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RESUMO

As organizagdes sdo dindmicas, estdo em constante mutacdo e, sdo influenciadas
por ambientes externos, como o surgimento de novas tecnologias, novas formas de
gerenciamento de processos administrativos relacionadas com o processo de
globalizacdo. Esses fatos exigem dos trabalhadores das organizagdes, uma constante
atualizacdo dos seus conhecimentos, habilidades e atitudes, que pode ser proporcionada
por acOes de treinamento. O presente estudo teve como objetivo geral, avaliar o impacto
de dois treinamentos no desempenho de egressos, e teve como objetivos especificos: (a)
Construir e validar semanticamente dois instrumentos de mensuragdo de transferéncia
de treinamentos (medidas em profundidade) por autoavaliacdo; (b) Adaptar ao contexto
desta pesquisa, instrumentos para avaliar: Impacto do treinamento no trabalho (medida
em amplitude) e Suporte psicossocial & transferéncia de treinamento; (c) Identificar
evidéncias de validade estatistica dos instrumentos de coleta de dados; (d) Analisar a
relagdo existente entre varidveis relacionadas as caracteristicas individuais da clientela,
as de suporte, e as variaveis de transferéncia e impacto do treinamento no desempenho
de seus egressos. Os treinamentos avaliados, em Gestdo de Recursos Humanos e em
Gestdo Orcamentéria e Patrimonial, foram oferecidos pelo Governo da Provincia de
Sofala em Mocambique aos seus servidores. Na presente pesquisa foram adotadas
abordagens qualitativa e quantitativa, compreendendo a coleta de dados de fontes
primérias e secundérias. As respostas dicotdmicas de 297 participantes (179 para o
treinamento em GRH e 118 para o treinamento em GOP) aos itens dos questionarios
foram submetidas a andlises exploratorias, descritivas e analise fatorial por meio de
correlacdes tetracdricas. Os resultados revelaram altos indices de respostas satisfatorias
aos itens, em todas as escalas, dos dois treinamentos, indicando que 0s treinamentos
resultaram na aprendizagem de diversas competéncias, transferéncia dessas
aprendizagens para o trabalho e efeitos positivos sobre o desempenho de egressos. Os
resultados das andlises estatisticas de correlagdo de Spearman demonstraram
correlacdes significativas em vérias varidveis propostas no modelo da pesquisa, para 0s
dois treinamentos.

Palavras-chave: avaliacdo de treinamento; impacto do treinamento no trabalho;
transferéncia de treinamento; suporte a transferéncia.



ABSTRACT

EVALUATION OF THE IMPACT OF TRAINING ON THE PERFORMANCE
OF PUBLIC SERVANTS IN SOFALA, MOZAMBIQUE.

ABSTRACT

Organizations are dynamic, constantly changing, and influenced by external
environments, such as the rise of new technologies and new ways of managing
administrative processes related to globalization. These facts require employees in
organizations to continually update their knowledge, skills, and attitudes, which can be
acquired through training actions. The general objective of the present study was to
evaluate the impact of two training programs on the performance of egresses and the
specific objectives of the study were: (a) Semantically construct and validate two
measurement instruments for the transfer of training (measured in depth) through self-
evaluation; (b) Adapt research instruments for the context of this study to evaluate: the
impact of the training (measured in amplitude) and psychosocial support for the transfer
of training; (c) ldentify evidence of the statistical validity of the data collection
instruments; (d) Analyze the relation of variables of individual characteristics as well as
support variables with the transfer and impact of training on the performance of
egresses. The training programs evaluated, in Human Resources Management (HRM)
and in Budget and Asset Management (BAM), were offered by the Government of the
Province of Sofala in Mozambique to its public servants. In the present study,
qualitative and quantitative approaches were adopted and the data was collected through
both primary and secondary sources. The dichotomous responses of 297 participants
(179 for the HRM training and 118 for the BAM training) to the questionnaire items
were submitted to exploratory, descriptive, and factorial analyses using tetrachoric
correlations. The results revealed high indices of satisfactory responses to the items on
all of the scales used in the two training programs, indicating that the training programs
resulted in the learning of diverse competencies, the transference of this learning to
work, and positive effects on the performance of egresses. The results of the statistical
analyzes Speraman correlation, demonstrated significant relations in most of the
variables in the proposed research model.

Key words: evaluation of training; impact of training on work; transference of training;
transfer support
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1 INTRODUCAO

As organizagdes sdo dinamicas e encontra-se em constante mutacdo; sdo
influenciadas por ambientes externos, como, por exemplo, o surgimento de novas
tecnologias e novas formas de gerenciamento de processos administrativos relacionadas
ao processo de globalizagdo. Tais aspetos exigem dos trabalhadores constante
atualizacdo de seus conhecimentos, habilidades e atitudes em prol das novas realidades
existentes, que podem ser proporcionadas pelas acdes de treinamento, desenvolvimento
e educagdo (TD&E).

Segundo Vargas e Abbad (2006), as acGes de TD&E ndo séo recentes; sdo
reportadas desde os primérdios da civilizagdo, quando o homem primitivo transmitia o
seu conhecimento aos seus descendentes com 0 objetivo de garantir a subsisténcia da
espécie humana na sociedade.

No entanto, com o passar do tempo, as agOes de TD&E passaram a estar
relacionadas com os modelos de administracdo, sofrendo influéncia de algumas
disciplinas, a saber: Psicologia, Sociologia, Engenharia e Educacdo. Neste sentido, as
acOes de TD&E vivenciaram diferentes momentos buscando aliar a l6gica do processo
de Administragdo de Recursos com os conhecimentos disponibilizados pelas disciplinas
que lhe d&o subsidios (PILATI, 2006).

Nas sociedades industriais e empresariais, as acbes de TD&E tiveram inicio em
meados do século XIX, tinham como principal objetivo a capacitacdo dos trabalhadores
para a realizagdo das atividades prescritas pela organizacdo, tornando-se sistematica
quando da aproximagdo entre indUstrias e escolas americanas com o objetivo de
qualificar os trabalhadores, (MALVEZZI, 1994 apud PILATI, 2006).

Estudos realizados por Bassi e Van Buren (1999) e Philips e Philips (2001)
apontam um crescente aumento de investimento na &rea de treinamento feito por véarias
organizagdes. De acordo com um relatério elaborado pela Sociedade Americana de
Treinamento e Desenvolvimento (ASTD), os Estados Unidos da América (EUA)
gastam anualmente mais de 126 bilhides de dolares em a¢des de TD&E de funcionarios
(AGUINS e KRAIGER, 2009).

Em Mocambique, segundo o Ministério da Fungdo Pdblica (2012), os
investimentos na area de formagdo e capacitacdo de servidores publicos tém crescido

cada vez mais. Atualmente, o Governo de Mogambique tem destinado cerca de 30% do
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orcamento geral alocado as instituicbes para capacitacdo dos seus quadros, quer em
nivel interno ou externo do pais. A titulo de exemplo, durante o periodo de 2005-2011,
foram capacitados cerca de cento e vinte mil funcionérios publicos alocados em vérias
instituicBes a nivel nacional (MINISTERIO DA FUNCAO PUBLICA, 2012).

Esses dados apresentados demonstram que, na atualidade, as acGes de TD&E
ocupam uma posicdo de especial investimento na &rea de gestdo de pessoas em
organizagbes. Com as acgdes de treinamento, as organizagOes pretendem atingir certos
objetivos que podem variar desde a melhoria do desempenho do individuo até a
melhoria do desempenho organizacional como um todo, algumas vezes mensurados em
termos de retorno financeiro do investimento realizado com o treinamento.

No entanto, Hamblin (1978), Borges-Andrade (2006), Abbad (1999), Blume et
al. (2010), Burke e Sacks (2009), Cheng e Hampson (2008), Chiaburu, Dam e Hutchins
(2010), Grossman e Salas (2011), Kozlowski et al. (2000) e Salas e Cannon-Bowers
(2001), demonstram que acOes de treinamento, de per si, ndo sdo suficientes para o
alcance dos objetivos almejados; uma vez que existem outros fatores ou externalidades
que afetam os resultados obtidos por treinamentos em ambientes organizacionais.

Diante do exposto, o presente estudo teve como objetivo, avaliar o impacto de
dois treinamentos no desempenho de egressos. Os treinamentos avaliados, em Gestdo de
Recursos Humanos e em Gestdo Orcamentéria e Patrimonial, foram oferecidos pelo
Governo da Provincia de Sofala em Mogcambique aos seus servidores.

A presente pesquisa €, de fato, uma oportunidade para enriquecer 0s
conhecimentos no campo de estudo de TD&E, que tém se mostrado uma érea de grande
importancia para o desenvolvimento das organizagdes. Tem-se aqui a particularidade do
estudo do setor publico mogambicano, onde inexistem estudos cientificos na &rea de
avaliagcdo de agOes de treinamento, apesar do crescente investimento na formacéo de
quadros, com a introducdo do programa de reforma do setor publico a partir do ano
2001.

A presente Dissertacdo de Mestrado encontra-se organizada em sete capitulos, a
saber:

e Capitulo 1: breve apresentagdo do trabalho e do referencial teérico da pesquisa,
com as anélises dos conceitos chaves — os modelos comumente utilizados em
avaliacio de treinamento e a caracterizacdo de varidveis (contextuais e
caracteristicas do publico alvo), antecedentes ou preditoras de transferéncia de

treinamento e impacto do treinamento no desempenho de egressos.
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Capitulo 2: apresentacdo da revisdo da literatura brasileira e estrangeira sobre a
transferéncia e impacto de treinamento no trabalho.

Capitulo 3: apresentacdo da delimitagdo do problema de pesquisa, objetivos e
modelo tedrico adotado neste estudo.

Capitulo 4: descrigdo dos procedimentos metodolégicos, incluindo uma
descrigdo da organizagao estudada e dos treinamentos avaliados nesta pesquisa.
capitulos 5 e 6: apresentacdo dos resultados e discussdo dos resultados da
pesquisa, respectivamente.

capitulo 7: apresentacéo das consideraces finais da pesquisa.
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1.1 Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo e Sistemas Instrucionais.

Segundo Vargas e Abbad (2006), o termo “Desenvolvimento de Recursos
Humanos” foi introduzido pela primeira vez por Leonard Nadler, em 1969, que se
referia & promogdo de aprendizagem para empregados ou ndo, visando auxiliar a
organizagdo a alcangar seus objetivos. O desenvolvimento de recursos humanos seria
uma aprendizagem voltada para o crescimento do individuo sem, no entanto, apresentar
uma relagéo direta com o trabalho.

J& o termo “educacdo” é visto como uma das formas mais amplas de
aprendizagem, que extrapola o contexto especifico do mundo do trabalho. As autoras
Vargas e Abbad (2006), fazendo referéncia a Nadler (1984), definem a educagéo como
uma aprendizagem, que tem como objetivo preparar o individuo para desempenhar uma
atividade futuramente dentro ou fora da organizacdo. Tal conceito refere-se as acdes
mais duradouras que ndo objetivam o melhoramento do desempenho do individuo
apenas nas atividades atuais, mas sim, preparé-lo profissionalmente para novas fungoes.

Em relacdo ao conceito treinamento, ha na literatura especializada, inimeras
defini¢cdes. O Quadro 1 faz um resumo de algumas defini¢cdes que influenciaram a

presente pesquisa.

Autor Definicéo

Hinrichs (1984) Treinamento pode ser definido como quaisquer procedimento, de iniciativa
organizacional, cujo objetivo é ampliar a aprendizagem entre os membros da
organizagao.

Nadler (1984) Treinamento é a aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no
trabalho atual.
Wexley (1984) Treinamento é o esforco planejado pela organizacdo para facilitar a

aprendizagem de comportamentos relacionados com o trabalho por parte dos
seus empregados.

Uk Department of Treinamento é o desenvolvimento sistematico de padrfes de comportamentos,
Employment, apud atitudes, conhecimentos-habilidades, requeridos por um individuo, de forma a
Latham (1988) desempenhar adequadamente uma dada tarefa ou trabalho.

Goldstein (1991) Treinamento € uma aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos,

conhecimentos, regras ou habilidades que resultem na melhoria do
desempenho no trabalho.

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

A partir das definicOes de treinamento apresentadas no Quadro 1 de Vargas e
Abbad (2006), pode-se verificar que todas, exceto a de Hinrichs (1976), enfatizam a

questdo da melhoria do desempenho, que é providenciado pelas a¢des de treinamento.
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A definicdo apresentada por Hinrichs (1976) ndo enfatiza o melhoramento do
desempenho do individuo na organizagdo, em geral, mas a ampliacdo da aprendizagem
do individuo, por meio de iniciativas organizacionais que, sdo de per si, suficientes
para serem consideradas como treinamentos. As definicbes de Wexley (1984) e
Hinrichs (1976) enfatizam o treinamento como uma acdo definida, intencional e
planejada pela organizagéo, que ndo pode ser vista COmo um processo espontaneo sobre
o0 qual a organizagdo ndo exerce influéncia direta.

No entanto, Borges-Andrade (2002) atenta que € possivel notar a diferenciacdo
existente entre os conceitos de treinamento (uma aquisicdo de competéncias, feita de
forma mais sistematica, com o uso de tecnologias instrucionais) e o desenvolvimento
(autogestdo da aprendizagem para atividades ndo relacionadas com o trabalho
desempenhado pelo individuo na organizacéo).

Neste sentido, o presente estudo tem como foco o conceito de treinamento,
definido como uma agdo planejada pela organizacdo para capacitar 0s seus quadros
visando principalmente & melhoria do seu desempenho no trabalho.

Na visdo de Borges-Andrade (2002), Vargas e Abbad (2006) e Pilati (2006), as
acOes de treinamento devem ser concebidas como um sistema, para que se alcance 0s
resultados desejados. Neste caso, é preciso que estas disponibilizem determinadas
informagBes a organizacdo para garantir o aperfeicoamento constante deste sistema.

Pilati (2006) aponta que tal sistema de treinamento é composto pelos seguintes
elementos:

a) Avaliacdo de Necessidades de Treinamento: que tem como o principal objetivo a
identificagdo das competéncias que devem ser capacitadas para o melhoramento
das atividades dos individuos dentro da organizacdo — implantacdo das aces
subsequentes.

b) Planejamento e Execucdo de Treinamento: consiste no planejamento, isto €, na
definicdo dos objetivos instrucionais, escolha do método a ser utilizado, e
execucéo do treinamento propriamente dito.

c) Avaliacdo de treinamento: consiste na coleta de informagdes para viabilizar a
emissdo de um julgamento sobre a efetividade de treinamento nas organizagoes;
permite a obtencdo do controle sobre o proprio treinamento, além de

proporcionar uma retroalimentacdo em todo o sistema, ajudando na tomada de



21

decisdes sobre futuros treinamentos, a fim de corrigir distorgcdes e incentivar os
sucessos no sistema.
A Figura 1 esquematiza o sistema de TD&E, demonstrando 0s seus elementos e

como se da os seus relacionamentos.

Avaliagdo de
Mecessidades de
Treinamento

Planejamento e Execugao
de Treinamento

Avaliagdo de

Treinamento

Figura 1: Sistema em TD&E.
Fonte: Pilati (2006).

A presente pesquisa ird se focar na Avaliacdo de acBes de treinamento, que sera

apresentado com mais detalhes na se¢éo seguinte.

1.2 Avaliacdo de Treinamento: Conceitos e Niveis.

Os primeiros estudos cientificos de avaliacdo de treinamentos remontam ao
inicio do século XX. O conceito tem sido muito controverso, ao nivel tedrico e
empirico. A literatura empirica contém muitos sucessos e insucessos em relacdo as
acOes de avaliacdo de treinamento. Ao nivel conceitual, muitos pesquisadores defendem
concepgdes divergentes no que concerne a avaliacdo de treinamento, refletindo
diferentes escolas (DE CORTE, 2003).

Para Borges-Andrade (1995), a avaliacdo de treinamento é um conjunto de
atividades, métodos e principios utilizados para a validacdo de informacfes acerca da
efetividade de um dado sistema instrucional. A avaliagdo representa um importante
papel neste sistema, uma vez que é o principal responsdvel pelo provimento de

informac0Oes avaliativas ou retroalimentagdes.

Segundo Goldstein (1993), avaliar um treinamento significar realizar uma coleta

sistematica de informagdes descritivas e de julgamentos importantes para a tomada de



22

decisdes relacionadas a sele¢do, adocéo, atribuicdo de valor e modificacéo de atividades
instrucionais. J& Freitas (2005) aponta que avaliar treinamentos consiste na alocagéo de
um valor ao treinamento em termos de suas contribui¢cbes para o melhoramento do
desempenho do individuo, do grupo e da organizacdo, bem como na identificacdo das
condi¢Bes necessarias para que um evento de treinamento gere os resultados esperados,
além dos procedimentos que necessitam de modificacdes para a promocéo de melhores
resultados no futuro. Na visdo de Abbad (1999), o processo de avaliagdo de um
treinamento permite um controle dos resultados do sistema de TD&E como um todo.
Tal processo incorpora a coleta, mensuracdo, anélise e interpretacdo dos desempenhos
apresentados pelo egresso como resultado da sua participacdo, no evento instrucional.
Neste sentido, o processo avaliativo oferece informagOes acerca dos pontos fortes e
fracos da acgdo instrucional, retroalimentando todos os demais subsistemas de TD&E
com informagdes para seu melhoramento.

No entanto, tem-se um comum acordo entre os pesquisadores que o papel da
avaliagdo de treinamento seria de coletar dados relativos aos efeitos das acOes de
treinamento, comparando-os com aqueles que seriam esperados, ou seja, verificar até
que ponto o esforgo despendido pela organizagdo no processo de avaliagdo das
necessidades de treinamento e na execucdo do proprio treinamento podem gerar 0S
efeitos almejados.

Segundo o modelo tedrico desenvolvido por Kirkpatrik (1976), e aperfeicoado
por Hamblin (1978), a avaliagdo de treinamento pode ser realizada em Vvarios niveis —
aqui apresentados na se¢do sobre modelos de avaliagdo —, a saber: o nivel de Reacdo; o
nivel Aprendizagem; o nivel de Comportamento no Cargo (transferéncia de treinamento
e impacto de treinamento no trabalho); o nivel de Resultados Organizacionais (Mudanca
Organizacional; Valor Final).

A presente pesquisa ter4d como foco o nivel de Comportamento no Cargo,
visando proceder a avaliagéo de transferéncia de treinamento (medida em profundidade)
e impacto de treinamento no trabalho (medida em amplitude).

Faz-se importante observar que em pesquisas realizadas, o termo “transferéncia
de treinamento” é frequentemente utilizado como sindnimo ao conceito “transferéncia
de aprendizagem”. No entanto, estes sdo diferentes. Segundo Abbad e Borges-Andrade
(2004), o termo “transferéncia de treinamento” € uma variante da transferéncia de

aprendizagem, uma vez que este Ultimo é mais geral e global, envolve o processo de
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aprendizagem como um todo, com agdes mais simples de aprendizagem ocorridas em
ambientes instrucionais ou de aprendizagem informal.

Outra confusdo conceitual afeta os termos “transferéncia de treinamento” e
“impacto de treinamento no trabalho”. Segundo Abbad (1999), muitas pesquisas
realizadas no Brasil tratam tais conceitos como se fossem idénticos, mas, sdo distintos
em alguns aspetos.

O conceito de transferéncia de treinamento se refere a aplicacdo eficaz no
contexto de trabalho dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos durante as
acOes instrucionais (ABBAD et al. 2012a; BALDWIN e FORD, 1988). J4 o termo
impacto de treinamento no trabalho, segundo Pilati e Abbad (2005), € o efeito da
transferéncia de treinamento sobre o desempenho geral do egresso no trabalho e sobre
sua motivacdo e atitudes. O impacto de treinamento no trabalho difere da questdo da
transferéncia em termos de abrangéncia e natureza do relacionamento (direto ou
indireto, mediato ou imediato) que mantém com o desempenho do egresso apds o
treinamento (ABBAD et al., 20123).

Contribuindo para o estabelecimento da referida diferenciagdo, Zerbini et al.
(2012) atentam que o foco da transferéncia de treinamento esti no grau da aplicacdo no
local de trabalho dos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) apreendidos em
ambientes instrucionais e na capacidade daquela transferéncia em influenciar o
desempenho subsequente do egresso.

Em relagdo a avaliacdo da transferéncia de treinamento, na visdo de Freitas et al.
(2006), tal processo envolve a verificacdo de um conjunto de melhorias no desempenho
dos individuos em atividades ligadas aos objetivos instrucionais do processo de TD&E.
Para Hamblin (1978), sobre a avaliagdo de impacto em profundidade (transferéncia de
treinamento), o interesse é voltado para o efeito do treinamento em tarefas estritamente
relacionadas aos conteudos especificos ensinados nos cursos. Esta avaliacdo requer o
planejamento do treinamento e defini¢do prévia dos objetivos instrucionais, elaborados
em termos de desempenhos mensurdveis, a fim de que estes possam ser avaliados
posteriormente. A avaliacdo de impacto em profundidade “mensura o efeito do
treinamento em tarefas estritamente relacionadas aos conteudos especificos ensinados
nos cursos”, a avaliacdo é focada nos objetivos instrucionais previstos no programa do
treinamento (ABBAD, PANTOJA e PILATI, 2001, p. 2).
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Segundo Zerbini (2007), tem-se poucas pesquisas que optam por avaliar a
transferéncia de treinamento, uma vez que o0s objetivos instrucionais de muitos cursos
ndo se apresentam de forma clara, precisa e sequenciada; existe uma dificuldade de
estabelecer uma conversdo dos objetivos de aprendizagem para 0s objetivos de
desempenho por parte dos avaliadores — a construcéo e validagdo das escalas consomem
muito tempo.

J& o processo de avaliacdo do impacto de treinamento no trabalho consiste na
verificagdo dos efeitos subsequentes do treinamento em dimensdes mais gerais no
comportamento ou desempenho do egresso, além daqueles aspectos relacionados
diretamente aos CHA"s previstos no processo de TD&E, como exemplos desses efeitos
mais gerais, estdo: o aumento da motivagédo, autoconfianga e abertura do participante
do treinamento a mudancgas em processos de trabalho (FREITAS et al., 2006; ZERBINI
et al.,, 2012; ABBAD, 1999). Segundo Abbad (1999), o impacto do treinamento no
trabalho é medido em termos da transferéncia de treinamento para o trabalho e da
influéncia que o evento instrucional exerce sobre o desempenho e as atitudes do egresso
apds a sua participacdo no mesmo. Para Hamblin (1978), em relagdo a avaliagdo de
impacto de treinamento (medida em amplitude), o interesse reside nos efeitos gerais do
evento instrucional sobre o desempenho de tarefas relacionadas diretamente ou néo ao
contetdo aprendido no curso.

Abbad et al. (2012a) reforcam a importancia de proceder a avaliagédo do impacto
de treinamento no trabalho (medida em amplitude), uma vez que esta permite a
comparagdo entre diferentes treinamentos e viabiliza a avaliagdo do efeito no
comportamento dos egressos em situacdes que ndo estdo descritas nos objetivos
instrucionais. Conforme aqueles autores, - existem casos em que os efeitos de
treinamento ndo ocorrem no cargo dentro da mesma organizacdo que ofertou o

treinamento.

