Ap6és minha participagao 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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Questionario para coleta de caracteristicas individuais dos pesquisados

Dados demograficos dos pesquisados (por favor informe os dados a seguir, assinalando

com um X sua situagado atual). Informacées CONFIDENCIAIS, o participante nao sera

identificado.

1
(
(
2
(
3
(
(
4
a
(
b
(
(
c
(
(
5
(
(
6
(
(
7
(
(

. Qual a sua faixa de ldade?

)de 14 a 17 anos ( )de 18 a 283 anos ( )de 24 a 30 anos
)de 31 a 40 anos ( )de 41 a 50 anos ( )acima de 50 anos
. Género
) Masculino () Feminino
. Estado civil
)Solteiro(a) ( )Casado(a) ( )Divorciado(a) ( )Viavo(a)
)Unido estavel ( )Outro — especifique por favor:

. Dados familiares
. Possui filhos?

)Nao ( )Sim

. Vocé mora com:
)Pais e parentes  ( )Conjuge e filhos ( )Somente filhos(as) () Amigos(as)
)Sozinho ( )Outro — especifique, por favor:

. Renda da sua familia, por més, é em média de:

)até R$ 700 ( )entre R$ 700 e R$ 1400 ( )entre R$ 1400 e R$ 3000
)entre R$ 3000 e R$ 4000 ( )entre R$ 4000 e R$ 5000 ( )acima de R$ 5000

. Qual o seu grau de escolaridade?

)1° Grau incompleto ( )1°Grau completo ( )2°Grau incompleto
)2° Grau completo ( )3°Grau incompleto ( )3°Grau Completo

. Qual o seu tempo de servico na sua empresa atual?

)menos de 1 ano ( )de 1 aZ2anos ( )de 2 a3anos
)de 3 a 5 anos ( )de 5a 10 anos ( )acima de 10 anos

. Ha quanto tempo vocé concluiu o curso para Agente Aeroportuario?

)menos de 2 més ( )de 2 a 6 meses ( )de 6 a 12 meses
)de 1 a 2 anos ( )de 2 a4 anos ( )acima de 4 anos
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Graficos do Perfil da Amostra

B Faixa etaria

de 14 a 17 anos

de 18 223 anos |G 242+
de 24 a 30 anos [N /3%
de 31 a40 anos |GGG 292+

de 41 a 50 anos [l 5%
acima de 50 anos

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fonte: dados da pesquisa

B Sexo

Masculino |G 292
Feminino [ 7 1 %
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fonte: dados da pesquisa

B Estado civil

Solteiro [ 52/-
casado NG 24
Divorciado [} 5%
Viavo
Unido Estavel _ 19%

Outro
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: dados da pesquisa



B Renda Familiar

até R$ 700
entre R$ 700 e R$ 1400 [N 10%
entre R$ 1400 e R$ 3000 [l 5%
entre R$ 3000 e R$ 4000 [ 10%

entre R$ 4000 e R$ 5000 |G 33%
acima de R$ 5000 | 437
0%  10% 20% 30% 40%  50%

Fonte: dados da pesquisa

B Escolaridade

1°Grau incompleto
1°Grau completo

2°Grau incompleto

2°Grau completo | 1 -
3°Grau incompleto _ 19%

3°Grau completo - 10%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fonte: dados da pesquisa

B Tempo de Sv

menos de 1 ano _ 14%
de 1a2anos |G -
de 2 a 3 anos _ 10%
de3a5anos |G -

de5a10anos [l 5%

acima de 10 anos

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Fonte: dados da pesquisa

45%
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B Mora com

Pais e parentes [ NENEGEGEGEGENEGEGEEEEEEEEEEEEEE 52
conjuge e filhos |GG 35°%
Somente filhos
Amigos [l 5%
Sozinho [l 5%
Outro

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: dados da pesquisa

B Filhos

Nao | 57 %
sim | 3%
0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%

Fonte: dados da pesquisa

B Tempo decorrido

menos de 2 meses

de 2 a 6 meses _ 10%
de 6 a 12 meses |G 4%
de 1a2anos (G 5
de2a4anos [N 3

acima de 4 anos -5%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Fonte: dados da pesquisa

45%
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