Borges-Andrade (2002), concordando com a visdo de Abbad (1999) sobre a
importancia da avaliagdo de impacto de treinamento (medida em amplitude), atenta que
em certas culturas e politicas organizacionais, é possivel (e necessario) verificar se
existem evidéncias de que, o que foi adquirido em treinamento tem impacto em
dimensbes do desempenho individual que vai além daquelas diretamente relacionadas

aqueles conhecimentos, habilidades e atitudes previstos em programas de treinamento.
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Quanto aos aspectos metodologicos, as avaliacbes de transferéncia de
treinamento, que exigem um instrumento de avaliagdo para cada agdo instrucional e de
impacto de treinamento no trabalho, que exigem apenas um instrumento para todos 0s
treinamentos avaliados, - sdo comumente realizadas por meio de questionarios
(BORGES-ANDRADE, 2002).

Segundo Zerbini et. al (2012), o processo de constru¢do dos instrumentos para
avaliar a transferéncia de treinamento deverd seguir as seguintes fases: 1. Selecionar os
programas de treinamento que serdo avaliados; 2. Levantar os objetivos instrucionais do
curso a ser avaliado; 3. Transformar os objetivos instrucionais em objetivos de
desempenho; 4. Construir a escala com o0s objetivos de desempenho e proceder a
validacdo seméntica da mesma; 5. Submeter a escala a uma avaliacdo por juizes; 6.
Definir os procedimentos de coleta de dados e implementar a coleta; 7. Checar a
fatoriabilidade da escala e realizar a andlise fatorial da mesma e; 8. Elaborar o relatério

com a descrigdo dos resultados e as recomendagdes da acéo a partir dos mesmos.

A observagéo de tais procedimentos descritos por Zerbini et. al (2012) permite
que sejam construidos itens bastante especificos, que descreveram comportamentos
diretamente relacionados a aplicacdo de CHA"s aprendidos no curso.

J& em relacdo ao instrumento para avaliar o impacto de treinamento no trabalho
(medida em amplitude), muitas pesquisas brasileiras tém usado o instrumento
desenvolvido por Abbad (1999), Santos Janior (2012), Oliveira-Neto (2009).

Em relacdo a fonte, as avaliagcbes podem ser feitas pelo proprio participante do
curso (autoavaliagdo) ou por sua chefia, colegas ou clientes (heteroavaliagéo), ou por
uma combinagdo destes. Segundo Borges-Andrade (2002), a combinacdo é o
procedimento ideal, uma vez que permite aumentar a objetividade e a precisdo dos
resultados. Além desses métodos baseados em julgamentos humanos, é recomendével o

uso de indicadores objetivos de resultados de trabalho, se disponiveis na organizacéo.

Face isso, na se¢do apresentada a seguir, ttm-se 0os modelos utilizados para

avaliar as agdes de treinamento.



26

1.3 Modelos de avaliagdo em TD&E.

Segundo Borges-Andrade et al. (2012), os modelos para avaliar as agdes de
TD&E podem ser classificados em:

a) Genéricos: sdo aqueles que descrevem o conjunto de variaveis relacionadas aos
eventos de TD&E, como, por exemplo, o Modelo de Avaliagdo Integrada e
Somativa de Borges-Andrade (1982) e os de Kirkpatrick (1976) e Hamblin
(1978).

b) Especificos: sdo aqueles que geralmente baseiam-se em outros modelos
genéricos e sdo construidos com o objetivo de testar as relagdes existentes entre
0 conjunto de varidveis e determinados resultados de TD&E a nivel individual
(modelos de Baldwin e Ford (1988))Abbad (1999), Pilati (2004), , no grupo de
trabalho (Freitas, (2005)) ou nos niveis organizacionais e extra organizacionais
(Mouré&o e Borges-Andrade, (2005)).

A seguir, tem-se a apresentacdo dos modelos tedricos comumente utilizados em
avaliagOes das acOes de TD&E e que influenciaram a realizagdo da presente pesquisa, a
saber: os Modelos tradicionais de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978); e, os mais
recentes — 0 Modelo de Avaliacdo Integrada e Somativa (MAIS), de Borges-Andrade
(1982), e 0 Modelo Impact, de Abbad (1999).

O modelo tradicional de Kirkpatrick (1976) (conforme apresentado na Figura 2)
influenciou muitos modelos e pesquisas subsequentes na area de avaliagdo em TD&E,
sendo composto pelas seguintes variaveis:

a) Reacdo: levantamento de atitudes e opiniGes dos treinandos sobre os diversos
aspectos do treinamento; a sua satisfacdo com o mesmo; pode ser medida por
questionarios fechados ou abertos e observagBes, dependendo da organizacéo,
do tipo da clientela e do programa de TD&E;

b) Aprendizagem: verificagéo das diferencas entre o que os treinandos sabiam antes
e depois do treinamento, ou se 0s objetivos instrucionais foram alcangados ou
nao;

c) Comportamento no cargo: analisa o desempenho dos individuos antes e depois
do treinamento, ou seja, verifica se houve transferéncia do treinamento para o
trabalho efetivamente realizado; pode ser verificado em largura ou em

profundidade.
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d) Resultado: verifica as mudancas mais gerais ao nivel da organizacéo,
consequentes das acOes de treinamento, como, por exemplo, a rotatividade e o
absenteismo.

Hamblin (1978) modificou o modelo proposto por Kirkpatrick (1976), dividindo
0 quarto nivel (Resultados) em dois novos niveis, a saber: mudanca organizacional e
valor final (vide Figura 3), criando, assim, um novo modelo. O nivel referente a
mudanga organizacional avalia o funcionamento da organizacdo, ou as mudancas ali
ocorridas em decorréncia do treinamento. O nivel que se refere ao valor final tem como
foco a producéo, o servico prestado ou o0 alcance dos objetivos globais da organizacéo,
implicando na comparacdo dos custos de treinamento com o0s seus beneficios
monetarios ou com o lucro obtido por causa da sua realizacao.

A Figura 2 esquematiza os modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978),
demonstrado o desdobramento do nivel Resultados do modelo de Kirkpatrick (1976) em

niveis de Mudanca organizacional e Valor Final de Hamblin (1978).

| R0

| JL

Comportamento no Cargo

Comportamento no Cargo é

\ Valor Final

Figura 2: Niveis dos modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978).
Fonte: Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978). .

Nos modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978), vale destacar que estes
estavam voltados mais para os resultados, ndo levando em conta as outras variaveis
interferentes no contexto das relagdes das variaveis pertencentes aos seus modelos. Para

os modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978), os efeitos dos treinamentos se
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dariam de forma sequenciada e linear nos Varios niveis propostos, ou seja, no nivel de
reagdo, no nivel de aprendizagem, no nivel de comportamento no cargo, no nivel
organizacional e no nivel de valor final.

Alliger e Janak (1989) e Tannenbaum e Yulk (1992) refutaram tal ideia, uma vez
que evidéncias demonstraram que reacdes positivas ao treinamento e a aprendizagem
dos contetidos ensinados ndo garantiam a aplicacdo, no trabalho, das novas habilidades
adquiridas em treinamentos. A aprendizagem, apesar de ser condi¢do necessaria para a
transferéncia ou impacto no trabalho, ndo é condi¢do suficiente para tal, uma vez que
existem varidveis do ambiente que influenciam as relagdes entre as variaveis do sistema
como um todo.

Outra evidéncia que pois em causa as relacbes lineares das variaveis
apresentadas nos modelos tradicionais de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) € a
analise da literatura brasileira e estrangeira sobre o treinamento e o desenvolvimento,
realizada por Borges-Andrade e Abbad (1994). Segundo Borges-Andrade e Abbad
(1994) as reagdes favoraveis dos treinandos ao treinamento e & aprendizagem dos
contetdos ensinados ndo garantem a aplicacdo, no trabalho, das novas habilidades
adquiridas em treinamento. Um treinando pode demonstrar reacdo favoravel ao
treinamento e obter bons escores nas avaliacdes de aprendizagem, ndo aplicando, no
trabalho, as novas habilidades aprendidas. Neste sentido, o ambiente p6s-treinamento

desempenha um papel importante para a transferéncia de treinamento.

Devido aos resultados das pesquisas, que questionaram as presuncoes
apresentadas nos modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978), foram propostos
modelos de avaliacdo de treinamento mais sofisticados visando a identificacdo das
varigveis preditoras de impacto do treinamento no trabalho.

Nas linhas seguintes, apresentar-se-&o outros modelos desenvolvidos que levam
em conta as varidveis de natureza ambiental, de caracteristicas individuais dos
treinandos e caracteristicas do proprio evento de treinamento no processo de TD&E, a
saber: o Modelo de Avaliacdo Integrada e Somativa (MAIS) — de Borges-Andrade
(1982) e, 0 modelo Impact, de Abbad (1999).

O modelo MAIS, segundo Borges-Andrade (2006), refere-se ao processo de
planejar, obter e analisar informagdes com o objetivo de fornecer subsidios importantes

para adocdo ou rejeigdo de um programa de TD&E pensado como sistema instrucional.
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O sistema instrucional é visto como um conjunto integrado de materiais,
instrumentos de mensuracdo e estratégias de ensino-aprendizagem, que foram
sistematicamente planejados com base em principios de aprendizagem e instrucionais,
visando o alcance de metas e objetivos definidos que poderdo ser alcangados logo apés
0 evento de TD&E ou poderdo demorar meses, anos, dependendo da natureza do
sistema (BORGES-ANDRADE, 2006).

O MAIS, segundo Borges-Andrade (2006), recebeu influéncias dos modelos de
Gagné e Briggs (1974), de Scriven (1967) e de Stufflebeam (1971). E considerado
somativo, porque realiza a avaliacdo ap6s o evento instrucional, possibilitando julgar
um programa jé concluido e aprimorar os programas subsequentes. E ainda, é integrado,
porque incorpora todas as varidveis pertencentes ao sistema de TD&E desde a avaliacéo
das necessidades, a execucao do treinamento e a avaliagéo do proprio processo.

O MAIS deve possibilitar a andlise e interpretacdo integrada de informacdes
obtidas visando fornecer o maior nimero possivel de subsidios para a tomada de
decisdes sobre esses eventos e programas, além de permitir o acimulo de conhecimento
relevante sobre o funcionamento de TD&E, com vista a futura formulacéo de politicas e
estratégias organizacionais (BORGES-ANDRADE, 2006).

O referido modelo é composto pelos seguintes elementos:

a) Insumos: os aspetos fisicos, cognitivos e comportamentais anteriores & instrugao,
que podem influenciar no processo de aprendizagem;

b) Procedimentos: os aspetos ou fatores no processo da aprendizagem;

c) Processo: relacionado aquilo que se da com os participantes ao longo do
processo de aprendizagem;

d) Resultados: sucesso ou fracasso do programa instrucional; e

e) Ambiente: fatores externos ao processo instrucional — avaliacdo das

necessidades, suportes e disseminagao.
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A Figura 3 representa 0 MAIS desenvolvido por Borges-Andrade (1982),

demonstrando as varias variaveis que a compde.
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Figura 3: Modelo de Avaliacdo Integrada e Somativa
Fonte: Borges Andrade (1982)

Para além do MAIS que tem em conta as variaveis interferentes nos resultados
das agdes de treinamento, vale destacar aqui 0 modelo Impact de Abbad (1999) que é
constituido pelas seguintes varigveis, subdivididas em dois grupos, a saber:

1) Variaveis preditivas: a) Suporte organizacional (organizacional e ao grupo de
trabalho); b) Caracteristicas do treinamento (tempo do curso, modalidade); c)
Caracteristicas da clientela, (idade, sexo, condi¢do social dos participantes); d)
Suporte a transferéncia (apoio moral, material da organizagdo).

2) Varidveis critérios: a) Reacdo (opiniGes que os participantes do tem em relacdo
ao curso); b) Aprendizagem (retengdo mudanca de comportamento); ¢) Impacto
de treinamento no trabalho.

A Figura 4 esquematiza as relacOes existentes entre as varidveis do modelo de
Abbad (1999).
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Figura 4: Modelo impact
Fonte Abbad (1999)
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O modelo Impact tem por objetivo investigar o relacionamento existente entre as
variaveis relativas ao individuo, ao treinamento, ao contexto organizacional, aos
resultados imediatos do treinamento (reacdo e aprendizagem) e a varidvel critério
impacto de treinamento no trabalho. Este teve influéncias dos modelos MAIS - de
Borges-Andrade (1982), de Baldwin e Ford (1988), Kirkpatrick (1976) e Hamblin
(1978).

Por meio de analise comparativa, Pilati (2004) destaca que o modelo MAIS é
classificado como um modelo empirico geral. Aquele autor descreve categorias gerais
de variaveis que influenciam as a¢Bes de TD&E nas organizacOes e que embasam 0
desenvolvimento de solugbes tecnoldgicas e a pesquisa no campo. Neste sentido, o

modelo de Abbad (1999) mostra-se de maior especificidade, com o objetivo de testar

relacBes entre um conjunto definido de varidveis e resultados especificos.

O Quadro 2 faz um resumo das principais caracteristicas dos modelos de
modelos Kirkpatrick (1976), Hamblin (1978), Borges-Andrade (1982) e Abbad (1999).

Modelos

Variaveis estudadas

Caracteristicas

Kirkpatrick (1976)

Hamblin (1978)

Borges-Andrade (1982)

Abbad (1999)

Reacdo, Aprendizagem,
Comportamento no cargo e
Resultado

Reacdo, Aprendizagem

Comportamento no cargo,
Organizacional e Valor final

Insumos, Procedimentos,
Processo, Resultados, Ambiente

Percepcdo do suporte
organizacional, Caracteristicas
do treinamento ,Caracteristicas
da clientela, Suporte a
transferéncia, Reacdo,
Aprendizagem e Impacto de
treinamento no trabalho

Orientado para o resultado, relagdes direta
entre as variaveis, ndo tem em conta as
variaveis ambientais.

Orientado para o resultado, refere que ha
possibilidades de  existirem  outras
varidveis do ambiente que podem
influenciar nas relacdes entres as variaveis.

Sistémico, tétm em conta as variaveis de
contexto; integrado e somativo; descreve
categorias gerais de varidveis que
influenciam as acbes de TD&E nas
organizagdes.

Sistémico, especifico, tem em conta as
variaveis de contexto; testa relacbes entre
um conjunto definido de varidveis e
resultados especificos.

Quadro 2: Resumo dos modelos Kirkpatrick (1976), Hamblin (1978), Borges-Andrade (1982) e Abbad

(1999)

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Diante do exposto, o presente estudo tem como base o0 modelo tedrico Impact de
Abbad (1999), visando avaliar a transferéncia e o impacto no trabalho de dois
treinamentos oferecidos pelo Governo de Mogambique aos servidores pablicos. Com
base no referido modelo, pretendeu-se realizar a testagem entre a varidvel critério,
impacto de treinamento no trabalho, e as variaveis antecedentes ou preditoras, suporte a
transferéncia e as caracteristicas da clientela (participantes ou egressos de

treinamentos).

Na secdo a seguir, tem-se a apresentacdo das varidveis (contexto e publico alvo)

que influenciam os resultados das a¢Ges de treinamento.

1.4 Fatores Contextuais e Carateristicas do Publico Alvo.

Na presente secdo apresentar-se-40 as variaveis tidas como preditoras de
impacto de treinamento para o trabalho (medida em profundidade e amplitude). Estas
podem ser divididas em dois grupos, a saber: ao nivel do contexto e ao nivel das
caracteristicas do publico alvo. Primeiramente, serdo apresentadas e discutidas as

variaveis ao nivel do contexto e, posteriormente, as variaveis ao nivel dos individuos.

Vérias pesquisas realizadas sobre avaliagdo de treinamento — Abbad, (1999),
Broad (1982), Roullier e Goldstein, (1993), Tannenbaum e Yukl (1992), Salas e
Cannon-Bowers (2001), Branddo et al. (2008), Kozlowski et al. (2000) — sugerem que
as varidveis do contexto organizacional sdo grandes preditoras de impacto do
treinamento no trabalho. Segundo as referidas pesquisas, o desempenho no trabalho é
determinado ndo apenas pelas competéncias desenvolvidas pelas pessoas em eventos
instrucionais formais e informais, mas também em funcdo de um conjunto de recursos

ofertados pelo contexto para aplicar as novas habilidades adquiridas pelo individuo.

Para Tannenbaum e Yukl (1992), os elementos existentes no ambiente pds-
treinamento podem encorajar, desencorajar ou dificultar a aplicagdo de novos
conhecimentos e habilidades no trabalho. Salas e Cannon-Bowers (2001) acreditam que
0s acontecimentos que se ddo ap6s o treinamento sdo de similar importancia quanto

aqueles gue ocorrem antes e durante o mesmo.
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No Quadro 3 tem-se 0s conceitos das principais varidveis a nivel do contexto,

que influenciam a transferéncia e o impacto de treinamento no trabalho.

Conceito Definicao Autores

Suporte organizacional Percepcéo dos individuos a respeito do Abbad (1999);
guanto a organizagdo se preocupa com o Abadd, Pilati e
bem-estar e valoriza as contribui¢es dos Borges-Andrade
individuos que nela trabalham. (1999)

Suporte gerencial ao treinamento

Clima para transferéncia

Suporte a transferéncia

Cultura de aprendizagem continua

Suporte a aprendizagem

Suporte a aprendizagem continua

Indicadores de apoio gerencial a
transferéncia de treinamento, presentes no
ambiente organizacional antes, durante e
apds o treinamento

Percepcdo do individuo sobre o apoio que
recebe do ambiente organizacional para
transferir novas aprendizagens para o
trabalho. Este conceito inclui fatores
situacionais antecedentes e conseqiéncias
associadas a transferéncia de treinamento.
Percepcdo do individuo sobre o apoio que
recebe de colegas e chefias para aplicar, no
trabalho, novas habilidades adquiridas em
treinamentos. Além do suporte psicossocial,
este conceito enfoca o apoio material a
transferéncia do treinamento.

Padrdo compartilhado de significados e
expectativas acerca de quanto a organizagdo
maximiza o0s processos de inovagdo e a
competitividade, promovendo a aquisigdo
constante de habilidades, conhecimentos e
comportamento oriundos dos mais distintos
meios, a fim de modificar o ambiente de
trabalho em alguns aspetos

Percepcdo do individuo sobre o apoio de
pares e chefias a aprendizagem e a aplicagéo
no trabalho de CHAs adquiridos em
situacOes formais (programas de TD&E) e
informais de aprendizagem.

Percepcdo do individuo sobre a presenca de
condi¢Bes favoraveis a aprendizagem no
grupo de trabalho

Broad (1982)

Rouiller e
Goldstein (1993)

Abbad (1999);
Abadd e
Sallorenzo (2001)

Tracey,
Tannenbaum e
Kavanagh (1995)

Coelho Jr. (2004)

Freitas (2005);
Pantoja (2004)

Quadro 3: Defini¢des de varidveis de Suporte
Fonte: Abbad et al. (2006, p. 397)

A partir das defini¢des apresentadas no referido quadro, é possivel constatar que
0s conceitos de suporte organizacional estdo relacionados diretamente com a
organizacdo, no nivel macro — é a visdo que o individuo possui em relacéo a valorizacéo
dos seus conhecimentos pela organizagdo. O suporte organizacional - exerce uma
influéncia mais distal sobre os resultados de agdes de TD&E, sobre o desempenho do
trabalho do que o efeito exercido por suporte a transferéncia, que afeta diretamente o
comportamento do egresso (PILATI; BORGES-ANDRADE, 2004).
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O conceito de suporte gerencial a transferéncia remete aos gestores diretamente
ligados ao individuo treinado. O suporte gerencial deve estar presente antes, durante e
apés o treinamento. Refere-se a opinido do participante do treinamento sobre o
empenho demonstrado pelas chefias para viabilizar a sua participagdo em eventos
instrucionais. Por outro lado, refere-se a certas condi¢cGes do ambiente pré-treinamento e
pés-treinamento e ao nivel de apoio recebido pelo treinando para participar
efetivamente de todas as sessdes de treinamento.

O conceito de suporte gerencial & transferéncia de treinamento foi apresentado
por Broad (1982), que desenvolveu um conjunto de setenta e quatro indicadores
organizados em cinco categorias, a saber: a) envolvimento da gerencia superior; b)
preparacao pré-treinamento; c) suporte durante o treinamento; d) ligagéo do treinamento
com o trabalho; e, €) acompanhamento pés-treinamento.

Segundo Broad (1982), para que os esforgos voltados para o Desenvolvimento
de Recursos Humanos ndo sejam em vdo, deve-se investir mais energia no
desenvolvimento de suporte gerencial a transferéncia, uma vez que os resultados de
treinamento desejados séo geralmente alcangados em situagOes nas quais se tem suporte
consistente a transferéncia de treinamento. Da mesma forma, Ford et. al. (1992)
acreditam que o fato do ambiente pos-treinamento oferecer ou ndo oportunidades ao
treinando para aplicar o que aprendeu em treinamento pode influenciar a transferéncia.

Ainda em relacdo ao suporte gerencial & transferéncia de treinamento, Borges-
Andrade e Abbad (1994), sobre a avaliagdo de treinamento, demonstraram que 0S
empregados cujos chefes forneciam apoio para que participassem dos treinamentos,
apresentavam atitudes favoraveis em relacdo ao curso. Segundo aqueles autores, as
acOes gerenciais, de colegas ou da propria politica organizacional, proporcionam
sugestdes e sinais que influenciam a motivacdo dos empregados. Neste sentido, 0s
supervisores podem demonstrar apoio a um treinamento por meio de discussées com o
empregado, do estabelecimento de metas de trabalho a partir do treinamento, da
liberacdo de tempo para preparacgdo e do encorajamento do trabalhador a engajar-se com
0 treinamento.

O conceito de clima para transferéncia é abrangente; incorpora fatores
situacionais, antecedentes e consequentes a transferéncia de treinamento; encontra-se a
nivel macro. Tal conceito foi desenvolvido por Roullier e Goldstein (1993), sendo

composto por varidveis situacionais, que incorporam objetivos do trabalho, e por
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varigveis consequentes do ambiente do trabalho, que inibem ou facilitam a transferéncia
de treinamento, como, por exemplo, os feedbacks negativos e positivos ou mesmo a
auséncia de feedback.

Roullier e Goldstein (1993) tinham como objetivo a defini¢do, construcéo e
validacdo de uma medida de clima para transferéncia, bem como verificar se o clima
organizacional para a transferéncia influencia no grau de transferéncia de
comportamentos aprendidos em programas de treinamento para a situagéo de trabalho.
Clima para a transferéncia foi a responsavel, em conjunto com o escore de
aprendizagem, pela explicagdo de mais da metade dos comportamentos de transferéncia
(54%). De acordo com aqueles autores, os treinandos que ndo contavam com um clima
positivo para a transferéncia de treinamento no trabalho ndo aplicavam no ambiente
laboral as habilidades adquiridas em treinamento. Segundo Roullier e Goldstein (1993),

para o alcance de um clima favoravel, seria essencial que houvesse na organizacéo:

e um sistema que unisse 0 instrutor, o treinando e 0 gerente no processo de

transferéncia;

e uma maior clareza nas expectativas do treinando e do dirigente antes do

treinamento;

e aidentificacdo de obstaculos a transferéncia do treinamento e o fornecimento de

estratégias para resolvé-los;

e um trabalho conjunto com os gerentes, a fim de propiciar oportunidades de

manutencdo do comportamento aprendido pelos treinandos.

Neste sentido, Roullier e Goldstein (1993) acreditam que o clima organizacional
para transferéncia consiste em um conjunto de variaveis que merece ser investigado
como facilitador potencial para aumentar a transferéncia positiva de treinamento no

ambiente de trabalho.

Os resultados da pesquisa de Abbad e Sallorenzo (2001) demonstraram a
extrema importancia da varidvel do clima para transferéncia, sendo esta uma das
principais responsaveis pela aplicacdo, no local de trabalho, dos conteldos de
treinamento organizacional para a transferéncia.

Em relacdo a varidvel suporte a transferéncia, segundo Abbad et al. (2012), esta

é medida por meio de dois fatores:
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a) Suporte psicossocial: o apoio gerencial e social dos colegas a aplicagdo de novas
habilidades no trabalho; a influéncia do ambiente organizacional pos-
treinamento para o uso das habilidades no ambiente de trabalho; trata-se de uma
varidvel proximal a transferéncia de treinamento (ABBAD et al, 2006); e

b) Suporte material: a qualidade, quantidade e disponibilidade de recursos materiais
e financeiros, e o ambiente fisico, que podem interferir positiva ou
negativamente na aplicagdo dos novos conhecimentos adquiridos.

Assim, a percepgao dos treinados no que se refere aos obstaculos as tarefas —
equipamentos ou recursos financeiros insuficientes — podem influenciar indiretamente
nas mudangas comportamentais e aprendizagem, reduzindo a motivagdo para o
aprendizado de novas habilidades ou a aplicagéo, no trabalho, de habilidades adquiridas
no treinamento.

E importante frisar que, segundo Abbad (1999), varias pesquisas tém tratado 0s
conceitos suporte a transferéncia e clima para a transferéncia como similares, mas a
principal diferenca entre os referidos conceitos é que o suporte a transferéncia, além das
questdes psicossociais, incorpora as questdes de recursos materiais e financeiros.

As medidas de suporte a transferéncia foram elaboradas com base nos trabalhos
de Broad (1982), que enfatizou o suporte gerencial & transferéncia. Rouiller e Goldstein
(1993) descreveram as situagdes e consequéncias facilitadoras ou inibidoras da
transferéncia de treinamento. Peter e O’Connor (1990) focalizaram as restricdes
ambientais ao desempenho no trabalho, e anda, identificaram oito categorias de
restrigdes situacionais, que devem ser levantadas antes da implementagdo do programa,
em termos de disponibilidade, suficiéncia e a qualidade dos recursos para o
desempenho, a saber: ferramentas e equipamentos; materiais e suprimento; informagoes
relacionadas com o trabalho; suporte or¢camentarias; servigos requeridos; preparacdo
para a tarefa; disponibilidade de tempo e aspetos fisicos do ambiente de trabalho.

No entanto, existem outras varidveis além das ao nivel do contexto, que
influenciam os resultados das a¢cdes de TD&E, sdo elas, as caracteristicas do publico
alvo.

Muitos pesquisadores tém se interessado em prever, com base em caracteristicas
individuais, se um individuo ird completar o processo de treinamento com sucesso
(TANNENBAUM e YULK, 1992).

Neste sentido, faz-se importante o estudo das variaveis individuais a fim de

verificar quais as caracteristicas individuais diretamente relacionadas com o sucesso da
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acdo instrucional e que trardo maiores beneficios a organizacdo apds um treinamento em

determinada area.

O Quadro 4 apresenta as principais varidveis ao nivel dos individuos que
influenciam os resultados das ag0es de treinamento, posteriormente serdo apresentadas e

discutidas algumas delas.

Caracteristicas Variaveis

Sécio demogréficas - Sexo, idade, formacao.
- Tempo de servigo, cargo, funcdo
- Condicdo sécio-econdémica

Psicossociais - Lécus de controle
- Autoeficacia
- Comprometimento
- Prazer e sofrimento

Motivacionais - Motivagdo para aprender
- Motivagdo para transferir
- Valor instrumental

Cognitivo comportamental - Estratégias cognitivas
- Estratégias comportamental
- Estratégias auto reguladoras

Quadro 4: Caracteristicas do publico alvo.

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Segundo Meneses et. al. (2006), faz-se importante analisar as varidveis socio
demogréficas dos individuos — sexo, idade, escolaridade, formag&o, tempo de servico no
cargo, fungéo e condicéo socioecondmica —, antes da proviséo do treinamento, isto &, no
processo de avaliagdo das necessidades, a fim de evitar o treinamento de pessoas que

ndo necessitam ser treinadas, bem como deixar de treinar individuos necessitados.

Salas e Cannon-Bowers (2001), corroborando na importancia das variaveis
demogréficas para a transferéncia de treinamento, referem que pesquisas sugerem que a
natureza das experiéncias do treinando com o conteido do treinamento influencia os
resultados da aprendizagem, ou seja, pessoas mais experientes com o conteddo dos
treinamentos tendem a uma maior transferéncia do que com pessoas menos experientes.

Em relacdo as variaveis psicossociais, mais concretamente, a autoeficécia,
Bandura (1977), refere que a teoria de autoeficacia sugere que os treinandos atingiréo
mais facilmente os objetivos do treinamento se acreditarem que sdo capazes de aprender

o0 conteldo, se o treinando acreditar que terd sucesso em suas tentativas de aprender 0s
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contetdos do treinamento, provavelmente terd mais sucesso do que outros participantes

com baixos indices de autoeficacia.

J& o locus de controle, segundo Noe (1986), € um traco de personalidade estavel
capaz de afetar a motivacéo individual e a habilidade de aprender. Individuos com locus
de controle externo atribuiriam os resultados de seu trabalho a fatos que estariam fora de
seu controle pessoal — 0 acaso e a acdo de outras pessoas. J& aqueles com locus de
controle interno atribuiriam os resultados de seu trabalho ao seu proprio
comportamento, ou seja, seu desempenho e 0s eventos que ocorrem no contexto laboral
sdo resultantes do seu proprio desempenho e estdo sob seu controle pessoal.

Em relagdo as variaveis motivacionais, é importante destacar aqui as varidveis
motivacdo para aprender e valor instrumental. Tannenbaum e Yukl (1992) definem a
motivacdo para treinar ou motivacdo para aprender como a dire¢do, o esforgo, a
intensidade e a persisténcia que os individuos participantes da acdo instrucional aplicam
nas atividades orientadas para aprendizagem, isto, antes, durante e depois do
treinamento. J4, a varidvel valor instrumental, € vista por Régis (2000) como a crenca
que o individuo, participante do treinamento, tem em relacdo a uma recompensa que ira
receber em funcdo do seu desempenho como consequéncia da transferéncia do
treinamento, ou seja, os individuos realizam um julgamento subjetivo a respeito da
probabilidade de ter seu desempenho valorizado pela organizacéo, e esta deve fornecer

recompensas associadas ao desempenho.

No entanto, € importante destacar que para a execucdo do presente estudo, as
varigveis utilizadas foram: suporte psicossocial a transferéncia de treinamento - definido
como o apoio recebido pelos colegas e chefia para a aplicagdo das novas habilidades
adquiridas em eventos instrucionais; e, caracteristicas demograficas da clientela — sexo,
idade, experiéncia, setor de trabalho, ano de conclusdo dos cursos experimentados.

No capitulo a seguir serd apresentada a revisdo da literatura, Brasileira e

estrangeira, sobre a transferéncia e impacto de treinamento no trabalho.
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2. REVISAO DA LITERATURA.

O presente capitulo é destinado & busca, andlise e caracterizagdo da producdo
cientifica sobre avaliacdo de treinamento publicada no periodo de 2011 a 2013. A
revisdo da literatura visou analisar os principais avangos e fragilidades nas pesquisas
brasileiras e estrangeiras referentes ao tema Avaliagdo de treinamento no desempenho
de egressos, bem como, discutira as principais implicacdes tedricas e metodoldgicas
para esta area de conhecimento. O capitulo esta dividido em duas se¢des, na primeira,
serdo apresentadas as pesquisas realizadas no Brasil e na segunda, as pesquisas

realizadas em outros paises.

2.1 Pesquisas Brasileiras sobre avaliagéo de treinamento

Na presente secdo estdo disponiveis pesquisas brasileiras que investigaram
varidveis antecedentes ou preditoras de construtos relacionados a impacto de
treinamento no trabalho (medida em amplitude) e/ou transferéncia de treinamento
(medida profundidade), realizados no periodo de 2011 & Agosto de 2013. Esta revisdo é
uma atualizagdo do trabalho realizado por Santos Janior (2012) em sua dissertacdo de
mestrado, membro do grupo de pesquisa IMPACT, na qual o autor da presente pesquisa
faz parte.

A realizacdo da presente revisdo da literatura de pesquisas Brasileiras, foi
iniciado por meio de buscas na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Disserta¢oes
(BDTD) do Instituto Brasileiro de Informagdo em Ciéncia e Tecnologia (IBICT), no
Portal de Periddicos CAPES e na Base de dados da Biblioteca da Universidade de
Brasilia.

Os critérios usados para a selecdo dos trabalhos foram estabelecidos a priori,
consistiram na busca de pesquisas empiricas e teoricas, publicados durante o periodo de
2011 & Agosto de 2013 em revistas cientificas com as seguintes palavras-chaves:
“avaliacdo de treinamento”, “impacto de treinamento”, “transferéncia de treinamento”,
“training evaluation”, “transfer of training”, “training impact at work”, “transfer of
learning”, “training outcomes”; e que tinham como foco o nivel de avaliacdo de

resultados de treinamento, denominado por Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) como
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comportamento no cargo, neste caso, impacto de treinamento no trabalho e transferéncia
de treinamento para o trabalho.

Nas primeiras buscas, introduzindo as palavras chaves e o espago temporal
definido, foram encontrados 181 trabalhos em todas as bases de dados. Apoés a leitura
dos resumos dos trabalhos, foram descartados 171 estudos por ndo tratarem das
varigveis critério de interesse para esta pesquisa, bem como pelo fato de algumas
pesquisas aparecerem mais de uma vez ao final das buscas. Desta forma chegou-se a

uma amostragem final de oito estudos apresentados no Quadro 5.



Meétodo de Coleta e
Analise dos Dados

Variaveis preditoras

Variaveis critérios

Resultados

Autor-ano Treinamento,
Participantes
Balsan 392 servidores (técnicos
(2011) administrativos) da

UFSM que participaram
de varios treinamentos
presenciais.

A pesquisa coletou dados
por meio de questionarios,
e realizou anlises
descritivas, correlacfes e
aplicacdo de modelos de
regressao

e Suporte a Transferéncia
do treinamento

» Comprometimento
Organizacional.
Entrincheiramento
organizacional.

* Impacto do treinamento
no trabalho
(Autoavaliacao)

Suporte a Transferéncia de Treinamento
foi a principal preditora significativa de
Impacto no Treinamento no trabalho
seguida por Comprometimento
Organizacional.

Santos Filho e A pesquisa foi realizada A pesquisa coletou dados <« Comprometimento  Impacto do treinamento e+ A regressdo hierdrquica apontou
Mourdo em 23 organizagdes por meio de questionario e  afetivo; no trabalho (120 ap6s o comprometimento afetivo como Unica
(2011) publicas, privadas e do usou correlacdo, regressdo ¢ Comprometimento término dos cursos). variavel preditiva de impacto do
terceiro setor nos hierérquica, estatistica de continuidade; treinamento no trabalho.
Estados de Minas Gerais descritiva para a analise ¢ Comprometimento e Estudo corrobora que pessoas
e Rio de Janeiro. dos dados. normativo. comprometidas  afetivamente com a
Participaram da pesquisa organizacao apresentam disposicao
403 servidores favoravel de atuar em prol da organizacéo.
totalizando 377
questionarios validos.
Xavier; Martins; A pesquisa avaliou -Os dados foram coletados - Reagdo: a partir dos - Impacto em profundidade Os resultados mostraram que os treinandos

Lima. (2011) programas de incubacéo.
115 empresas do
Estado de Minas Gerais
participaram na
pesquisa, 0s gestores das
empresas responderam
0s questionarios sobre
importancia dos
fundamentos de
admistragdo.

a partir de um questionario
estruturado. Para mensurar
a avaliagdo dos
empresarios, foi utilizada
uma escala linear nédo
estruturada composta de
duas ancoras nas
extremidades.

fundamentos, 0s
empresarios foram
convidados a avali-los
sob trés perspectivas:
importancia do
fundamento, presenca na
capacitacdo gerencial
oferecida pela
incubadora e dominio do
fundamento.

(auto avaliacéo).

em relagdo a analise de equilibrio entre
importancia e dominio dos fundamentos
por parte dos empresarios e entre
importancia e efetividade ou presenca dos
fundamentos na capacitacdo gerencial,
verificou-se a existéncia de lacunas a
serem supridas tanto pelos empresarios
quanto pelas incubadoras. Em todos os
fundamentos contemplados nesse trabalho
verificaram-se  situagdes desfavoraveis,
uma vez que 0s empresarios avaliaram
seus dominios inferiores a importancia de
cada fundamento, da mesma forma que a
efetividade da capacitacdo oferecida pela
incubadora.

Quadro 5: Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliacdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Autor-ano Treinamento, Meétodo de Coleta e Variaveis preditoras Variaveis critérios Resultados
Participantes Andlise dos Dados
Dos Santos A pesquisa avaliou um Os dados foram coletados Suporte psicossocial Impacto em amplitude e Os resultados indicaram que o treinamento
Janior (2012) treinamento  presencial por meio de questiondrio Suporte material, profundidade de contribuiu para a aprendizagem de
introdutorio- Curso online. Para a andlise do Clima para transferéncia treinamento no trabalho aspectos relacionados a socializagdo,
Exceléncia Profissional dados, foi utilizado  Suporte organizacional (autoavaliagdo) aprendizagem no trabalho, carreira,
do Banco XYZ. correlagdes, regressdes, Variaveis demogréaficas relacionamentos  interpessoais e na

Participaram da pesquisa
1899 funcionarios.

analise fatorial

aplicacio de  conhecimentos  sobre
estratégias de  comercializagdo e
operacionalizacdo de produtos e servicos.
Suporte  Psicossocial, Relacionamentos
Interpessoais e  autoavaliagdo  de
aprendizagem, foram preditivas tanto das
medidas de Generalizagdo quanto das
medidas de Transferéncia de Treinamento.
Juntas as varidveis preditivas do Modelo
Geral de Pesquisa explicaram porcao
significativa (55,4%) da variabilidade das
respostas de autoavaliagdo de impacto do
treinamento no trabalho.

Bastos (2012) Treinamento presencial
em um hospital do
municipio de S8o Paulo
sobre a prevencdo e
tratamento de Ulceras por
pressdo-UP. Participaram
da pesquisa 75
enfermeiros.

O método de analise de
dados usado na pesquisa
foi  correlacional  para
medir as variaveis em
diferentes momentos,
antes, durante e depois da
acdo instrucional, néo
exercendo o controle direto
sobre as variaveis
investigadas. A pesquisa
também realizou
estatisticas descritivas e
analise fatorial. Os dados
foram  coletados  por
questionarios impressos.

- Variavel ao nivel do
individuo (Género, ldade,
Tempo de trabalho na
instituicdo, Escolaridade,
NUmero de treinamentos
realizados nos ultimos 12

meses, Unidade de
trabalho afeto, Turno de
trabalho)
- Reacdo

-Aprendizagem

- Suporte psicossocial e
material a transferéncia,
(instrumento de Abbad,
1999)

- Impacto em amplitude (
auto e hetero-avaliagdo).

- Impacto em profundidade
(autoavaliagdo,).

Os resultados mostraram que os treinandos
apresentaram um alto indice de reacdo
positiva em todas as dimensGes, numa
escala de 0 a 10 a média observada foi de
8.7. Constatou-se uma associagdo positiva
entre reacdo e impacto (profundidade e
amplitude) e uma relacdo fraca entre
reacdo e aprendizagem e auséncia de
relacdo entre aprendizagem e impacto
(profundidade e amplitude). Houve uma
forte relagdo entre suporte a transferéncia e
impacto (profundidade e amplitude). Em
relacdo as varidveis ao nivel do individuo,
a variavel, tempo de trabalho na instituicdo
foi a que esteve correlacionada com o
impacto, as outras varidveis ndo
apresentaram uma correlago.

Quadro 5 Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013 (continuag&o)

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Autor-ano Treinamento, Meétodo de Coleta e Variaveis preditoras Variaveis critérios Resultados
Participantes Andlise dos Dados

Dos Santos, Curso introdutério a A pesquisa usou a analise - Caracteristicas da - Impacto de treinamento - Os resultados demonstraram que, 0s

(2012) estratégia da salde da de estatistica descritiva. A clientela (Idade, formagdo, (profundidade) instrutores e os treinandos apresentaram
familia (presencial), com analise correlacional foi funcdo, unidade de um alto nivel de satisfagdo, numa escala de
uma duracdo de 40 wusada para estabelecer trabalho, regido do 0 a 10, a média foi de 0,75. Foi
horas. Participaram da correlagbes  entre  as trabalho, ano de identificada associagdo positiva entre
pesquisa 124 pessoas, varidveis independentes e participacdo do curso. reagdo e impactos. Houve uma diferenga
dentre eles, 6 instrutores, as dependentes , para tal - Reacdo significativa na aprendizagem pré e pés
46 agentes comunitarios, usou-se o coeficiente de - Aprendizagem (pré e pds teste, no entanto os desmepenhos
de salde, 14 agentes correlacdo de Pearson e 0 teste) esperados foram insatisfatorios. A Unica
administrativos, 13 modelo de  regressdo variavel que apresentou correlagdo entre os
agentes de enfermagem, linear. Os dados foram resultados de aprendizagem, foi a
4 médicos, 4 coletados por via de escolaridade, os participantes de graduacéo
enfermeiros, seis  correio eletronico. apresentaram melhores desempenhos em
técnicos de farmacias, 6 dois momentos. Houve correlagdo positiva
fisioterapeutas, 3 entre satifacdo e impactos.
educadores  fisicos 3
assistentes sociais e 4
gestores ambientais, .

Santos (2012) Participaram da pesquisa A pesquisa usou - Varidveis individuais - Impacto de treinamento Os resultados demonstraram que a variavel

95 funcionarios de uma
organizagdo que
realizaram treinamentos
presenciais ndo
planejados, isso é, ndo
foi feito um
levantamento de
necessidades de
capacitacdo.

estatisticas descritivas e a
regressdo stepwise para a
andlise de dados. Os dados
foram  coletados  por
questionarios online e em
papel impresso.

(Motivacdo para Aprender,
Motivacdo para Transferir
e Valor Instrumental do
Treinamento, Escala de
Lacerda e Abbad, 2003)

- Variavel contextual (
Percepcdo de  Suporte
Organizacional, escala de
Siqueira, 1995)

no trabalho (medida em
amplitude, escala  de
Abbad, 1999)

impacto correlacionou-se positivamente
com a Motivacdo para Aprender. As
variaveis motivacdo para Aprender e valor
instrumental explicaram juntasl4% da
variancia do Impacto. A Motivacdo para
Transferir, e a Percep¢do de Suporte
Organizacional ndo foram preditoras de
impacto.

Quadro 5 Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013 (continuag&o)

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Autor-ano Treinamento, Meétodo de Coleta e Variaveis preditoras Variaveis critérios Resultados
Participantes Andlise dos Dados
Pilati; Borges- Participaram da pesquisa Foram utilizados - Variaveis individuais - Impacto de treinamento no A  estratégias de transferéncia do
Andrade (2012) 652 egressos de 17 instrumentos previamente (Motivagdo para Aprender, trabalho (medida em aprendido, percepcdo de suporte e
treinamentos presenciais desenvolvidos e validados Motivagdo para Transferir amplitude) comprometimento  do  trabalho  dos

de uma instituicdo
bancéria brasileira com
abrangéncia nacional

em outros estudos no
Brasil. Os dados foram
coletados em 2
momentos: no 1° dia de
treinamento (T1) e 3
meses apos o treinamento
(T2).

e Valor Instrumental do
Treinamento);
-Estratégias de aplicacéo
do aprendido
- Variavel  contextual
(Percepcdo de Suporte a
transferéncia)
-Estratégias para
transferéncia do aprendido

- Suporte para
transferéncia e
compromisso  com 0
trabalho.

- Impacto em profundidade

egressos foram preditores estatisticamente
significativos de efetividade do
treinamento.

Quadro 5 Mapa analitico de pesquisas brasileiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013 (concluséo)

Fonte: Elaborado pelo pesquisador



Baseando-se na analise da produgéo cientifica realizada no Brasil no periodo
2011-2013, sobre avaliacdo de treinamento, apresentado no Quadro 5, pode-se verificar
uma predominancia de estudos em organizagdes publicas e em treinamentos
maioritariamente presenciais ver (Balsan, 2011; Santos Filho e Mourdo, 2011; Dos
Santos Janior , 2012; Bastos, 2012; Dos Santos 2012; Santos , 2012).

Os dados foram coletados, na maior parte das pesquisas, por questionarios
online, havendo poucos casos em que a coleta foi realizada em papel impresso. Nota-se
uma escassez de pesquisas que utilizaram entrevista, e outras técnicas de cunho
predominantemente qualitativos, como o método principal de coleta de dados,
socorrendo-se destes, somente para a construcdo e validacdo de instrumentos. Para a
analise dos dados, as pesquisas usam na sua maioria 0 método quantitativo, neste caso,
estatisticas descritivas, correlagdes e, regressdes mdaltiplas (ver Bastos, 2012; Santos
Janior, 2012; e Santos 2012).

Verificou-se também, que a maior parte das pesquisas usaram instrumentos de
autoavaliacdo para a coleta de dados. H& relativamente poucas pesquisas com hetero-
avaliagOes de impacto de treinamentos no trabalho, concorrendo para o enviesamento
dos resultados das pesquisas, predominantemente baseadas em percep¢des individuais.

Houve um incremento, em relagdo ao periodo pesquisado por Santos Janior
(2012) em sua dissertacdo de mestrado, de pesquisas que utilizaram a varivel
transferéncia de treinamento (impacto em profundidade) como variavel critério, ver
(Xavier; Martins; Lima 2011; Bastos 2012; Santos Junior 2012; Santos 2012; Pilati;
Borges-Andrade, 2012).

Em relacdo as varidveis usadas nas pesquisas como preditoras de impacto de
treinamento no trabalho (medida em amplitude e profundidade), pode-se notar que
existe um predominio do uso de varidveis pessoais e de contexto, principalmente, as
demogréficas e de suporte psicossocial, tendo sido localizados apenas dois estudos que
investigaram variaveis motivacionais como preditoras de resultados de treinamentos.
N&o foram encontrados estudos que utilizaram outras varidveis individuais como: a
autoeficacia, valor instrumental, clima para a transferéncia, l6cus de controle, como
preditores de impacto de treinamento no trabalho.

A maior parte dos resultados da pesquisa demonstra que as variaveis de
contexto, como o suporte a transferéncia de treinamento, estiveram correlacionadas com

0 impacto de treinamento para o trabalho (medida em amplitude e profundidade). Estes
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achados corroboram os encontrados nas revisoes realizadas por Pereira (2009), Oliveira
Neto (2009), Silva (2011) e Santos Janior (2012)

2.2 Pesquisas estrangeiras sobre avaliagdo de treinamento.

A revisdo de literatura a ser apresentada na presente se¢do consistiu uma
atualizacéo e revisdo do quadro-sintese apresentado por Santos Junior (2012), em sua
dissertagdo de mestrado. Foram consultadas anteriormente, as revisdes realizadas por
Todeschini, Sales, Fernandes, Vieira e Brixi (2006); Abbad (2010); Laval Silva (2011).
Pretende-se apresentar uma versdo mais recente da producdo estrangeira na area de
avaliacdo de treinamento, concretamente no nivel de comportamento no cargo (impacto

em profundidade e amplitude).

Os artigos usados nessa segdo sdo provenientes das seguintes bases de dados:
Portal da Capes, Proquest, Scielo, ScienceDirect/Elsevier, Wiley Online Library,
Academic Search PremierASP/EBSCO, Cambridge Journals Online, Oxford Journals. A
escolha dos mesmos obedeceu a critérios definidos a prior, nesse caso: 0 uso de

palavras-chaves “training evaluation”, “transfer of training”, “training impact at work”,
“transfer of learning”, “training outcomes”; textos publicados em periddicos cientificos
com avaliacdo por pares; trabalhos empiricos; revisdes de literatura; ano de publicacdo
compreendido entre 2011 e Agosto de 2013 e; foco no nivel de avaliagdo de efeitos de
treinamento denominado por Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) como
comportamento no cargo.

Nas primeiras buscas, introduzindo o periodo definido e as palavras chaves em
todas bases, foram encontrados um total de 489 trabalhos publicados. Apds a leitura dos
resumos dos trabalhos, foram descartados 476 por ndo estudarem as variavel critério de
interesse para a pesquisa, ou por estarem repetidos, ficando a versdo final com 13

artigos, apresentados no Quadro 6.



Autor-ano Treinamento Método de Coleta e Variéveis antecedentes Varidveis critério Resultados
Participantes Andlise de Dados
Quesada- 110 gerentes senior e Os dados foram - Caracteristicas dos Transferencia de Os resultados mostram uma clara
Pallares, pleno. Treinamento de coletados por meio de treinandos. aprendizagem (auto intencdo de transferir aprendizagem, mas
Pineda-Herrero  lideranca em  varias questionarios, - Variaveis de suporte avaliacao) um baixo nivel de suporte oferecido pela
e Espona companhias na Espanha- posteriorimente (suporte dos pares; organizacdo para permitir as egressos
(2011) tanto do servigo puablico analisados no SPSS; sancoes dos aplicar a aprendizagem. Ademais 0s
quanto privado, analise fatorial ~ supervisores; egressos avaliaram possuir uma lacuna
relacionado a exploratéria; e andlises suporte dos supervisores; de capacidade pessoal para transferir o
negociagdo eficiente, descritivas e comparagcdo prontiddo para 0 que eles aprenderam.
habilidades interpessoais das médias. aprendizado;
e gerenciamento do oportunidade de uso)
tempo, entre outros. - Motivacdo para
O curso teve wuma transferir.
duracdo de mais de 7
horas e o0 contetdo
abordava.
Grossman e - - - Caracteristicas da Transferéncia de - Os resultados da pesquisa demonstram

Salas (2011)

clientela  (Habilidades
cognitivas, autoeficacia,
motivacdo, percepcdo da
utilidade de treinamento)
- Variavel de suporte
(clima para transferir,
suporte  psicossocial e
material)

treinamento  (medida em
profundidade)

que ha uma forte relagdo entre a
capacidade cognitiva dos formandos e a
transferéncia  de  treinamento. A
autoeficécia, também tem sido
continuamente ligado a transferencia de
treinamento. A motivagdo  pré-
treinamento, motivacdo para aprender € a
motivacdo para transferir tem todas
demonstrando relagdes importantes com
transferéncia de treinamento. Clima
transferéncia também surgiu como
preditor significativo de transferéncia de
treinamento

Quadro 6: Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013.
Fonte: Adaptado pelo pesquisador
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Autor-ano Treinamento Método de Coleta e Variéveis antecedentes | Varidveis critério Resultados

Participantes Andlise de Dados
Simosi Total de 251 novos Utilizou regressdo  Suporte  organizacional Transferéncia de Percepcdo de suporte organizacional,
(2012) colaboradores hierarquica para andlise Suporte gerencial treinamento percepcdo de suporte gerencial e

de uma organizacéao
publica

grega do setor de
servigco. O treinamento
tem a duracdo de 10 dias
e acontece duas semanas
ap6és a admissdo dos
novos colaboradores e
estd mais focado em
tarefas relacionadas ao
cargo do que a
disseminacdo de metas e
valores organizacionais.

de dados. Foi realizada
avaliacdo de
aprendizagem do
treinamento. Utilizou-se
a escala de transferéncia
de treinamento de 7 itens
de Xiao (1996), alfa de
Cronbach = 0.86 e foi
aplicada quatro meses
apods o treinamento.

Suporte de pares

Comprometimento afetivo

percepcdo de suporte de pares foram
preditoras significativas de transferéncia
de  treinamento, comprometimento
organizacional afetivo e
comprometimento organizacional
normativo. Tendo explicado 0.39 da
variancia de transferéncia de
treinamento.

Jodlbauer, Eva,
Bernad e
Stiglbauer,
(2012).

Participaram da pesquisa
220 servidores publicos
de uma instituicdo
publica Australiana que
participaram de
diferentes programas de
treinamento na éarea de
saude, recursos humanos,
e linguas.

Os dados foram
coletados através de
formularios online. Foi
realizado analise de
estatisticas descritivas e
correlagdes.

- Motivacdo para
transferir .

- Insatisfagdo com o
trabalho

- Valor instrumental

- Transferéncia de
treinamento (Os
participantes tinham que
indicar o numero de
sugestdes apresentadas no
local de trabalho, como
consequéncia direta do
treinamento e quantas
sugestdes foram
implementadas)

Os resultados da pesquisa demonstraram
que a insatisfacdo no trabalho tem um
efeito negativo sobre a transferéncia de
treinamento, no entanto a motivacéo para
transferir tinha um efeito moderador.
Quanto mais uma pessoa estava
motivada para a transferéncia, menor era
o efeito negativo da insatisfacdo com o
trabalho sobre a transferéncia. A variavel
valor instrumental, estava positivamente
correlacionada com a motivagdo para
transferir

Quadro 6: Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013. (continuagao)

Fonte: Adaptado pelo pesquisador
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Autor-ano Treinamento Método de Coleta e Variéveis antecedentes | Varidveis critério Resultados

Participantes Andlise de Dados
Shantz e Treinamento em Os dados foram - Auto eficaicia (5 - Transferéncia de - A autoeficicia foi preditora de
Latham (2012). Habilidades para coletados em perguntas com escala treinamento transferencia de treinamento.

melhorar o desempenho
dos entrevistados durante

uma  entrevista  de
selecdo realizada por
uma organizagdo de

emprego de Canada.
Participaram na pesquisa
35 desempegrados na
drea de TIC.

questionario impresso. A
pesquisa usou andlise de
estatisticas descritivas e
correlagdes.

tipo likert de 5 pontos)

(autoavaliagdo)

Saks e Burke
(2012).

150 profissionais
(diretores, técnicos e
consultores) membros de

uma  associagdo  de
treinamento e
desenvolvimento, no
Canada.

Os dados foram
coletados por inquéritos
impressos. Para a analise
de dados , foi usada
estatisticas descritivas e
intercorrelagdes das
variaveis do estudo.

- Frequéncia de avaliagdo
(Os participantes tinham
que responder a
perguntas sobre o grau
em que a organizagdo
avalia programas de
treinamento usando cada
nivel de avaliacéo ,niveis
1-4, com escala Likert de
5 pontos)

Transferéncia de
treinamento (Os
participantes tinham que
indicar o percentual de
empregados na  sua
organizagao

que efetivamente aplicam
0 que eles aprenderam em
programas de treinamento,
usando uma escala de
resposta de 10 pontos )

A freqiiéncia de avaliacdo de treinamento
estava positivamente relacionada a
transferéncia de treinamento. No
entanto, entre quatro niveis de critérios
de avaliagdo de Kirkpatrick, apenas os
niveis de comportamento e os resultados
foram relacionados a taxas mais altas de
transferéncia de treinamento.

Kazbour,
Mcgee,
Mooney, Laura
e Brinkerhoff.
(2013).

80 funcionarios de uma
organizagao

internacional de
produgdo e
comercializagdo de

alimentos dos EUA. O
treinamento de 8h visava
fornecer aos funcionarios
habilidades para
gerenciar  melhor a
mudanga organizacional.

Questionario online, teste
t para a analise dos
dados.

Suporte  Organizacional
(instrumento para
mensurar as  reunides
com os gerentes, antes do
treinamento para definir
expetativas do
treinamento e metas a
alcancar no local de
trabalho bem como os
feedbacks apos 0
treinamento).

Transferéncia de
treinamento (10 questdes
de multipla escolha)

Os resultados do estudo sugeriram que 0s
gestores que interagiram com 0s
funcionéarios no ambiente de trabalho,
antes e apds o treinamento aumentaram a
probabilidade de transferéncia de
treinamento para o trabalho.

Quadro 6: Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013. (continuagao)

Fonte: Adaptado pelo pesquisador
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Autor-ano

Treinamento
Participantes

Meétodo de Coleta e
Analise de Dados

Variaveis antecedentes

Variaveis critério

Resultados

Pham, Segers e
Gijselaers.
(2013).

O estudo foi realizado
com 167 individuos de
varias organizagoes
publicas e privadas que
frequentaram oito

Questionario de auto-
relato durante as sessdes
na turma e por e-mail.
Anélise fatorial,
regressdo multipla.

- Apoio do Supervisor
- Autonomia no trabalho
(Nijman et al . 2006, 4
item)

- Estratégia de

- Transferéncia de
treinamento (Xiao, 1993)

Os resultados mostraram que os fatores
do ambiente de trabalho, tais como
suporte de supervisdo, autonomia no
trabalho e apoio preferencial (suporte
conforme a necessidade do estagiario)

programas de MBA em transferéncia dos foram significativamente associados com
Vietnam em 2007-2008. treinandos a transferéncia de treinamento.
Tessema, Brian  Treinamento para Questionarios, Condigdes economicas, Transferéncia de As condigdes econdmicas, politicas, a
e Teclezion. desenvolver diversas entrevistas e analise de politicas, Falta de paz e treinamento (questiondrio falta de paz e estabilidade foram
(2012). habilidades dos relatérios. Anélise do estabilidade de autoavaliacdo, 2 itens, e significativos para explicar a falta de
servidores publicos da teste de wvariancia ( Condi¢des de trabalho, perguntas abertas) transferéncia de treinamento.
Eritreia em varios paises. ANOVA) Praticas de Gestdo de RH

674 servidores publicos
participaram da pesquisa.

Martijn van der
Locht, Karen
van Dam e
Chiaburu
(2013).

Participaram da pesquisa

595 gestores de
organizagdes publicas de
Paises  Baixos  que
realizaram um
treinamento para
melhorar as suas
habilidades sociais
(lideranga,  habilidades

de comunicagdo). O
treinamento variou de 2 a
10 dias.

Questionarios, com
escala de concordancia
de 7 pontos tipo likert.
Na analise dos dados, foi
utilizado, a analise
fatorial confirmatéria, o
qui quadrado e a equagao
estrutural.

- Caracteristicas da
clientela (motivacgdo para
aprender, e motivacdo
para transferir)

- Caracteristicas  do
treinamento (foi
desenvolvido um
instrumento de 8 itens

para verificar a
semelhanga dos
conteidos ensinados no
treinamento, com as
atividades

desempenhadas pelos
participantes, nos seus

locais de trabalho)

- Transferéncia de
treinamento  medido por
instrumento de auto
avaliacdo.

Os resultados da pesquisa, demonstraram
que houve maior transferéncia de
treinamento para os participantes em que
as tarefas do treinamento e as
competéncias praticadas eram mais
idénticas a sua situacdo de trabalho
diaria. A motivacdo para aprender, a
expectativa, e instrumentalidade foram
fortes preditores de transferéncia de
treinamento.

Quadro 6: Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013. (continuagao)

Fonte: Adaptado pelo pesquisador
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Autor-ano Treinamento, Participantes Método de Coleta/ Método de  Variaveis preditoras Variaveis critérios  Resultados
Anélise
Rasli, Tat, Chine  Participaram da pesquisa 4.554 - Os dados foram coletados por -Competencia do - Impactoem Gestdo Organizacional,
Khalaf, (2012) trabalhadores de escrit6rio oriundos  meio de questionarios com uma treinando profundidade (auto  caracteristicas do treinando,
de 24 universidades na Malédsiaque escala de 5 pontos de. Para -Caracteristica do avaliacdo) facilidades tecnoldgicas,
participaram de diversos determinar o grau relativo de treinando - Transferéncia de Competéncia do treinando,
treinamentos. impacto dos trabalhadores de -Sistema treinamento metodologia do treinamento,

escritério para um determinado
item, uma série de proporgdes
de impacto foram calculadas
dividindo a porcentagem do

“impacto maximo” pela
porcentagem do  “impacto
minimo”  dos  itens  do

questionario. Uma razdo (ratio)
de 1.0 foi usada como ponto de
divisdo, isto é, qualquer item
com uma taxa (ratio) de mais
que 1.0 reflete grande grau de
impacto com naquele item.

Organizacional

-Gestdo Organizacional
-Metodologia e entrega
do teinamento

- Facilidades em TI

- Cultura de Trabalho

sistema  organizacional e
cultura de trabalho foram
identificados como fatores que
contribuem para a
transferéncia de treinamento de
Tl para o ambiente de trabalho
por trabalhadores de escritério
da universidade.

Atributos chaves como as
habilidades atuais de TI,
analise racional e o seu

interesse  (caracteristica do
treinando) sdo vistas como
importantes para facilitar a
transferéncia de treinamento
em TI para o ambiente de
trabalho.

Pineda-Herrero,
Quesada-Pallares,
Mas, Espona e
Garcia (2012)

- Treinamentos  profissionais
usando variaveis de eficécia para a
educacdo continuada. O objetivo é
apresentar dados  quantitativos
resultantes do estudo da avaliagdo
da eficacia do TIW de educacgdo
vocacional e treinamento (VET) em
Barcelona, a partir da mensuracao
de fatores que facilitam ou
dificultam essa eficécia.
Participaram da pesquisa 1.026
estudantes de varios niveis.

Os dados foram coletados por
meio de questionarios
eletrénicos.

- Validagdo do construto por
meio de uma anélise fatorial
exploratoria de 12 variaveis de
atitudes, e as 45 variaveis
restantes de influéncia da
eficacia do Treinamento no
ambiente de trabalho.

- Analises descritivas e
multivariadas.

- Papel do tutor no
ensino-médio
-Coeréncia do
treinamento da escola
de ensino médio

-Motivacdo
-eficacia do
treinamento no

ambiente de trabalho.

-variaveis de perfil
(sexo, idade,
experiéncia)

- Transferéncia de
treinamento
(autoavaliagdo)

- Papel do tutor na escola; a
consisténcia do treinamento na
escola; papel do tutor na
empresa;  motivagdo  dos
estudantes; integracdo com o
ambiente de trabalho e
possibilidade de desenvolver
TIW(apesar deste fator ter tido
baixa confiabilidade), foram
preditores de transferéncia de
treinamento

Quadro 6: Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013. (continuagao)
Fonte: Adaptado pelo pesquisador
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Autor-ano

Treinamento, Participantes

Meétodo de Coleta/ Método de
Analise

Variaveis preditoras

Variaveis critérios

Resultados

Quesada-Pallares

Treinamento personalizado

Os dados foram coletados por

- Motivacdo para

- Transferencia de

Os resultados mostraram que o

(2012) recebido pelos trabalhadores da meio de aplicacao de transferir treinamento  (auto modelo proposto (MEVIT) é
administragdo ~ publica  da questionario online Auto-eficacia avaliacao) valido, confiavel e permite
Catalunha (Espanha), -As analises foram feitas -senso de medir a transferéncia de
diagnosticando os fatores que utilizando o SPSS( analise responsabilidade aprendizagem indiretamente,
influenciam a transferéncia. fatorial exploratoria, teste de - falta de possibilidades especificamente por fatores
458 empregados da confiabilidade, andlise descritiva, de aplicacao que influenciam a
administragdo publica de ANOVA, regressdo multipla,etc). - suporte transferéncia.
Catalunia, Espanha em 2010, na organizacional a - Motivagdo para transferir,
sua maioria eram gerentes. transferencia oportunidades de aplicacdo e
-desenho de contexto de trabalho foram
transferencia bons preditores de
- atitudes para transferéncia de aprendizagem.
transferencia
-normas subjetivas
-controle percebido
-intencdo para
transferir
Birdi, Leach e 8 workshops realizados entre Questionarios aplicados em papel - Reagdo Impacto em Os resultados indicaram que
Magadley (2012) 2004 e 2006 no Reino Unido. impresso. -Comportamento profundidade (auto participantes do treinamento

Uum total de 241 participantes
contactados 123 responderam,
(taxa de retorno de 51%). No
grupo de comparagdo de ndo-
treinados, foram 255
engenheiros contactados e 96
responderam(38%).

Foi realizada uma analise
tematica (Crabtree and Miller,
1999) para categorizar 0s
principais tipos de aplicacbes
descritas e suas consequéncias
para o desempenho
organizacional.

Cinco escalas baseadas
em Birdi (2005).

avaliacdo)

no curto-prazo melhoraram
tanto as habilidades de
criatividade para solucéo de
problemas quanto a motivagao
para inovar dos engenheiros.

- A taxa de impacto do
treinamento na motivacdo e
habilidades deles alguns meses
depois da participagdo no
treinamento foi
significantemente baixa.

Quadro 6: Mapa analitico de pesquisas estrangeiras sobre Avaliagdo de Treinamento publicadas no periodo 2011-2013. (concluséo)
Fonte: Adaptado pelo pesquisador



A analise dos artigos apresentados no Quadro 6 aponta que mais de 35% das
pesquisas foram realizadas em organizacdes localizadas na Espanha, e os restantes, em
paises como Canada (Shantz, Latham e Gary, 2012), Reino Unido (Birdi, Leach e
Magadle, 2012), Eritreia (Tessema, Winrow, Teclezion e Mussie, 2012) e Vietnam
(Pham, Segers, Mien, Gijselaers e Wim, 2013). Na sua maioria, as pesquisas
abrangeram servidores publicos que ndo desenvolviam atividades gerenciais em suas
organizagdes. As pesquisas de Saks e Burke (2012); Kazbour, Mcgee, Mooney,
Timothy, Masica e Brinkerhoff, (2013); Martijn van der Locht, Karen van Dam e
Chiaburu, (2013); Quesada-Pallares, Pineda-Herrero e Espona, (2011); foram realizadas
junto a participantes egressos de treinamento que ocupam cargos gerenciais.

No que se refere as técnicas de coleta e andlise de dados, percebeu-se uma
predomindncia de uso de dados e analises quantitativas. As pesquisas realizaram a
aplicacdo de questionarios online na sua maioria, seguido de anélises de correlagdes, ver
(Jodlbauer, Eva, Bernad e Stiglbauer, 2012; Saks e Burke 2012), andlise fatorial
confirmatoria e exploratoria (Quesada-Pallares, Pineda-Herrero e Espona, 2011; Martijn
van der Locht, Karen van Dam e Chiaburu 2013; Pineda-Herrero, Quesada-Pallares,
Mas, Espona e Garcia 2012) e o uso de regressdo mdltipla ver (Pham, Segers e
Gijselaers, 2013; Quesada-Pallares 2012)

Verificou-se ainda, predominio de instrumentos auto-avaliativos, ou seja, as
pesquisas basearam-se em percepcdes dos participantes sobre os efeitos do treinamento
sobre seus respectivos desempenhos no trabalho em periodos posteriores ao término dos
Cursos.

Notou-se também o predominio de medidas de Transferéncia de Treinamento,
como variavel critério em maior parte das pesquisas. Neste caso, as pesquisas usam
instrumentos especificos para avaliar cada treinamento.

Outra questdo que merece atencdo nessa andlise, estd relacionada ao
predominante uso em Véarias pesquisas de varidveis ao nivel do contexto (suporte
organizacional e psicosocial) e ao nivel dos individos (variaveis motivacionais,
autoeficicia, demograficas) como preditoras de transferéncia de treinamento para o
trabalho, ver (Rasli, Tat, Chin e Khalaf, 2012; Pineda-Herrero, Quesada-Pallares, Mas,
Espona e Garcia, 2012; Quesada-Pallares, 2012; Birdi, Leach e Magadley, 2012;
Pineda-Herrero e Espona, 2011; Pham, Segers, Mien, Gijselaers e Wim 2013. Os
resultados dessas pesquisas tem demonstrado que as variaveis ao nivel do contexto

(suporte organizacional e psicosocial) e dos individuos (variaveis motivacionais,
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autoeficécia, demograficas), estdo fortemente relacionados com os resultados das agdes
de treinamento, neste caso, a transferéncia de treinamento, o que reforga as relacdes
encontradas e sugeridas nos modelos desenvolvidos por Abbad (1999) e Borges-
Andrade (1982).

Na revisdo de literatura realizada por Grossman e Salas (2011) sobre
transferéncia de treinamento verificou-se que as variaveis mais utilizadas como
preditoras de transferéncia de treinamento foram as - caracteristicas da clientela
(Habilidades cognitivas, autoeficacia, motivacdo, percepcdo da utilidade de
treinamento) e variaveis de suporte (clima para transferir, suporte psicossocial e
material). Os resultados das pesquisas na revisdo realizada, demonstram que ha uma
forte relagdo entre a capacidade cognitiva dos formandos e a transferéncia de
treinamento. A autoeficacia, também tem sido continuamente ligada a transferencia de
treinamento. A motivacdo pré-treinamento, motivagao para aprender e a motivacdo para
transferir demonstraram relagdes importantes com transferéncia de treinamento. Clima
transferéncia também surgiu como preditor significativo de transferéncia de treinamento

Em suma, a partir da andlise da literatura realizada, tanto no estrangeiro quanto
ao nivel do Brasil, percebeu-se certa sistematizacdo dos processos de avaliacdo de
treinamento, corroborando dessa maneira, apontamentos de Salas e Cannon-Bowers
(2001) sobre a consolidagéo de uma ciéncia do treinamento.

Os resultados da presente revisdo influenciaram sobremaneira a escolha das
varidveis do presente estudo. As varidveis de suporte e ao nivel dos individuos
receberam uma maior atencdo por parte das pesquisas realizadas durante o periodo
apresentado. Essas varidveis estdo relacionadas positivamente com a transferéncia e
impacto de treinamento no trabalho.

Desta forma, a presente pesquisa pretende dar continuidade aos esforgos
realizados por varios outros pesquisadores na area de avaliagdo de treinamento, uma vez
que ela pretendeu testar as relagdes existentes entre as variaveis ao nivel do contexto, ao
nivel das caracteristicas do publico alvo e as variaveis transferéncia e impacto de

treinamento no trabalho.
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3. PROBLEMA, DELIMITACAO E OBJETIVOS DA PESQUISA.

Na introducdo do presente trabalho apresentou-se que ha um crescente
investimento por parte das organizacfes na capacitacdo dos seus trabalhadores. A titulo
de exemplo, os EUA gastam anualmente mais de 126 bilhides de ddlares em acbes de
TD&E de funcionérios (AGUINIS e KRAIGER, 2009). Estudos semelhantes realizados
por Cannon-Bowers (2001), Philips e Philips (2001) j& apontavam um crescente
aumento de investimento na area de treinamento feito por varias organizagbes. Em
Mocambique, o cenario nao € diferente, com a introducéo da reforma do setor publico a
partir de 2001, o Governo tem canalizado cerca de 30% do orcamento alocados as
instituicBes, para o efeito de capacitagdo dos seus quadros quer ao nivel interno ou
externo do pais. Durante o periodo de 2001-2011 foram capacitados cerca de cento e
vinte mil funcionarios puablicos em vérios cursos em todo pais (MINISTERIO DA
FUNCAO PUBLICA, 2012).

No entanto, apesar desse enorme investimento realizado pelas organizagdes em
capacitar os seus membros, Georgenson (1982), Baldwin e Ford (1988), Cheng e Ho
(2001), Burke e Hutchins (2007) e Grossman e Salas (2011) referem que existe uma
dificuldade por parte das organizagbes em obter os retornos financeiros a partir de
treinamentos. Os resultados das pesquisas realizadas por esses autores apontam que
apenas cerca de 10% do total investido retorna para a organizagéo.

Num estudo realizado por Saks (2002) com 150 membros de uma associagéo de
treinamento e desenvolvimento, para avaliar a transferéncia de treinamento, 0s
resultados demonstraram que cerca de 30% dos treinados ndo conseguiram transferir
para o trabalho as competéncias aprendidas imediatamente apds a formacdo, 70%

deixaram de transferir um ano apds o programa.

Desta forma torna-se evidente que as acBes de treinamento por si sO, ndo
garantem a eficacia do sistema como um todo. Estudos realizados por Abbad e Borges-
Andrade (2004), Cheng e Hampson (2008), Chiaburu, Dam e Hutchins (2010), Abbad
(1999), Borges-Andrade, Pilati e Azevedo (1999), Coelho Janior (2004), relataram a
existéncia de variaveis que tem grande influéncia sobre os resultados dos treinamentos.

Assim, o problema da presente pesquisa volta-se para a andlise e compreenséo
de variaveis relacionadas aos efeitos das ag¢des de treinamento no desempenho dos

egressos. O presente trabalho pretende examinar os efeitos de um treinamento ofertado
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pelo Governo de Mogambique na provincia de Sofala sobre o desempenho dos seus
egressos. Pretende-se, portanto, relacionar fatores relativos ao contexto e aos individuos
com a utilizagdo dos novos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) no trabalho.

A realizacdo do presente estudo é uma oportunidade para enriquecer e aumentar
a producédo dos conhecimentos no campo de estudo de avaliagéo de treinamento, tendo
uma particularidade inédita de estudar o setor publico mogambicano com caracteristicas
especificas, por ser ainda relativamente nova a experiéncia na capacitacdo sistematica
dos servidores publicos.

Na presente pesquisa, foram usadas as seguintes varidveis: Transferéncia de
Treinamento (medida em Profundidade), e Impacto de Treinamento no Trabalho
(medida em amplitude). A transferéncia de treinamento foi definida como a aplicagéo
correta e eficaz no contexto de trabalho dos conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridos durante as agdes instrucionais (ABBAD et. al, 2012a). A transferéncia do
treinamento foi verificado por meio das respostas dicotdmicas dos participantes, aos
itens da escala de aplicagcdo do instrumento “Transferéncia de Treinamento para o
Trabalho”. O impacto do Treinamento no Trabalho (medido em amplitude) foi definido
como a influéncia indireta exercida pelo treinamento sobre o desempenho global do
egresso, suas motivacoes e atitudes em relagéo ao trabalho (PILATI e ABBAD, 2005).
O impacto de treinamento foi avaliado por meio das respostas dicotdmicas dos
participantes aos itens da escala de concordancia do instrumento “Impacto do
Treinamento no Trabalho”.

Para além daquelas, foram também usadas as variaveis relacionadas ao contexto
e aos individuos: Suporte Psicossocial a Transferéncia de Treinamento e as
Carateristicas Demogréaficas da Clientela. O suporte psicossocial & transferéncia de
treinamento foi definido como o apoio gerencial e social dos colegas a aplicacédo de
novas habilidades no trabalho (ABBAD, et al. 2012b). Ele foi verificado por meio das
respostas dicotdmicas dos participantes aos itens da escala de concordancia do
instrumento “Suporte & Transferéncia de Treinamento”. As caracteristicas demogréficas
e funcionais usadas na presente pesquisa foram: sexo, idade, escolaridade, formacéo,
experiéncia na funcdo publica, ano da conclusdo do curso, setor em que trabalha. Essas
informacGes foram coletadas por meio das respostas dos participantes aos itens do

instrumento “Dados demogréficos dos participantes”.
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A escolha das varidveis usadas no presente estudo é justificada pela atencéo que
elas tém recebido por parte das pesquisas realizadas nos dltimos tempos, conforme
apresentando no capitulo da revisdo da literatura do presente estudo.

Resultados de pesquisas descritos na revisdo da produgdo de conhecimentos
apresentada neste trabalho evidenciam relagdes positivas entre suporte e efeitos do
treinamento no desempenho do egresso. Por esse motivo, espera-se que individuos que
disponham de um ambiente organizacional (suporte psicossocial) favoravel ao uso das
novas habilidades percebam de forma mais favoravel a Transferéncia de Treinamento e
consequentemente o Impacto do Treinamento no Trabalho do que aqueles que

apresentam baixo ambiente organizacional desfavoravel ao uso das novas habilidades.

Desta forma, prop0s-se, com base no modelo de avaliagdo de treinamento
IMPACT (Abbad, 1999), um modelo reduzido que subsidiard a investigacdo do
relacionamento entre as variaveis, Suporte a Transferéncia, Caracteristicas demogréficas

da Clientela, Transferéncia de Treinamento e Impacto do Treinamento no Trabalho.

A Figura 5 ilustra 0 modelo tedrico geral de investigacdo usado na pesquisa, nela

estdo esquematizadas as varidveis e algumas hipdteses de relacionamentos entre elas.

Suporte a Transferéncia
(Psicossacial)

A
Impacto de treinamento no
trabalho — medida de
transferéncia ou de amplitude

A

Caracteristicas demogréficas
da clientela: (idade, sexo, ano
da conclusdo do curso, setor que
trabalha, experiéncia)

Contribuicdo do treinamento
para a aprendizagem

Figura 5. Representacdo esquematica do modelo de investigacao de impacto do treinamento no trabalho
Fonte: Abbad (1999)
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3.1 Objetivo Geral da pesquisa
Avaliar o impacto de dois treinamentos no desempenho de egressos.
3.2 Objetivos Especificos

- Construir e validar semanticamente dois instrumentos de mensuragdo de
transferéncia de treinamentos (medidas em profundidade) por autoavaliagéo.

- Adaptar ao contexto desta pesquisa, instrumentos para avaliar: impacto do
treinamento no trabalho (medida em amplitude) e Suporte psicossocial a transferéncia
de treinamento.

- Identificar evidéncias de validade estatistica dos instrumentos de coleta de
dados.

- Analisar a relacdo existente entre varidveis relacionadas as caracteristicas
individuais e as de suporte com as varidveis de impacto de treinamento no trabalho

(medida em profundidade e em amplitude).

No capitulo a seguir ser& apresentado 0 método usado para a realizagdo da pesquisa.
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4, METODO

O presente capitulo apresenta as estratégias metodoldgicas usadas para a
realizagdo do presente estudo. O capitulo esta dividido em cinco se¢fes. Na primeira
secdo sdo apresentadas as caracteristicas da organizacdo estudada, a instituicdo que
providenciou o treinamento e as caracteristicas dos treinamentos avaliados. Na segunda
secdo, é descrito a populagdo e a amostra da pesquisa. Na terceira, quarta, e quinta
secOes, sdo descritos os procedimentos seguidos para a execugdo dos objetivos da

pesquisa.

Em linhas gerais, a presente pesquisa teve um corte transversal, foi adotada no
uma abordagem mista, qualitativa e quantitativa, com utilizacdo de dados primarios e
técnicas diversificadas de coleta e anélise de dados. A avaliagdo dos treinamentos teve

carater somativo.

4.1 O contexto do estudo

A pesquisa foi desenvolvida em instituicdes do setor publico mogambicano.
Podemos caracterizar o setor publico mocambicano seguindo trés principais fases, na
qual ele sofreu grandes mudangas estruturais e funcionais.

A primeira fase se da em 1975, com a independéncia do pais, decorrente da luta
de libertacdo, foi a da constituicdo do novo Estado, optando-se, por um modelo
centralizado e centralizador apoiado num partido tnico (MACUANE, 2007)

A segunda fase teve inicio em 1986, com a introducdo de reformas econdmicas,
revisdo profunda do modelo socialista e centralizador entdo vigente e mudanga dos
principios bésicos que o norteavam, resultando mais tarde a implementacdo do
Programa de Reabilitacio Econdmica (PRE) que gerou uma mudanga profunda do
préprio papel definido para o Estado. Num curto periodo, o Pais passou de um modelo
de economia centralizada com base na iniciativa do Estado, para uma economia de
mercado com base na iniciativa privada. Transitou-se de um modelo de Estado unitario
centralizado para um Estado unitério, gradualmente descentralizado e no qual foram
consolidadas as relagdes regulares entre o Executivo e o Parlamento (MACUANE,
2007).

A terceira fase é iniciada em 1990, com a aprovagdo da nova constituicdo e

consolidagdo do modelo politico e econdmico assumido. Esta fase prolonga-se até hoje



60

e pode ser caracterizada como um periodo de ajustamento do sector publico ao modelo
politico, atualmente vigente visando a sua consolidacdo e aperfeicoamento
(MACUANE, 2007).

Na atualidade, a Administracdo Publica mogambicana estrutura-se com base no
principio de descentralizacdo e desconcentracdo, promovendo a modernizagdo e a
eficiéncia dos seus servigcos sem prejuizo da unidade de acdo e dos poderes de diregdo
do Governo. A Administracdo Publica promove a simplificacdo de procedimentos
administrativos e a aproximagdo dos servigos aos cidaddos, ela serve ao interesse
publico e na sua atuacdo respeita os direitos e liberdades fundamentais dos cidad&os
(SITOE, 2007)

As atividades no setor publico mogcambicano sdo realizadas pelo Governo
Central, Ministérios, Governos Provinciais, Dire¢bes Provinciais, Administraces de
Distritos, Diregdes Distritais, Postos Administrativos, Autarquias, as Empresas
Publicas, os Institutos Publicos e outras Agéncias do Estado, todos trabalhando para o
beneficio da sociedade Mocambicana.

A presente pesquisa abrangeu 6érgédos locais na provincia de Sofala, esses 6rgéos
representam o Estado para a administracdo e o desenvolvimento do respectivo territorio
e contribuem para a integragdo e unidade nacional. Neste &mbito esses 6rgdos exercem
competéncias de deciséo, execucdo e controle no respectivo escaldo.

Para além das funcBes apresentadas, segundo o reculamento da lei dos 6rgdos
locais do estado (2005), competem também aos oOrgdos locais: (1) garantir a
implementacdo e o desenvolvimento de politicas nacionais com base nos planos e
decisbes centrais e do governo provincial e de acordo com as necessidades do
desenvolvimento territorial; (2) dirigir e controlar as atividades dos 6rgéo e instituicdes
do setor publico, garantindo-lhes o apoio técnico, metodoldgico e administrativo; (3)
apoiar o trabalho de entidades que desenvolvam atividades relevantes no seu campo de
atuacéo; (4) Promover a participagdo das organizagOes e associagdes cujo 0 campo
influencia a materializacdo da politica definida para a respetiva &rea de atuacéo e (5)
coordenar as acOes de levantamento e sistematizacdo da situacdo social e econdmica da

sua area de atuacdo.
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4.1.1 A questdo de treinamento dos Recursos Humanos no Setor Publico de
Mogambique.

Um dos principais problemas da administracdo publica mogambicana desde a
independéncia nacional em 1975, até aos nossos dias, € a escassez de mao-de-obra
qualificada. Varias estratégias foram tragadas pelo Governo mogambicano com vista a
superar esse problema. Entre elas destacam-se as reformas no setor publico que tiveram
0 seu inicio ap0s a proclamagéo da independéncia nacional.

Em 1975, com a independéncia de Mocambique, houve o desmoronamento do
aparelho do Estado Colonial caracterizado por uma emigracdo macica de pessoal
qualificado estrangeiro que garantia o funcionamento do aparelho estatal. Com o
objetivo de qualificar os recursos humanos, o Estado mogambicano, segundo Sitoe
(2007), implementou um programa de fomento a formacéo e qualificacdo profissional
de funcionarios pablicos em institui¢des de ensino estrangeiras. Para tal beneficiavam-
se de bolsas de estudo para paises como: Cuba, Alemanha e a Russia.

Internamente o Estado realizava a formag&do/capacitacdo dos funcionarios em
instituicBes tuteladas pelos prdprios ministérios donde provinham os funcionarios.
Quase todos os ministérios tinham uma unidade ou centro de formag&o, concebida para
preparar 0s seus proprios funcionarios. Sdo exemplos disso: 0 caso do extinto Instituto
Superior Pedagdgico, atual Universidade Pedagogica, tutelada pelo Ministério da
Educacéo, o Instituto Superior de Relacdes Internacionais, tutelado pelo Ministério dos
Negdcios Estrangeiros, as Escolas de Estado e Direito (extinta), tuteladas pelo
Ministério de Administracdo Estatal (SITOE, 2007).

Em 1994, com o objetivo de suprir a necessidade de quadros qualificados em
Administracdo Publica, o Governo criou o Sistema de Formagdo em Administracdo
Publica (SIFAP) através do diploma ministerial 55/94 de 9 de Novembro. Nessa altura,
fazia parte deste sistema o entdo Instituto Médio de Administracdo Publica (IMAP).

Apesar desse esforgo do governo em formar os seus quadros, dentro e fora do
pais, o problema inerente aos recursos humanos continuou, agravado pelas seguintes
situacdes: (1) dificuldade no recrutamento e manutencdo de pessoal qualificado, o que
resulta na fraca competitividade do setor publico em relacdo ao setor privado; (2) os
sistemas e mecanismos de gestdo e formacdo dos recursos humanos existentes,
relativamente recentes, ndo satisfaziam completamente os objetivos para 0s quais

haviam sido criados; (3) o baixo nivel de qualificacdo do pessoal do setor publico (mais
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de 80% dos funcionérios do Estado tinha nivel elementar ou basico e menos de 4%
tinha formacdo superior); (4) atrasos no pagamento dos salarios dos funcionérios; (5)
atrasos nas nomeacOes provisorias e definitivas; (6) problemas no recrutamento e
selecdo dos funcionarios; (7) ma gestdo dos recursos financeiros e materiais
(MACUANE, 2007).

Dentro deste cenario e ndo s6, o Governo viu a necessidade de criar uma
estratégia especifica de reforma do setor pablico e o fez em 2001 quando, oficialmente,
lancou um programa com uma duragdo de 10 anos (2001-2011). Essa programagéo
continha orientacbes para implementacdo da reforma nas institui¢des publicas, visando
melhorar a qualidade dos servicos publicos e das respostas do Estado & sociedade,
através da adequacdo do funcionamento das instituicdes aos desafios internos e externos
que requerem uma cultura pablica voltada aos valores de integridade, transparéncia,
eficiéncia e eficacia. (AUTORIDADE NACIONAL DA FUNCAO PUBLICA, 2005).

Assim, no ambito dessa mesma estratégia, 0 Governo mogambicano criou, por
meio do Diploma Ministerial 152/2001 de 10 de Outubro, o Instituto de Formagao em
Administracdo Publica e Autarquia (IFAPA), que ofertou os treinamentos avaliados
neste estudo.

O IFAPA é uma instituicdo de ensino técnico-médio profissional criada pelo
Governo de Mogambique visando & capacitacdo dos servidores da administracdo publica
tanto do Estado como das Autarquias em matérias ligadas a gestdo da administracdo
publica, e ao ajuste da Administracdo Plblica mogambicana as novas exigéncias
globais. Esse instituto surgiu como resposta & necessidade de desenvolver e acelerar a
formacdo e a capacitacdo profissional dos funcionéarios publicos, por intermédio da
oferta de modalidades alternativas de formacdo, para além do ensino formal, mais
ajustada as necessidades concretas da Funcéo Publica.

Para a prossecucdo dos seus objetivos, o IFAPA desenvolve as seguintes
atividades:

Graduacdo de técnicos médios e basicos da administracdo publica e autarquia;
Formacdo continua através de cursos de aperfeicoamento de curta duracdo, cursos
modulares, capacitacdo e reciclagem, seminarios, encontros, entre outros; Pesquisa,
divulgacdo e desenvolvimento das ciéncias técnicas de administracdo publicas e
autarquica; Criacdo de condicBes necessérias para o desenvolvimento cientifico,
técnico-profissional e cultural dos estudantes para que correspondam aos objetivos da
formacéo e exigéncias da sociedade (MINISTERIO DA FUNCAO PUBLICA, 2012).
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O IFAPA esté4 sediado em Maputo, capital do pais, e tem duas delegacfes nas
cidades da Beira (centro do pais), que é o nosso campo de estudo, e na cidade de
Lichinga (norte do pais).

O IFAPA-Beira, alberga aproximadamente 15 participantes por turma e capacita
anualmente em torno de 300 funcionérios publicos em diversos cursos.

A instituicdo dispde de corpo docente permanente e contratado, funcionarios
com larga experiéncia no desenvolvimento das atividades no setor publico na &rea pela

qual eles lecionam.

4.1.2 Os treinamentos avaliados

Na presente pesquisa, foram avaliados dois cursos modulares, Gestdo de
Recursos Humanos e Gestdo Orgcamentéria e Patrimonial. Esses cursos sdo oferecidos
anualmente desde 2001 pelo IFAPA-Beira a diferentes servidores publicos da provincia
de Sofala, de preferéncia aos iniciantes ao servico publico que desempenham atividades
administrativas em varias instituicGes publicas. Os participantes desses treinamentos sdo
indicados por via dos chefes dos departamentos de recursos humanos donde 0s
funcionérios estéo afetos, a participacdo no treinamento nao é obrigatéria legalmente.

Cada curso ofertado esta dimensionado para cerca de 270 horas de aulas,
(incluindo as atividades complementares como a participagdo de seminarios e palestras),
que poderdo ser cumpridas num periodo méaximo oito meses. O curso é ofertado
presencialmente nas dependéncias do IFAPA.

Os objetivos gerais dos cursos modulares sdo:

- Capacitar os funcionarios nas competéncias profissionais exigidas dos
profissionais que atuam no Aparelho do Estado

- Elevar, em curto prazo o nimero de funcionarios capacitados.

- Regularizar o enquadramento nas carreiras com os requisitos formais exigidos
nos qualificadores profissionais;

- Permitir ao funcionério definir sua prdpria trajetoria no processo de ensino e
aprendizagem, através de uma estrutura flexivel, cujos médulos tem carater terminal e
podem ser feitos em tempos diferenciados.

A avaliagdo do material didatico do treinamento em GRH apontou a existéncia
dos seguintes objetivos de desempenho:

v" Divulgar previamente os métodos de selegdo a utilizar e 0 programa das provas.
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Elaborar o anincio de concurso publico para a admisséo.

Aplicar com objetividade os método e critérios de avaliacdo a quando da selecéo
e recrutamento de pessoal.

Enquadrar o funcionério recém-admitido no nivel mais baixo da respectiva
carreira.

Aplicar de forma objetiva os critérios de progressdéo e promogdo dos
funcionérios.

Relacionar os sistemas de carreiras e com o sistema de recompensas.

Integrar a formacdo no contexto das restantes praticas de gestdo de recursos
humanos.

Aplicar as etapas de levantamento, concepcdo, implementacéo e avaliagdo das
acOes de formacdo formal, tendo em conta a estratégia da instituicéo.

Elaborar as propostas de despachos para a nomeacéao provisoria e definitiva dos
funcionérios.

Aplicar de forma objetiva os critérios temporais para a nomeacao definitiva dos
funcionérios previstos na legislacéo.

Preparar o processo para a tomada de posse dos funcionarios em condigdes para
tal.

Avaliar sistematicamente e periodicamente o desempenho dos funcionarios e
agentes do Estado.

Elaborar no final de cada ano os planos de férias dos funcionérios para o ano
subsequente.

Elaborar mensalmente o mapa de efetividade dos funcionérios.

Elaborar a folha de salério dos funcionarios.

Garantir a existéncia de condi¢Ges adequadas de higiene e seguranga no trabalho
e de meios adequados a protecdo da sua integridade fisica e mental.
Disponibilizar aos funcionéarios e agentes do Estado um intervalo diario e
semanal para o descanso.

Garantir que os funcionarios e agentes do Estado participar nos cursos de
formacé&o profissional e de elevagdo da sua qualificag&o.

Fazer com que os funcionérios sejam tratados com correcao e respeito.
Beneficiar aos funcionarios de ajudas de custo ou alimentacdo e alojamentos
diarios, em caso de deslocamento para fora do local onde normalmente exerce as

suas funcdes, por motivo de servico.
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Diferenciar os diferentes regimes especiais de atividades (destacamento,
comisséo de servico, substituicdo, acumulacdo de funcdes) e as suas formas de
tratamento.

Elaborar o despacho sob a forma de urgéncia e conveniéncia de servigo para os
funcionérios em regimes especiais de atividades.

Disponibilizar os beneficios remuneratorios devidos aos funcionarios, de forma
objetiva e criteriosa, nas situacdes de: atividade no quadro; atividade fora do
quadro; inatividade no quadro; inatividade fora do quadro e supranumerario.
Elaborar o processo de exoneragdo do funcionério do Estado, seguindo normas
estabelecidas.

Seguir os critérios estabelecidos a quando do processo de denlncia de um
funcionério ou agente de Estado.

Elaborar o processo de rescisdo do contrato do agente de Estado seguindo
normas estabelecidas.

Contar o tempo de servi¢o para efeitos de aposentagdo tendo em conta o tempo
que o funcionério ou agente do Estado tenha satisfeito.

Estabelecer o tempo para a fixagdo de penséo de aposentadoria ndo inferior a
quinze anos, devendo o funcionario ou agente do Estado satisfazer os encargos
relativos ao tempo em falta para completar aquele minimo.

Aplicar os procedimentos disciplinares aos funcionérios ou agente do Estado que
ndo cumprem os seus deveres, abusem das suas fungdes ou de qualquer forma
prejudiquem a Administracdo Publica.

Elaborar de forma criteriosa as fases dos processos disciplinares.

Para atingir esses objetivos, o treinamento em GRH foi organizado em oito

modulos.

A Tabela 1 demonstra os mddulos e as suas respetivas cargas horérias, do

treinamento em Gestdo de Recursos Humanos.

Tabela 1. Mdodulos de Treinamento em GRH

N°. Modulo Carga Horéria
1. Recrutamento e Selecao. 64
2. Carreiras e Remuneracoes. 64
3. Planificacdo e Controlo. 32
4, Direitos, Deveres e Regalias. 16
5. Situacdo dos Funcionarios no quadro. 24
6. Cessacdo da relagdo de trabalho. 20
7. Contagem de tempo no servico. 20
8. Responsabilidade disciplinar. 20

Fonte: SIFAP (2000)
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Em relagdo ao treinamento em GOP, na analise dos materiais didaticos

conseguiu-se extrair os seguintes objetivos de desempenhos:

v"Inventariar o patrimonio da instituicéo.

v" Elaborar as normas que orientam a manutengdo do ambiente sanitario.

v" Organizar as agdes que garantam uma vigilancia sanitaria a varios niveis.

v" Aplicar os descontos e 0s respectivos abonos sobre os salarios dos funcionarios.

v" Gerir e manusear o orgamento da institui¢do nas suas distintas fases.

v" Aplicar os principios e regras para a compra de bens e servigos para a instituigao
tendo em conta 0 orgamento.
Aplicar as principais normas de gestéo financeira do Estado em Mocambique.
Analisar e preparar as demonstracdes financeiras da instituigao.

Aplicar as fases de elaboragéo do orgamento anual das atividades.

D N N NN

Conceber, implementar e avaliar sistemas de custos basicos como ferramenta de

controlo de gestéo da instituig&o.

<

Aplicar o processo de contabilizagdo de receitas e despesas da institui¢éo.
v" Aplicar as regras e principios de gestéo e tesouraria, e de planeamento financeiro
de curto prazo na instituig&o.

v" Elaborar o plano financeiro da instituicéo.

<

Preparar e interpretar os documentos basicos da contabilidade interna.
v" Aplicar as fases da preparacédo de informagGes contabilistico-financeiras.

Para atingir esses objetivos, o treinamento em GOP foi estruturado em seguintes
maddulos, todos com a carga de 64 horas: Planificacdo e Programacdo Orgamentaria;
Execucdo Orcamentéria, Processamento e Liquidacdo de Abonos, Gestdo Patrimonial.

Os métodos utilizados durante a oferta do curso privilegiam as aulas expositivas,
técnicas da dindmica de grupo, as discussdes, a troca de vivéncia e as visdes sobre as
probleméticas abordadas.

Os instrumentos de avaliagdo utilizados durante o curso estdo divididos em dois
grupos, as avaliagcdes somativas e as formativas. As avaliagdes somativas séo as provas
escritas e as provas orais. Enquanto a avaliacdo formativa é continua ao longo do
maddulo ou tema é adotada como um recurso para que os formandos possam avaliar o
grau de sucesso da sua aprendizagem e os formadores possam aferir da eficiéncia dos
seus metodos de ensino. S&o instrumentos das avaliagBes formativas: exercicios

préticos; trabalhos de investigacdo e de desenvolvimento de projetos: planos de acéo;
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resolucdo de problemas em situagdo simulada, elaboradas o mais proximo possivel das
situacOes enfrentadas pelos formandos no seu contexto de trabalho.

Em todas as atividades, os participantes sdo atribuidos notas que variam de 0 a
20, consoante os seus desempenhos.

Ao final dos treinamentos, apenas aos participantes que obtém aproveitamento
positivo, é que sdo atribuidos certificados de conclusdo dos cursos. Os que ndo
obtiverem um aproveitamento positivo deverdo repetir somente 0s mddulos nos quais

ndo atingiram a nota minima de 10 em 20.

4.2 Populacdo e Amostra da pesquisa

Para a identificagdo da populagdo da pesquisa foi realizado um mapeamento,
junto as instituicdes publicas da provincia de Sofala, de servidores que foram
capacitados nos cursos modulares no IFAPA-Beira e que se encontram a desempenhar
as suas atividades nestas instituicdes. Como resultado desse processo obteve-se um
nimero de 638 servidores capacitados nos dois treinamentos em GRH e GOP.

A amostra final da pesquisa foi composta por 297 servidores publicos que
devolveram os questionarios preenchidos, correspondente a 46,5% dos questionarios
entregues a populacéo da pesquisa, sendo 179 para o treinamento de Gestéo de Recursos
Humanos e 118 para o treinamento de Gestdo Orcamentaria e Patrimonial.

A Tabela 2 apresenta de forma detalhada as caracteristicas da amostra do

treinamento em GRH.
Tabela 2. Amostra dos participantes da pesquisa (GRH)

Variaveis Freq. % Variaveis Freq. %
Género Setor de Trabalho
Masculino 106 64,6% Recursos Humanos 149 83,2%
Feminino 64 35,4% Contabilidade 4 2,2%
Escolaridade Patrimonio 19 10,6%
Meédio 151 84,4% Outro 6 3,4
Superior incompleto 17 9,5% Experiéncia na fungéo

publica
Superior completo 10 5,6% 1 a3 anos 45 25,1%
Ano conclusdo do 4 a7 anos 96 53,6%
curso
Ha um ano 4 2,2% 8al0anos 5 2,8%
Ha dois anos 46 25,7% Mais de 10 anos 31 17,3%
Ha trés anos 92 51,4% Faixa Etéaria
Ha quatro anos 7 3,9% 18 a 23 anos 53 29,6%
Ha mais de cinco 29 16,2% 24 a 29 anos 87 48,6%
anos

30 a 34 anos 8 4.5%

Mais de 35 anos 28 15,6%

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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A partir dos dados apresentados na Tabela 2 verifica-se que a amostra
treinamento Gestdo de Recursos Humanos € constituida maioritariamente por
individuos de sexo masculino, de nivel médio, com idade que varia de 24 a 29 anos, que
concluiram o treinamento em 2010, tem de 4 a 7 anos de experiéncia na funcdo publica
e desenvolvem as suas atividades no setor de recursos humanos.

A Tabela 3 apresenta de forma detalhada a amostra do treinamento em Gestdo

Orcamentaria e Patrimonial.
Tabela 3: Amostra de participantes (GOP)

Variaveis Freq. % Variaveis Freq. %
Género Setor de Trabalho
Masculino 64 54.2% Recursos Humanos 3 2,5%
Feminino 54 45,8% Contabilidade 107 90,7%
Escolaridade Patrimonio 7 5,9%
Meédio 95 80,5% Outro
Superior incompleto 17 14.4% ]I‘Expe~r|enf:|a.na
uncéo publica
Superior completo 5 4,2% 1 a3 anos 34 28,8%
Ano conclusdo do curso 4 a7 anos 64 54,2%
Ha um ano 4 3,4% 8 a 10 anos 2 1,7%
Ha dois anos 33 28,0% Mais de 10 anos 18 15,3%
Ha trés anos 59 50,0% Faixa Etéaria
Ha quatro anos 6 5,1% 18 a 23 anos 35 29,7%
Ha mais de cinco anos 14 11,9% 24 a 29 anos 63 53,4%
30 a 34 anos 3 2,5%
Mais de 35 anos 17 14,4%

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

De acordo com a Tabela 3 verifica-se que os participantes do treinamento de
Gestdo Orgamentaria e Patrimonial, sdo na sua maioria, individuos jovens do sexo
masculino, que concluiram o treinamento ha trés anos, desenvolvem as suas atividades
no setor de contabilidade, possuem o nivel médio de escolaridade, experiéncia na

funcédo publica que varia de 4 a 7 anos e com a faixa etéria variando entre 24 a 29 anos.

4.3 Instrumentos de coleta de dados.

Como apresentado no capitulo 3, os dois primeiros objetivos desta pesquisa
consistiram na construcéo e validagdo seméantica de dois instrumentos de mensuracdo de
transferéncia de treinamentos (medida em profundidade) por autoavaliacdo e Adaptar ao
contexto desta pesquisa, instrumentos para avaliar: impacto do treinamento no trabalho

(medida em amplitude) e Suporte psicossocial & transferéncia de treinamento,
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anteriormente construidos e validados no Brasil por Abbad (1999), Abbad e Sallorenzo
(2001).

A seguir sdo descritos o processo de construcdo e adaptagdo dos instrumentos
que compdem o questionario aplicado na amostra de servidores publicos egressos dos

treinamentos acima descritos.

4.3.1 Construcdo, busca de evidéncias de validade das escalas de transferéncia de
treinamento.

A construgdo dos instrumentos para avaliar a transferéncia de treinamento para o
trabalho, que foi definida como a aplicagdo correta e eficaz no contexto de trabalho dos
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos durante as agdes instrucionais, seguiu
as recomendacdes de Zerbini et. al. (2012).

O processo baseou-se primeiramente na pesquisa documental, nesse caso a
coleta de documentos sobre o funcionamento dos cursos no IFAPA, tendo em conta as
caracteristicas béasicas para que os documentos sejam considerados como dados
confidveis, segundo Scott (1990, apud FLICK 2009).

A partir dos documentos coletados dos cursos no IFAPA, como 0s planos
curriculares, os programas de ensino, e os mddulos de ensino, através da analise de
conteudo, foi-se capaz de se extrair vinte e nove objetivos do treinamento em GRH e
dezesseis objetivos do treinamento em GOP, representativos dos contelidos dos
treinamentos que posteriormente foram traduzidos em vinte e trés e dezesseis
desempenhos passiveis de observagdo no trabalho, dos treinamentos em GRH e GOP
respetivamente.

Posteriormente, os desempenhos especificos extraidos durante a fase de analise
de conteudo foram organizados e submetidos a validacdo semantica junto a grupo
composto por cinco egressos dos treinamentos avaliados que sugeriram adequagdes na
redacdo de alguns itens e nas instru¢des para o preenchimento dos instrumentos.

A adocdo da escala dicotdmica também se justifica pelo fato de que, durante a
primeira validagdo semantica em que os itens estavam associados a uma escala de
concordancia tipo Likert de 10 pontos, os participantes relataram dificuldades no uso

escala e sugeriram a adocédo de apenas duas alternativas 0 “ndo” e 1 “sim”.
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Tendo em vista que a amostra populacional é composta majoritariamente por
individuos de média escolaridade, optou-se pelo uso de respostas dicotdmicas, em que
“0”, significa que o participante “ndo aplica” no seu local de trabalho, as competéncias
descritas nos itens e “1” quando o participante “aplica” no seu local de trabalho, as
competéncias descritas nos itens.

Visando ligar o treinamento aos seus resultados (aprendizagem, transferéncia e
impacto no desempenho do egresso) e diante da inexisténcia de pré e poés-testes,
tampouco de grupo controle (néo treinado), tal como recomendado por Cook, Shadish e
Campbell (2002), optou-se por introduzir uma segunda escala com vista a auferir se o
treinamento “contribuiu ou ndo ” para que o participante adquirisse os conhecimentos e
habilidades descritos nos instrumentos.

Nas versoes finais, os instrumentos de avaliacdo dos treinamentos GRH e GOP
foram compostos por 23 e 16 itens, respetivamente. Os instrumentos pedem aos
participantes para que: na coluna “Contribui¢do” eles atribuam a nota zero “0” se o
treinamento “ndo contribuiu” para a aquisicdo das competéncias descritas nos itens ou a
nota “1” se o treinamento “contribuiu” para a aquisicdo das competéncias descritas nos
itens e; na coluna “Aplicacdo” eles atribuam a nota zero “0” se “ndo aplica” as
competéncias descritas nos itens no seu local de trabalho ou a nota “1” se “aplica” as

competéncias descritas nos itens no seu local de trabalho (ver Anexos A e B).

4.3.2 Instrumento de avaliagdo do impacto do treinamento no trabalho: defini¢éo do

constructo e estrutura fatorial, adaptacéo da escala.

Como foi definido, o construto impacto de treinamento no trabalho se refere a
influéncia exercida pelo treinamento sobre o desempenho global do egresso, suas
motivacdes e atitudes em relagéo ao trabalho. Para medir esse fendmeno, optou-se por
adotar uma versdo adaptada do instrumento construido e validado por Abbad (1999)
aplicado e revalidado em diversos contextos organizacionais e submetido a
procedimentos estatisticos de analise fatorial confirmatdria por Pilati e Abbad (2005).

A versdo original do instrumento contém doze itens associados a uma escala de
concordancia do tipo “Likert”, em que a pontuagdo 1 corresponde a “nunca”, 2 a
“raramente”, 3 a “algumas vezes”, 4 a “frequentemente” e 5 a “sempre”. No inicio do

instrumento existe um campo para preenchimento do nome do curso, do servidor, da sua
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matricula e da sigla da turma, seguido de uma orientacdo geral para o preenchimento.
Mais para o final do instrumento hd um campo, opcional, para que o participante

descrevesse outras contribui¢des do treinamento para seu desempenho no trabalho.

A Tabela 4 descreve os resultados das analises realizadas por Abbad (1999), e
Abbad et al. (2012), mostraram a existéncia de um fator que exprime a percepcao do
participante sobre os efeitos exercido pelo treinamento no préprio desempenho e
motivacdo no trabalho, com a = 0,90 ¢ KMO de 0,93.

Tabela 4: Estrutura empirica do instrumento de Impacto de Treinamento no Trabalho

Item Descricao item H? Cargas
6 Melhorou a qualidade do meu trabalho 0,64 0,79
3 Cometo menos erros no meu trabalho 0,61 0,76
5 Realizo meu trabalho com maior rapidez 0,60 0,75
9 Aumentou minha autoconfianca 0,60 0,75
8 Aumentou minha motivagao no trabalho 0,50 0,67
7 Melhorou a qualidade do meu trabalho em tarefas ndo relacionadas ao curso 0,50 0,67
10 Sugiro com mais frequéncia mudancas na rotina do trabalho 0,49 0,66
1 Utilizo com mais frequéncias as habilidades que aprendi no treinamento 0,46 0,64
11 Estou mais receptivo a mudancas 0,45 0,63
2 Aproveito as oportunidades que tenho para praticas as novas habilidades 0,44 0,62
12 Meus colegas aprendem comigo 0,42 0,61
4 Recordo-me bem dos conteidos que aprendi no curso 0,21 0,41

Fonte: Abbad et al (2012)

No instrumento adaptado de Abbad (1999) aplicado no presente estudo foi
mantido o nimero dos itens (doze), no entanto, foram alteradas as instrugdes para o seu
preenchimento, a forma da redagdo dos itens e as pontuagdes das escalas. O instrumento
contém opc¢des de respostas dicotbmicas de “0” e “1”. O instrumento pede ao
participante da pesquisa para que atribua a nota “0” quando “ndo concordava” com as
afirmativas descrita nos itens ou a nota “1” quando o participante “concordava” com as

afirmativas descrita nos itens (ver Anexo C).

4.3.3 Instrumento de avaliacdo de Suporte a transferéncia: defini¢do do constructo,

estrutura fatorial e adaptagéo da escala

Para a coleta de dados da variavel Suporte a Transferéncia de treinamento mais
concretamente suporte psicossocial, que é o apoio dado pela geréncia e colegas para a
transferéncia de treinamento para o trabalho, adaptou-se ao contexto da pesquisa o
instrumento construido e validado por Abbad (1999) e Abbad e Salorenzo (2001)
Abbad et. al (2012).
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O instrumento original é composto por vinte e dois itens que contém duas
dimensdes: Suporte Psicossocial e Suporte Material & Transferéncia de Treinamento. A
primeira dimensdo é composta por nove itens ligados a fatores situacionais de apoio a
transferéncia de treinamento que possibilitam ao egresso avaliar o apoio gerencial,
social e organizacional a transferéncia de treinamento, e por sete itens ligados a
consequéncias associadas ao uso de novas habilidades no trabalho que levantam a
opinido do participante acerca da existéncia de reacdes favoraveis ou desfavoraveis dos
colegas, pares ou superiores a transferéncia de treinamento. A segunda dimenséao
contém seis itens que medem a qualidade, a suficiéncia e a disponibilidade de recursos
materiais e financeiros, bem como a qualidade do ambiente fisico a transferéncia de
treinamento. Todos esses itens estdo associados a uma escala de 5 pontos, em que 1
(um) corresponde a nunca, 2 (dois) a raramente, 3 (trés) a algumas vezes, 4 (quatro) a
frequentemente, e 5 (cinco) a sempre (ABBAD et. al, 2012).

A Tabela 5 descreve os resultados das anlises realizadas por Abbad et. al
(2012) e Abbad et. al. (2012) que identificaram a existéncia de dois fatores: “Apoio
gerencial e social a transferéncia de treinamento para o trabalho” (0=0,92) e “Suporte
material & transferéncia de treinamento para o trabalho” (0=0,86), KMO = 0,896.

Porcentagem de variancia total explicada 58%.

Tabela 5: estrutura empirica do instrumento de Suporte a Transferéncia de Treinamento. (continua)

Fator 1: Apoio gerencial e social a transferéncia de treinamento

Item Descrigéo do item H? Carga

7 Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a aplicar, no meu trabalho 0,68 0,91
0 que aprendi no treinamento.

8 Meu chefe imediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso de 0,62 0,87
novas habilidades.

9 Eu recebo informagOes necessarias a correta aplicacdo das novas habilidades 0,66 0,84
no meu trabalho.

6 Os obstaculos e as dificuldades associadas a aplicagdo das novas habilidades 0,54 0,80
que adquiri no treinamento sao identificados e removidas pelo meu chefe.

3 Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe me encorajam a aplicar 0,54 0,82
0 que aprendi no treinamento.

14 Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas 0,55 0,75
habilidades que aprendi.

10 Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestdes em relacdo ao que foi 0,55 0,70
ensinado no treinamento sao levadas em consideragao.

15 Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, 0,54 0,72
recebo orientagdes sobre como faze-los.

11 Meus colegas mais experientes apoia as tentativas que fago de usar no 0,57 0,74
trabalho que aprendi no treinamento.

12 Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no trabalho as novas 0,31 -0,55
habilidades que aprendi no treinamento.

1 Tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém- 0,12 0,50

adquiridas no treinamento), mas comumente pouco usadas no trabalho.

Fonte: Abbad et. al 2012
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Tabela 5: estrutura empirica do instrumento de Suporte a Transferéncia de Treinamento. (conclusao)

Fator 2: Suporte Material a Transferéncia

Item Descrigéo do item H? Carga

19 Os equipamentos, maquinas e/ou materiais por mim utilizados estdo em boas 0,25 0,85
condigdes de uso.

18 Os moveis, materiais, equipamentos e similares estdo disponiveis em 0,26 0,88
quantidades suficientes a aplicagdo do que aprendi no treinamento

17 Minha organizagdo fornece 0s recursos mateiras (equipamentos, matérias, 0,29 0,82

mobiliérios e similares) necessario ao bom uso, no trabalho, das habilidades
que aprendi no treinamento.

20 As ferramentas de trabalho (computadores, maquinas e similares) sdo de 0,24 0,85
qualidades compativel com o uso das novas habilidades.
21 O local onde trabalho, no que se refere ao espaco, mobiliario, iluminagcdo, 0,16 0,65

ventilacdo e/ou nivel de ruido, é adequado a aplicagdo correta das habilidades
que adquiri no treinamento.

Fonte: Abbad et. al 2012

Para a presente dissertagdo decidiu-se utilizar somente o conjunto de nove itens,
relacionados aos fatores situacionais a transferéncia de treinamento, ja usado por
Oliveira Neto (2009), considerados suficientes para os objetivos da pesquisa, no entanto
foram alteradas as instrugdes para o seu preenchimento, a forma da redacéo dos itens e
as pontuacdes das escalas. O instrumento final contém duas op¢des de respostas de “0”
e “1”, em que o participante da pesquisa atribui a nota “0” quando “ndo concorda” com
as afirmativas descritas nos itens ou a nota “1” quando o participante “concorda” com as
afirmativas descritas nos itens (ver Anexo D).

A Tabela 6 demonstra os resultados das analises realizadas por Oliveira Neto
(2009) para validar o instrumento de suporte psicossocial a transferéncia de treinamento
para o trabalho (fatores situacionais a transferéncia de treinamento). Nesta analise foram
encontrados dois fatores, um relacionado aos fatores situacionais gerais de apoio
(0=0,85) e o outro relacionado & falta de tempo para aplicar as novas aprendizagens no

trabalho (0=0,72) e 0 KMO de 0,81. Porcentagem de variancia explicada 55%.

Tabela 6: estrutura empirica do instrumento suporte psicossocial a transferéncia de treinamento (fatores
situacionais). (continua).

N. Item Fator 1 Fator2 H°

7. Tenho sido encorajado pelo meu chefe em aplicar os 0.79 0.69
conhecimentos que adquiri no curso ' '

8. Meu chefe tem criado oportunidades para planificar comigo o uso 0.76 0.63
das novas habilidades adquiridas ' '

9. Eu recebo informagGes necessarias a aplicagdo no trabalho das 0.74 0.63
habilidades adquiridas no curso ' '

3. Os objetivos estabelecidos pelo meu chefe me encorajam a aplicar 0,68 056

0 que aprendi

Fonte: Oliveira Neto (2009)
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Tabela 6: estrutura empirica do instrumento suporte psicossocial a transferéncia de treinamento (fatores
situacionais). (conclusdo).

N. Item Fator 1 Fator 2 H2

6. Os obstaculos que e dificuldades associadas a aplicagdo das 0.68 057
novas habilidades que aprendi no IFAPA séo identificadas e ' '
removidas pelo meu chefe

1. Tenho tido oportunidades para aplicar as habilidades adquiridas 0,58 0,46
Nno curso
Pouco uso as habilidades que aprendi no IFAPA 0,45 0,35
Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no 0.85 0.77
treinamento ' '

4. Os prazos estabelecidos inviabilizam a aplicacéo dos contetidos 0.66 073
que aprendi ’ ,

Fonte: Oliveira Neto (2009)

4.3.4 Formato final dos dois questionarios:
A Tabela 5 apresenta descri¢do dos instrumentos de coleta de dados. O primeiro,

destinado a avaliagdo de treinamento em Gestdo de Recursos Humanos — GRH e o
segundo, destinado & avaliacdo de treinamento em Gestdo Orcamentéria e Patrimonial —
GOP, detalhando a defini¢do do construto avaliado, e 0 nimero de itens de cada parte
dos questionarios. Os questiondrios sdo iguais para ambos o0s treinamentos,
diferenciando-se, entretanto, na primeira se¢do dos questionarios referente a
transferéncia de treinamento para o trabalho, em que foram construidos itens especificos

para cada curso.

Tabela 7: Caracteristicas dos questionarios de avaliagdo (continua)

Instrumento 1 - GRH Proposito N° de itens

Verificar a percep¢do do egresso se

Impactos do Treinamento Gestdo a participagdo do egresso no Curso

de Recursos Humanos no Gestdo de Recursos Humanos

Trabalho - GRH contribuiu para a aquisicdo das 46 itens de dupla resposta
competéncias, e a percepcdo do (23 de contribuicdo e 23 de
egresso acerca da aplicagdo das aplicagdo)
competéncias no local de trabalho.

Escala Suporte a Transferéncia Awvaliar a opinido do egresso acerca

de Treinamento do apoio recebido pela chefia e os 9 itens
pares para a aplicagdo, no trabalho,
das competéncias (CHAS) ensinadas
no treinamento.

Escala Impacto de Treinamento Medir a percepgdo do egresso acerca
no Trabalho da contribuicdo do treinamento no 12 itens
seu desempenho geral.

Dados do Funcionario Levantar dados socio demogréaficos
e funcionais do egresso, tais como: 6 itens
género, escolaridade, tempo de
experiéncia na funcdo publica, setor
de trabalho.

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Tabela 7: Caracteristicas dos questionarios de avaliacdo (conclusdo)

Instrumento 2 — GOP Proposito N° de itens
Impactos do Treinamento Verificar a percepgdo do egresso se 32 itens de duplas respostas
Gestdo Patrimonial e a participacdo do egresso no Curso (16 de contribuicdo e 16 de

Orcamentéria no trabalho - GOP. Gestdo de  Orcamentdria e aplicagdo)
Patrimonial ~ contribuiu para a
aquisicdo das competéncias, e medir
a percepcdo do egresso acerca da
aplicacdo das competéncias no local
de trabalho.

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

4.4 Procedimentos de Coleta de dados

A coleta de dados para a presente pesquisa foi viabilizada por meio da assinatura
de termo de compromisso entre a Secretaria Provincial de Sofala e o programa de Pés-
Graduacdo em Administracdo da Universidade de Brasilia com vista a autorizagéo
formal para a realizagdo da pesquisa.

A aplicacdo do questionario foi realizada durante o periodo compreendido entre
01 de Julho e 16 de Agosto de 2013, e contou com a ajuda de um grupo de dez
estudantes de graduagdo em Mocambique que entregaram em papel impresso os
questiondrios individualmente aos participantes da pesquisa em seus locais de trabalho,
antecedida de uma breve explicacdo sobre como preenché-lo. Passado dois a trés dias,
os aplicadores voltavam as instituicdes dos participantes da pesquisa para a recolha dos
questionarios e lancavam numa planilha Excell disponibilizado para tal. Vale ressaltar
que o grupo de estudantes de graduacéo que aplicou o questionario foi devidamente

instruido pelo pesquisador para a realizacdo desse processo.

4.5 Procedimentos de analise dos dados

Com vista a alcangar os restantes objetivos da pesquisa, neste caso, identificar
evidéncias de validade estatistica dos instrumentos de coleta de dados e analisar as
correlagBes entre variaveis relacionadas: as caracteristicas individuais, ao suporte a
transferéncia de treinamento, ao impacto do treinamento no trabalho (impacto em
amplitude).

Foi realizada inicialmente analise exploratoria e descritiva dos dados para

verificar provaveis erros de digitacdo, bem como verificar como eles estéo distribuidos
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em termos de frequéncia, proporcdes, valores omissos, minimos e maximos. Essas
analises foram realizadas por meio do pacote estatistico SPSS 20.0 (Statistical Package
for the Social Sciences).

Posteriormente, procedeu-se a analise estatistica de dados por meio do pacote
estatistico Testfact 4.0, mais apropriado para tratamento de dados dicotdmicos, ndo
paramétricos. Foram feitas andlises preliminares exploratdrias, anélises fatoriais e de
consisténcias interna (Alpha de Cronbach), visando identificar evidéncias de validade
dos instrumentos de pesquisa. Cada instrumento foi submetido as seguintes analises:

1. Célculo de um escore para cada respondente, somando todas as respostas
afirmativas para cada item, médias e desvios padrfes das respostas afirmativas aos
itens;

2. Célculo da meédia R (RMEAN), definida como o escore médio dos
participantes que responderam afirmativamente a um item especifico;

3. Célculo do grau de facilidade (FAC) do item, compreendido como a
proporcdo de respostas afirmativas a um item especifico, € calculada dividindo-se o
namero de respostas afirmativas pelo nimero de respostas possiveis;

4. Célculo do grau de grau de dificuldade (DIFF) do item, definido como o
inverso da facilidade, é calculado por meio de uma transformagéo normal inversa. Essa
técnica usou-se para verificar a porcentagem dos participantes que responderam
negativamente aos itens;

5. Calculo das correlagdes Bisseriais (BIS) e Ponto Bisseriais (P. BIS), definidas
como as relagdes entre os escores do individuo para itens especificos e o escore total,

sdo calculadas por meio das seguintes formulas:
RMEAN-MEAN  facility MEAN - MEA] ity
BIS = - . f ol P RIS = RMEAN -MEAN | facility
S.D. h( facility) SD. L~ facility

6. CorrelacOes tetracdricas, definidas como sendo medidas de associacdo entre

dois itens dicotdmicos, sdo obtidas a partir de duas hipoteses basicas: a) de que existe
um fator latente que esté subjacente as respostas dicotdmicas sim/ndo para cada item; b)
existem duas varidveis continuas latentes para as respostas sim/ndo de cada item, as
quais possuem uma distribuicdo normal bivariada. As correlagdes séo calculadas aos

pares de acordo com o numero de itens. Essas correlacbes podem assumir valores



77

positivos e negativos e as matrizes de correlagdes tetracoricas ndo sdo necessariamente
positivas;

7. Analises Fatoriais, calculadas por meio de matrizes de correlagdes
tetracéricas, visando, a partir do fator latente, obter os escores padronizados de
dificuldades, as comunalidades e as cargas fatoriais de cada item;

8. Coeficiente Alpha, definido como uma medida de consisténcia interna dos
itens dentro do fator.

A partir das analises fatoriais, foram excluidos das demais analises, 0s itens
cujas cargas fatoriais atingiram valores inferiores a 0,30.

Com vista a proceder a referida andlise criaram-se novas varidveis visando
resumir os dados referentes a cada instrumento. Para tal, foram introduzidos somente
itens que se mostraram validos durante o processo de anélise fatorial, isto é, com cargas
fatoriais acima de 0,30.

Calculou-se a soma de respostas afirmativas para cada individuo em cada
varigvel dicotbmica, para cada escala recodificando itens com cargas fatoriais negativas,
opostas as cargas dos demais itens da escala de suporte.

A partir dos fatores ligados aos instrumentos de avaliacdo dos cursos (GOP e
GRH), foram criadas as seguintes varigveis:

1) Somasimcontrib - Soma das respostas “sim” para os individuos nos 14 itens
vélidos da escala de contribui¢do do treinamento em GOP (excluindo os itens 11 e 12
que ndo atingiram cargas fatoriais acima de 0,30), para o treinamento em GRH, foram
mantidos todos os itens;

2) Somasimtrans - Soma de respostas “sim” de transferéncia do treinamento em
GOP (excluindo os itens 12 e 15, que ndo atingiram cargas fatoriais acima de 0,30), para
o treinamento em GRH foram mantidos todos os itens

3) Suple 2 recodificada - 0 (zero) passou a significar “sim” e 1 a “n&o”. Isto foi
feito porque as cargas fatoriais desses itens eram negativas nos dois treinamento;

4) Somasimsup - Soma de respostas “sim” de suporte do treinamento em GOP (
excluindo o item 5 que n&o atingiu carga fatorial acima de 0,30), para o treinamento em
GRH foram mantidos todos os itens

5) Somasuple2rec- Soma das respostas “sim” para os itens de suporte 2 e 4 para

os dois treinamentos;
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6) Somasimimpact - Soma de respostas “sim” de impacto em amplitude com
todos os itens para o treinamento em GOP e excluindo o item 7 do treinamento em
GRH, uma vez que este ndo atingiu carga fatorial acima de 0,30.

8) Célculo de correlagdes de Spearman com teste unicaudal de hipdteses, para
os dois treinamentos, este teste € usado quando se supde a dire¢do das correlagdes entre
variaveis.
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5. RESULTADQOS

O presente capitulo estd reservado para a apresentacdo dos resultados
relacionados a dois objetivos da pesquisa, nesse caso, identificar evidéncias de validade
estatistica dos instrumentos de coleta de dados e analise das relagdes existentes entre as
variaveis.

O capitulo est4 dividido duas principais secdes. Na primeira sdo apresentados 0s
resultados referentes ao treinamento em Gestdo de Recursos Humanos e na segunda, 0S

resultados referentes ao treinamento em Gestdo Orcamentéria e Patrimonial.

5.1. Avaliacéo de Treinamento em Gestéo de Recursos Humanos.

Ser&o apresentados na presente subsecéo resultados relativos ao treinamento em
Gestdo de Recursos Humanos, com a seguinte a sequéncia: evidéncias de validade
estatistica dos instrumentos e a analise da relacdo entre varidveis relacionadas a
caracteristicas individuais e a de suporte & transferéncia de treinamento e Impacto do

treinamento no desempenho de seus egressos (medida em profundidade e amplitude).

5.1.1 Evidéncias de validade estatistica.

5.1.1.1 Escala de Contribuicéo

A Tabela 8 mostra a andlise de vinte e trés itens do questionério de avaliacéo da
contribuicdo de um treinamento em Gestdo de Recursos Humanos & aprendizagem de
competéncias descritas nos referidos itens, nela estdo presentes, a média, o desvio
padréo, a média R (RMEAN), o grau de facilidade (Fac) e de dificuldade do item (Diff),
as correlagOes bisseriais (BISS) e o ponto bisserial (P.BISS).

Os resultados provém das respostas de 179 servidores publicos, integrantes de

uma amostra de egressos do referido treinamento, aos itens do instrumento, avaliados
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pelo respondente por meio de uma escala dicotdmica, na qual O(zero) corresponde a

“ndo contribuiu” e 1(um) corresponde a “contribuiu”.

Tabela 8: GRH Contribuicdo: Estatisticas principais (Continua)

Itens Casos Médi  Desvio Meédia Fac. Diff. BIS P.BIS
Validos a Padrdo R

1. Divulgo previamente

0s métodos de selecdo. 178 16,99 6,37 19,65 0,742 10,41 0,956 0,706
2. Aplico os métodos

de avalicdo no processo

de recrutamento. 179 16,91 6,45 19,60 0,777 9,96 1,082 0,776
3. Aplico os métodos

de avaliacdo no

processo de selecéo. 179 16,91 6,45 19,53 0,743 10,39 0,937 0,691
4., Elaboro o anuncio de
concurso publico. 178 16,98 6,40 19,73 0,770 10,05 1,087 0,785

5. Enquadro os
funcionarios nas

respectivas carreiras. 178 16,96 6,44 19,69 0,742 10,41 0,972 0,718
6. Aplico os critérios
de progressao. 179 16,91 6,45 19,79 0,737 10,46 1,009 0,747
7. Aplico os critérios
de promocéo. 179 16,91 6,45 19,69 0,709 10,79 0,893 0,674

8. Elaboro as propostas
de despachos para a

nomeacao. 179 16,91 6,45 19,72 0,676 11,17 0,818 0,629
9. Avalio o

desempenho dos

funcionérios. 179 16,91 6,45 18,91 0,737 10,46 0,701 0,519
10. Preparo o processo

para a tomada de posse. 178 16,93 6,47 19,56 0,747 10,34 0,953 0,701

11. Aplico as etapas de
levantamento de
necessidades de

formacdo. 178 16,91 6,45 19,92 0,760 10,18 0,760 0,554
12. Avalio as acGes de

formacdo. 179 16,91 6,45 19,22 0,732 10,53 0,795 0,592
13. Elaboro planos de

férias dos funcionérios. 179 16,89 6,46 19,29 0,702 10,88 0,753 0,570
14. Elaboro 0 mapa de

efetividade. 179 16,89 6,46 19,25 0,798 9,67 1,036 0,727
15. Elaboro a folha de

salério dos

funcionérios. 179 16,91 6,45 19,18 0,743 10,39 0,811 0,598
16. Elaboro proposta de

despacho sobre UCS. 179 16,91 6,45 18,98 0,737 10,46 0,727 0,539

17. Diferencio os casos

dos diferentes regimes

especiais de atividades. 179 16,91 6,45 19,01 0,749 10,32 0,766 0,563
18. Elaboro o processo

de exoneracéo do

funcionério. 179 16,91 6,45 19,26 0,676 11,17 0,684 0,525
19. Elaboro o processo

de rescisdo do contrato

do agente de Estado. 179 16,91 6,45 19,42 0,737 10,46 0,881 0,653

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Tabela 8: GRH Contribuicdo: Estatisticas principais (Conclusao)

ltens Casos Média Desvio Média Fac. Diff. BIS P.BIS
validos Padréo R

20. Sigo os passos
subsequentes a
dendncia de um

funcionario ou agente 179 16,91 6,45 19,40 0,771 10,03 0,981 179
de Estado.

21. Conto o tempo de

servigo criteriosamente. 179 16,91 6,45 18,50 0,749 10,32 0,579 179
22. Aplico os

procedimentos

disciplinares aos

funcionérios. 179 16,91 6,45 19,48 0,670 11,24 0,736 179
23. Sigo as fases do

processo disciplinar

dos funcionarios. 179 16,91 6,45 19,51 0,732 10,53 0,895 179

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Os resultados relativos a facilidade e a dificuldade indicam que é maior a
proporcdo de respondentes que avaliaram positivamente a contribui¢do do curso para a
aprendizagem das competéncias descritas nos itens do que a propor¢do dos que
avaliaram negativamente o treinamento.

De modo geral, os resultados indicam relativamente fortes associagdes entre 0s
itens e o escore total de avaliagdo da contribuicdo do treinamento, com algumas
correlacdes acima de 0,7. O coeficiente Alpha = 0,93 indica que h& consisténcia interna
na escala dicotomica usada nesta pesquisa. Porcentagem de variancia explicada 70%.

A Tabela 9 mostra as comunalidades e as cargas fatoriais dos itens.

Tabela 9: Escala de Contribuicdo GRH: comunalidades e cargas fatoriais. (continua)

Itens H?  Fator
7. Aplico os critérios de promocao. 0,250 0,500
8. Elaboro as propostas de despachos para a nomeagao. 0,250 0,500
23. Sigo as fases do processo disciplinar dos funcionarios. 0,250 0,500
10. Preparo o processo para a tomada de posse. 0,249 0,499
19. Elaboro o processo de rescisdo do contrato do agente de Estado. 0,249 0,499
3. Aplico os métodos de avaliagdo no processo de selecao. 0,249 0,499
14. Elaboro o mapa de efetividade. 0,245 0,495
20. Sigo os passos subsequentes a dentincia de um funcionario ou agente de Estado. 0,244 0,494
9. Avalio as a¢des de formacao. 0,243 0,493
1. Divulgo previamente os métodos de selecéo. 0,240 0,490
5. Enquadro os funcionarios nas respectivas carreiras. 0,237 0,487
22. Aplico os procedimentos disciplinares aos funcionarios. 0,237 0,487
15. Elaboro a folha de salario dos funcionarios. 0,236 0,486

17. Diferencio os casos dos diferentes regimes especiais de atividades. 0,235 0,484
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Tabela 9: Escala de Contribuicdo GRH: comunalidades e cargas fatoriais. (conclusdo)

Itens H2  Fator
6. Aplico os critérios de progressao. 0,229 0,478
11. Aplico as etapas de levantamento de necessidades de formacao. 0,229 0,478
13. Elaboro planos de férias dos funcionarios. 0,228 0,478
2. Aplico os métodos de avalicdo no processo de recrutamento. 0,223 0,472
16. Elaboro proposta de despacho sobre UCS. 0,222 0,472
18. Elaboro o processo de exoneragdo do funcionario. 0,220 0,469
9. Avalio o desempenho dos funcionarios. 0,209 0,458
4. Elaboro o andncio de concurso publico. 0,206 0,454
21. Conto o tempo de servigo criteriosamente. 0,183 0,427

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Os resultados das andlises presente na Tabela 9 mostraram que o instrumento
apresenta somente um fator com cargas fatoriais, de modo geral, moderadas, variando
de 0,500 a 0,414 e com comunalidades baixas, que variaram de 0,183 a 0,250.

Dos 23 itens, 0s que tiveram as maiores cargas fatoriais foram “Aplico os
critérios de promocéo”, “Elaboro as propostas de despachos para a nomeacéo”, “Sigo as
fases do processo disciplinar dos funcionarios”, com 5,00 e com menor carga foi o item
“Conto o tempo de servigo criteriosamente”, com 0,427.

Em suma, pode-se afirmar que a escala de avaliacdo da contribuicdo de um
treinamento em Gestdo de Recursos Humanos & aprendizagem de competéncias
descritas nos referidos itens, mostrou-se consistente e apresentou evidéncias de validade
estatistica razoaveis. Os itens continham conteldos que, apds o treinamento, se
utilizados frequentemente no trabalho pelos egressos, podem ter sido aprendidos e
retidos na memaria também em funcéo da oportunidade de pratica das competéncias

veiculadas pelo treinamento.

5.1.1.2 Escala de Transferéncia.

A Tabela 10 mostra a analise de vinte e trés itens do questionario de avaliacdo da
transferéncia de um treinamento em Gestdo de Recursos Humanos a aplicacdo de
competéncias descritas nos referidos itens, nela estdo presentes, a média, o desvio
padrdo, a média R (RMEAN), o grau de facilidade e de dificuldade do item, as
correlagOes bisseriais e o ponto bisserial.

Os resultados provém das respostas de 179 servidores publicos, integrantes de
uma amostra de egressos do referido treinamento, aos itens do instrumento, avaliados
pelo respondente por meio de uma escala dicotdmica, na qual O(zero) corresponde a

“ndo aplico” e 1(um) corresponde a “aplico”.



Tabela 10: Escala de Transferéncia GRH: Estatisticas principais.

Itens Casos Média Desvio Meédia Fac. Dif. BIS P.BIS
validos Padréo R

1. Divulgo previamente os 174 12,91 5,72 15,28 0,718 10,69 0,880 0,661

métodos de selecdo.

2. Aplico os métodos de 12,87 5,77 15,01 0,757 10,21 0,896 0,654

avalicdo no processo de

recrutamento. 177

3. Aplico os métodos de 12,90 5,74 15,22 0,761 10,16 0,990 0,720

avaliacdo no processo de 176

selecdo.

4. Elaboro o antncio de 178 12,88 5,75 15,43 0,601 11,97 0,691 0,545

concurso publico.

5. Enquadro os funcionérios nas 176 12,88 5,79 15,17 0,727 10,58 0,867 0,647

respectivas carreiras.

6. Aplico os critérios de 176 12,91 5,75 15,26 0,716 10,72 0,861 0,647

progresséo.

7. Aplico os critérios de 178 12,88 5,75 15,81 0,551 12,49 0,708 0,564

promogéo.

8. Elaboro as propostas de 178 12,88 5,75 15,91 0,388 14,14 0,534 0,420

despachos para a nomeagao.

9. Avalio o desempenho dos 178 12,88 5,75 14,98 0,719 10,68 0,779 0,584

funcionarios.

10. Preparo o processo para a 175 12,87 5,80 15,78 0,497 13,03 0,624 0,498

tomada de posse.

11. Aplico as etapas de 172 12,93 5,80 15,27 0,517 12,83 0,524 0,418

levantamento de necessidades

de formacdo.

12. Avalio as acGes de 171 12,85 5,80 15,09 0,468 13,32 0,454 0,362

formacao.

13. Elaboro planos de férias dos

funcionérios. 175 12,92 5,75 15,19 0,749 10,32 0,928 0,682

14. Elaboro 0 mapa de

efetividade. 177 12,88 5,77 15,02 0,740 10,43 0,847 0,626

15. Elaboro a folha de salario

dos funcionarios. 175 12,89 5,79 15,02 0,771 10,03 0,940 0,678

16. Elaboro proposta de

despacho sobre UCS. 173 12,89 5,77 15,54 0,480 13,20 0,554 0,442

17. Diferencio os casos dos

diferentes regimes especiais de

atividades. 172 12,88 5,79 15,74 0,494 13,06 0,613 0,489

18. Elaboro o processo de

exoneracao do funcionério. 173 12,88 5,80 15,84 0,543 12,56 0,698 0,556

19. Elaboro o processo de

rescisdo do contrato do agente

de Estado. 176 12,93 5,76 16,30 0,392 14,10 0,598 0,471

20. Sigo os passos subsequentes

a denuincia de um funcionario

ou agente de Estado. 177 12,92 5,75 17,38 0,209 16,24 0,565 0,399

21. Conto o tempo de servigo

criteriosamente. 176 12,91 5,75 15,28 0,722 10,65 ,885 0,663

22. Aplico os procedimentos

disciplinares aos funcionarios. 176 12,90 5,76 16,77 0,295 15,15 0,575 0,435

23. Sigo as fases do processo

disciplinar dos funcionarios. 175 12,90 5,79 16,49 0,246 15,75 0,484 0,354

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
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No geral, os resultados indicam associa¢des entre os itens e o escore total de
avaliagdo da transferéncia do treinamento, na sua maioria superiores a 0,500. O
coeficiente Alpha = 0,89 indica que h4 consisténcia interna na escala dicotdmica usada
nesta pesquisa. Porcentagem de variancia explicada 60%.

Os resultados relativos a facilidade e a dificuldade indicam que é maior a
proporcdo de respondentes que avaliaram positivamente a aplicacdo das competéncias
aprendidas no treinamento no local de trabalho do que a proporgéo dos que avaliaram a

ndo aplicacdo do das competéncias.

A Tabela 11 mostra as comunalidades e as cargas fatoriais dos itens.

Tabela 11: Escala de Transferéncia GRH: comunalidades e fatores principais

Itens H? Fator
7. Aplico os critérios de promogdo 0,250 0,500
14. Elaboro o mapa de efetividade 0,250 0,500
3. Aplico os métodos de avaligdo no processo de recrutamento 0,249 0,499
9. Avalio o desempenho dos funcionarios 0,249 0,499
18. Elaboro o processo de exoneragdo do funcionario 0,247 0,497
4. Elaboro o andncio de concurso pablico 0,246 0,495
1. Divulgo previamente os métodos de selecéo 0,239 0,489
5. Enquadro os funcionarios nas respectivas carreiras 0,237 0,487
6. Aplico os critérios de progressao 0,237 0,487
18. Elaboro o processo de rescisdo do contrato do agente de Estado 0,236 0,486
15. Elaboro a folha de salario dos funcionarios 0,233 0,483
21. Conto o tempo de servico criteriosamente 0,229 0,479
13. Elaboro planos de férias dos funcionarios 0,226 0,476
10. Preparo o processo para a tomada de posse 0,223 0,472
1. Aplicar os métodos de avaliagdo no processo de selegdo 0,217 0,466
22. Aplico os procedimentos disciplinares aos funcionarios 0,213 0,461
23. Sigo os passos subsequentes a dentincia de um funcionario ou agente de Estado 0,209 0,457
17. Diferencio os casos dos diferentes regimes especiais de atividades 0,203 0,451
8. Elaboro as propostas de despachos para a nomeagdo 0,197 0,444
11. Aplico as etapas de levantamento de necessidades de formacéo 0,194 0,440
16. Elaboro proposta de despacho sobre UCS 0,191 0,437
23. Sigo as fases do processo disciplinar dos funcionarios 0,136 0,368
12. Avalio as a¢des de formagéao 0,119 0,344

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Os resultados das anélises presente na Tabela 11 mostraram que 0 instrumento
apresenta somente um fator com cargas fatoriais, de modo geral, moderadas, variando
de 0,3 a 0,5 e com comunalidades baixas, que variaram de 0,119 a 0,250.

Dentre os vinte e trés itens, os que tiveram as maiores cargas fatoriais foram
“Aplico os critérios de promog¢do”, “Elaboro mapas de efetividade”, com 5,0. Os itens
“Sigo as fases do processo disciplinar dos funcionarios” e “avalio as acfes de
formacéo” tiveram cargas fatoriais abaixo de 0,3, por esse motivo, elas ndo serdo

consideradas nas futuras analises.
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De forma geral, pode-se afirmar que a escala de avaliagdo da transferéncia de um
treinamento em Gestdo de Recursos Humanos de competéncias descritas nos referidos
itens, mostrou-se consistente e apresentou evidéncias de validade estatistica razoaveis.
Os itens continham contetidos de aplicacéo rotineira no local de trabalho, e se utilizados
frequentemente pelos egressos, podem ter sido aprendidos e retidos na memdria
também em funcdo da oportunidade de pratica das competéncias veiculadas pelo

treinamento.

5.1.1.3 Escala de Suporte Psicossocial & Transferéncia

A Tabela 12 mostra a anélise de nove itens do questiondrio de avaliacdo de
suporte psicossocial a transferéncia para o trabalho, pertencentes a um treinamento em
Gestéo de Recursos Humanos, nela estdo presentes, a média, o desvio padréo, a média
R (RMEAN), o grau de facilidade e de dificuldade do item, as correlagOes bisseriais e 0
ponto bisserial.

Os resultados provém das respostas de 179 servidores publicos, integrantes de
uma amostra de egressos do referido treinamento, aos itens do instrumento, avaliados
pelo respondente por meio de uma escala dicotdmica, na qual O(zero) corresponde a

“ndo concordo” e 1(um) corresponde a “concordo”.

Tabela 12: Escala de Suporte GRH: Estatisticas principais (continua)

ITEM Casos Média  Des. Média  Fac. Dif. BIS P.BI
Vélidos Pad. R S

1. Tenho tido oportunidades
para aplicar as habilidades
adquiridas no curso. 177 5,51 1,25 5,82 0,825 9,26 0,789 0,535
2. Falta-me tempo para
aplicar no trabalho o que
aprendi no treinamento. 176 5,51 1,25 5,54 0,199 16,38 0,018 0,013
3. Os objetivos
estabelecidos pelo  meu
chefe me encorajam a
aplicar o que aprendi. 172 5,59 1,17 5,80 0,855 8,77 0,666 0,531
4. Os prazos estabelecidos
inviabilizam a aplicacdo dos
contetdos que aprendi. 175 5,53 1,24 5,62 0,371 14,31 0,067 0,052
5. Pouco uso as habilidades

que aprendi no IFAPA. 177 551 124 529 0277 1537 0152 0114

6. Os obstaculos que e
dificuldades associadas a
aplicacdo das novas
habilidades que aprendi no
IFAPA sdo identificadas e
removidas pelo meu chefe. 178 5,51 1,25 5,86 0,787 9,82 0,751 0,533

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Tabela 12: Escala de Suporte GRH: Estatisticas principais (conclusao)

ITEM Casos Média  Des. Média  Fac. Dif. BIS P.BI
Vélidos Pad. R )

7. Tenho sido encorajado
pelo meu chefe em aplicar
0s  conhecimentos  que
adquiri no curso. 177 5,52 1,25 5,91 0,757 10,21 0,757 0,553
8. Meu chefe tem criado
oportunidades para
planificar comigo o uso das
novas habilidades
adquiridas. 178 5,51 1,24 5,89 0,747 10,34 0,719 0,529
9. Eu recebo informagdes
necessarias a aplicacdo no
trabalho das habilidades
adquiridas no curso. 177 5,52 1,24 5,81 0,780 9,92 0,617 0,541

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

De modo geral, os resultados indicam associa¢cdes moderadas entre os itens e o
escore total de avaliagdo de suporte psicossocial a transferéncia do treinamento, na sua
maioria as correlagdes estédo acima de 0,50.

Os resultados relativos a facilidade e a dificuldade indicam que é maior a
proporcdo de respondentes que avaliaram positivamente o suporte recebido a aplicacéo
de novas competéncias no trabalho do que, dos que avaliaram negativamente.

Porcentagem de variancia explicada 54%.

A Tabela 12 mostra as comunalidades e as cargas fatoriais dos itens.

Tabela 12: Escala de Suporte GRH: comunalidades e fatores principais

ITEM h® Fator
8. Meu chefe tem criado oportunidades para planificar comigo o uso das novas

habilidades adquiridas. 0,247 0,497
9. Eu recebo informages necesséarias a aplicacdo no trabalho das habilidades

adquiridas no curso. 0,242 0,492
5. Pouco uso as habilidades que aprendi no IFAPA. 0,240 -0,490
6. Os obstaculos que e dificuldades associadas a aplicacdo das novas habilidades que

aprendi no IFAPA sdo identificadas e removidas pelo meu chefe. 0,238 0,488
1. Tenho sido encorajado pelo meu chefe em aplicar os conhecimentos que adquiri

no curso. 0,237 0,487
3. Os objetivos estabelecidos pelo meu chefe me encorajam a aplicar o que aprendi. 0,197 0,443
2. Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento. 0,196  -0,443
4. Os prazos estabelecidos inviabilizam a aplicagdo dos contetidos que aprendi. 0,183  -0,428
7. Tenho tido oportunidades para aplicar as habilidades adquiridas no curso. 0,170 0,412

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Os resultados das andlises presente na Tabela 12 mostraram que o instrumento
para avaliar o suporte psicossocial apresenta somente um fator com cargas fatoriais, de
modo geral, moderadas, variando de 0,49 a 0,412 e com comunalidades baixas, que
variaram de 0,170 a 0,247. O coeficiente alpha= 0,86.
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Os itens “Os prazos estabelecidos inviabilizam a aplicagdo dos contetidos que
aprendi”, “Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento” e
“Pouco uso as habilidades que aprendi no IFAPA” apresentaram cargas fatoriais
negativas, esse fato pode estar relacionado ao formato negativo que 0s mesmos se
encontram. Esses itens estdo relacionados a falta de tempo para o uso das novas
habilidades adquiridas. O item “Meu chefe tem criado oportunidades para planificar
comigo o uso das novas habilidades adquiridas” apresentou maior carga fatorial de
0,497.

De forma geral, pode-se afirmar que a escala de avaliagdo de suporte
psicossocial a transferéncia de competéncias de um treinamento em Gestéo de Recursos
Humanos, mostrou-se consistente e apresentou evidéncias de validade estatistica
razoaveis. Os itens continham conteldos relacionados aos fatores situacionais de apoio

a transferéncia de treinamento para o trabalho.

5.1.1.4 Escala de Impacto (medida em amplitude)

A Tabela 14 mostra a analise de doze itens do questionério de avaliagdo de
impacto de treinamento no trabalho de um treinamento em Gestdo de Recursos
Humanos, nela estdo presentes, a média, o desvio padrdo, a média R (RMEAN), o grau
de facilidade e de dificuldade do item, as correlagdes bisseriais e o ponto bisserial.

Os resultados provém das respostas de 179 servidores publicos, integrantes de
uma amostra de egressos do referido treinamento, aos itens do instrumento, avaliados
pelo respondente por meio de uma escala dicotdmica, na qual O(zero) corresponde a

“ndo concordo” e 1(um) corresponde a “concordo”.



Tabela 14: Escala de Impacto GRH - Estatisticas principais.
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ITEM

Casos
validos

Méd.

Desvio
Padréao

Média

R

Fac.

Dif.

BIS

P.BIS

1. Utilizo com
frequéncia os contetidos
que aprendi no curso do
IFAPA

2. Aproveito as
oportunidades que tenho
para aplicar os
conhecimentos que
adquiri no curso

3. Cometo menos erros
no meu trabalho por
causa do curso que fiz
no IFAPA

4. Recordo-me bem dos
contetdos que aprendi
5. Realizo o meu
trabalho com maior
rapidez por causa do
curso que fiz

6. O curso que fiz no
IFAPA fez com que eu
melhorasse a qualidade
do meu trabalho

7. Por causa do curso do
IFAPA a qualidade do
meu trabalho nas tarefas
ndo relacionadas com o
curso melhorou

8. O curso do IFAPA
melhorou a minha
motivacao no trabalho
9. Por causa do curso do
IFAPA a minha
autoconfianga aumentou
10. O curso do IFAPA
faz com que eu sugira
mais mudancas nas
rotinas do trabalho

11. Por causa do curso
que fiz no IFAPA, estou
mais receptivo a
mudangas

12. Ensino meus colegas
0s conteddos que
aprendi no IFAPA
guando eles tém
dificuldades

176

177

175

177

177

177

178

176

176

175

176

177

9,10

9,10

9,21

9,10

9,15

9,14

9,11

9,15

9,16

9,20

9,18

9,11

3,83

3,82

3,74

3,82

3,80

3,80

3,81

3,78

3,79

3,73

3,78

3,82

10,81

10,63

10,78

10,80

10,74

10,64

11,01

10,58

10,56

10,75

10,62

10,51

0,739

0,763

0,760

0,757

0,780

0,791

0,730

0,778

0,790

0,749

0,778

0,780

10,44

10,14

10,17

10,21

9,92

9,76

10,54

9,93

9,78

10,32

9,93

9,92

1,014

0,987

1,026

1,074

1,103

1,081

1,099

0,994

1,014

0,975

0,997

0,963

0,751

0,717

0,747

0,784

0,789

0,764

0,818

0,712

0,718

0,716

0,714

0,689

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

De modo geral, os resultados indicam relativamente fortes associagdes entre 0s
itens e o escore total de avaliagdo de impacto do treinamento no trabalho, na sua
maioria com correlagcbes acima de 0,7. O coeficiente Alpha = 0,93 indica que ha

consisténcia interna na escala dicotdmica usada nesta pesquisa.
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Os resultados relativos a facilidade e a dificuldade indicam que é bem maior a
proporcdo de respondentes que avaliaram positivamente o impacto do treinamento no
desempenho geral do que a proporgdo dos que avaliaram negativamente. Porcentagem
de variancia explicada 64%.

A Tabela 15 mostra as comunalidades e as cargas fatoriais dos itens.

Tabela 15: Escala de Impacto GRH: comunalidades e fatores principais.

ITEM h® Fator
12. Ensino meus colegas os contetdos que aprendi no IFAPA quando eles tém 0,249 0,499
dificuldades.

8. O curso do IFAPA melhorou a minha motivacdo no trabalho. 0,249 0,499

2. Aproveito as oportunidades que tenho para aplicar os conhecimentos que adquiri 0,248 0,498
Nno Curso.

10. O curso do IFAPA faz com que eu sugira mais mudangas nas rotinas do 0,243 0,493
trabalho.

9. Por causa do curso do IFAPA a minha autoconfianga aumentou. 0,242 0,492
Por causa do curso que fiz no IFAPA, estou mais receptivo a mudangas. 0,237 0,487
3. Cometo menos erros no meu trabalho por causa do curso que fiz no IFAPA 0,233 0,483
1. Utilizo com frequéncia os contetdos que aprendi no curso do IFAPA. 0,232 0,482
6. O curso que fiz no IFAPA fez com que eu melhorasse a qualidade do meu 0,221 0,470
trabalho.

4. Recordo-me bem dos contetidos que aprendi. 0,218 0,467
5. Realizo o meu trabalho com maior rapidez por causa do curso que fiz. 0,209 0,457
7. Por causa do curso do IFAPA a qualidade do meu trabalho nas tarefas ndo

relacionadas com o curso melhorou. 0,158 0,398

Fonte: Elaborado pelo autor

Os resultados das andlises presente na Tabela 15 mostraram que o instrumento
para avaliar o impacto de treinamento no trabalho apresenta somente um fator com
cargas fatoriais, de modo geral, moderadas, variando de 0,490 a 0,398 e com
comunalidades baixas, que variaram de 0,249 a 0,158 e o= 0,92.

Os itens “Ensino meus colegas os contetdos que aprendi no IFAPA quando eles
tém dificuldades” e “O curso do IFAPA melhorou a minha motivagédo no trabalho”
apresentaram maiores cargas fatoriais mais altas com 0,499 e o item “Por causa do
curso do IFAPA a qualidade do meu trabalho nas tarefas ndo relacionadas com o curso
melhorou” apresentou a menor carga fatorial.

De forma geral, pode-se afirmar que a escala de avaliagdo de impacto de
treinamento no trabalho de um treinamento em Gestdo de Recursos Humanos, mostrou-
se consistente e apresentou evidéncias de validade estatistica razodveis. Os itens
continham conteudos relacionados aos efeitos do treinamento realizado, no desempenho

geral.
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5.1.2 Teste das relacdes entre as variaveis.

Na Tabela 16 concentra a sintese das analises de correlacdo de Spearman
realizadas para testar o grau da relagdo entre as variaveis utilizadas no presente estudo
segundo a figura 5. Foram testadas as relag@es entre as variaveis, contribuicdo, suporte,
idade e género com transferéncia e impacto de treinamento no trabalho. S&o

apresentados, o nivel de significancia e o coeficiente de correlacdo de Spearman.

Tabela 16 sintese de resultados de correlagGes de Spearman.

Variavel 1 Variavel 2 Sig. Correlacao
CONTR TRANSF 0,115 -0,105
CONTR IMPACT 0,001 0,238
SUP TRANSF 0,000 0,442
SUP IMPACT 0,000 0,393
IDAD TRANSF 0,006 0,217
IDAD IMPACT 0,162 -0,079
GENER TRANSF 0,413 0,019
GENER IMPACT 0,161 -0,081
ANO_CONCL TRANSF 0,001 0,277
ANO_CONCL IMPACT 0,030 -0,087
EXPER TRANSF 0,001 0,275
EXPER IMPACT 0,192 -0,070

Fonte: Elaborado pelo autor

Segundo os resultados das andlises apresentadas na Tabela 16, pode-se verificar
que as varidveis “Contribuicdo do treinamento” (CONTR), “Género” (GENER), ndo se
demostraram correlacionadas a variavel “Transferéncia de treinamento para o trabalho”,
o nivel de significancia encontra-se acima de 0,05. As varidveis “Género” (GENER),
“Faixa etaria” (IDAD) e “Experiéncia na fungdo publica”, (EXPER) “Ano de conclusdo
do curso” (ANO_CONCL), também ndo se demostraram correlacionadas a varivel
“Impacto de Treinamento no Trabalho” (IMPACT).

As varidveis “Contribuicdo do treinamento” (CONTR), e “Suporte a
Transferéncia” (SUP), se demostraram positivamente correlacionadas com a variavel
“Impacto de treinamento no trabalho” (IMPACT), com os coeficientes de correlacéo de
0,238 e 0,393, respetivamente.

As variaveis “Suporte a Transferéncia” (SUP), “Faixa etéaria” (IDAD) e “Ano de
concluséo do curso” (ANO_CONCL), e “Experiéncia na fungdo publica” (EXPER) se
demostraram positivamente correlacionadas com a varidvel “Transferéncia de
Treinamento” (TRANSF), com os coeficientes de correlagdo de 0,442, 0,217, 0,277 e
0,275, respetivamente.
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5.2 Avaliacdo do Treinamento em Gestdo Orgamentéria e Patrimonial - GOP

Serdo apresentados na presente subsegéo resultados relativos ao treinamento em
Gestdo de Orgamentéria e Patrimonial, com a seguinte a sequéncia: evidéncias de
validade estatistica dos instrumentos e a analise da relacdo entre variaveis relacionadas a
caracteristicas individuais e a de suporte a transferéncia de treinamento e Impacto do

treinamento no desempenho de seus egressos (medida em profundidade e amplitude).

5.2.1 Evidéncias de validade estatistica dos instrumentos

5.2.1.1 Escala de Contribuicéo

A Tabela 17 mostra a andlise de 16 itens de um questionario de avaliacdo da
contribuicdo de um treinamento (GOP) a aprendizagem de competéncias descritas nos
referidos itens. Os dados sdo provenientes das respostas de 118 servidores publicos,
integrantes de uma amostra de egressos de um treinamento em gestdo orcamentaria e
patrimonial aos itens do instrumento, avaliados pelo respondente por meio de uma
escala dicotdmica, na qual O(zero) corresponde a “ndo contribuiu™ e 1(um) corresponde
a “contribuiu”.

A Tabela 17 apresenta a média, o desvio padrdo, a média R (RMEAN), o grau
de facilidade (Fac.) e dificuldade do item (Diff.) e as correlagGes bisseriais (BIS) e
ponto bisseriais (P. BISS).



Tabela 17: GOP Contribuicdo: Estatisticas principais.
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ITEM

Casos
Vélido

Média

Desvio
Padréao

Média
R

Fac.

Dif.

BIS

P.BIS

1. Aplico as regras e
principios de
planejamento financeiro
2. Elaboro o plano
financeiro da instituicdo
3. Preparo 0s
documentos béasicos da
contabilidade interna

4. Aplico as fases da
preparacao de
informacdes
contabilistico-
financeiras da instituicdo
5. Elaboro o orcamento
anual das atividades da
instituicao

6. Concebo os custos
basicos na instituicao

7. Avalio sistemas de
custos basicos na
instituicdo

8. Aplico o processo de
contabilizacdo de
receitas e despesas da
instituicao

9. Manuseio 0
orcamento da instituicdo
nas suas distintas fases.
10. Aplico as regras para
a compra de bens e
Servigos para a
instituicao.

11. Aplico as principais
normas de gestao
financeira do Estado em
Mocgambique

12. Preparo as
demonstragdes
financeiras da instituicdo
13. Aplico os descontos
e 0s respectivos abonos
sobre os salarios dos
funcionérios.

14. Inventario o
patriménio da
instituicao.

15. Elaboro as normas
gue orientam a
manutencdo do ambiente
sanitério.

16. Organizo as agoes
que garantam uma
vigilancia sanitaria na
instituicao.

116

117

118

117

118

118

118

118

117

116

118

118

117

117

117

118

12,10

12,02

12,03

12,11

12,03

12,03

12,03

12,03

12,03

12,03

12,03

12,03

12,01

12,02

12,03

12,03

4,29

4,37

4,36

4,30

4,36

4,36

4,36

4,36

4,38

4,39

4,36

4,36

4,37

4,37

4,38

4,36

13,72

13,70

13,67

13,83

13,75

13,90

13,87

13,78

13,34

13,59

13,28

13,59

13,38

13,51

13,52

13,21

0,759

0,803

0,780

0,761

0,754

0,763

0,703

0,686

0,761

0,776

0,763

0,729

0,735

0,812

0,744

0,771

10,19

9,58

9,92

10,17

10,25

10,14

10,86

11,06

10,17

9,97

10,14

10,56

10,49

9,46

10,38

10,03

0,914

1,117

0,990

0,981

0,944

1,057

0,855

0,774

0,729

0,918

0,704

0,787

0,706

1,024

0,787

0,686

0,666

0,779

0,708

0,714

0,691

0,767

0,648

0,592

0,531

0,659

0,512

0,586

0,524

0,707

0,580

0,495

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Constata-se que os resultados relativos a facilidade e a dificuldade indicam que é
bem maior a proporcéo de respondentes que avaliaram positivamente a contribui¢éo do
curso para a aprendizagem das competéncias descritas nos itens do que a proporcéo dos
que avaliaram negativamente o treinamento.

De modo geral, os resultados indicam relativamente fortes associagdes entre 0s
itens e 0 escore total de avaliacdo da contribuicdo do treinamento, destacando-se as
correlacdes superiores a 0,70. O coeficiente Alpha = 0,90 indica que h& consisténcia
interna na escala dicotdmica usada nesta pesquisa.

A Tabela 18 mostra o grau de dificuldade, as comunalidades e as cargas fatoriais
dos itens

Tabela 18: GOP — Contribuicdo: comunalidades e fatores principais

ITEM h* Fator
1. Aplico as regras e principios de planejamento financeiro 0,250 0,500
7. Avalio sistemas de custos basicos na instituicéo 0,250 0,500
3. Preparo os documentos basicos da contabilidade interna 0,246 0,496
5. Elaboro o orgamento anual das atividades da instituicdo 0,246 0,496
10. Aplico as regras para a compra de bens e servigos para a instituicao. 0,244 0,494
8. Aplico o processo de contabilizacdo de receitas e despesas da instituicéo 0,242 0,492
14. Inventario o patriménio da instituicéo. 0,243 0,492
9. Manuseio o orcamento da institui¢do nas suas distintas fases. 0,220 0,469
2. Elaboro o plano financeiro da instituicdo 0,219 0,468
4. Aplico as fases da preparacdo de informagdes contabilistico-financeiras 0,219 0,468
da instituicdo

15. Elaboro as normas que orientam a manutengdo do ambiente sanitario. 0,216 0,465
13. Aplico os descontos e os respectivos abonos sobre os salarios dos 0,192 0,438
funcionarios.

16. Organizo as a¢des que garantam uma vigilancia sanitaria na instituicéo. 0,186 0,431
6. Concebo os custos basicos na instituicdo 0,172 0,414
12. Preparo as demonstragGes financeiras da instituicdo 0,493 0,243
11. Aplico as principais normas de gestdo financeira do Estado em

Mogambique 0,436 0,190

Os resultados dessas analises mostraram comunalidades baixas e moderadas, que
variaram de 0,172 a 0,490, e cargas fatoriais, de modo geral, moderadas, variando de
0,500 a 0,414, sendo duas delas fracas, inferiores a 0,300.

O instrumento de avaliacdo utilizado mostrou-se consistente e apresentou
evidéncias de validade estatistica razoaveis. Entretanto, dois itens (“Preparo as
demonstracdes financeiras da instituicdo” e “Aplico as principais normas de gestdo
financeira do Estado em Mogambique”) possuem cargas fatoriais inferiores a 0,300,
devendo, por esse motivo ser desconsiderados em andlises posteriores.

Os itens continham descrigbes de competéncias que, ap0s o treinamento, se

utilizadas frequentemente no trabalho pelos egressos, podem ter sido aprendidas e
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retidas na memdria também em funcdo da oportunidade de pratica das competéncias

veiculadas pelo treinamento.

5.2.1.2 Escala de Transferéncia de treinamento

A Tabela 19 mostra a anélise de dezesseis itens do questionario de avaliagdo da
transferéncia de um treinamento em Gestdo Orgcamentaria e Patrimonial a aprendizagem
de competéncias descritas nos referidos itens, nela estdo presentes, a média, o desvio
padrdo, a média R (RMEAN), o grau de facilidade e de dificuldade do item, as
correlagdes bisseriais e 0 ponto bisserial. Os resultados provém das respostas de 118
servidores publicos, integrantes de uma amostra de egressos do referido treinamento,
aos itens do instrumento, avaliados pelo respondente por meio de uma escala

dicotdmica, na qual O(zero) corresponde a “nédo aplico” e 1(um) corresponde a “aplico”.

Tabela 19. GOP — Transferéncia de Treinamento: Estatisticas principais (continua)

ITEM Casos  Méd. Desv Média  Fac. Dif. Bis P.Bis
Valido Padrao R

1. Aplico as regras e 114 9,90 4,18 11,73 0,719 10,68 0,933 0,700

principios de

planejamento financeiro

2. Elaboro o plano 118 9,83 4,24 11,34 0,754 10,25 0,852 0,623

financeiro da instituicdo

3. Preparo os documentos 117 9,80 4,24 11,53 0,744 10,38 0,939 0,692

basicos da contabilidade

interna

4. Aplico as fases da 118 9,83 4,24 11,84 0,653 11,43 0,840 0,652

preparacao de informacdes

contabilistico-financeiras

da instituicdo

5. Elaboro o orcamento 117 9,83 4,25 11,51 0,744 10,38 0,910 0,671
anual das atividades da

instituicao

6. Concebo os custos 117 9,82 4,25 11,53 0,692 10,99 0,792 0,603
basicos na instituicao

7. Avalio sistemas de 118 9,83 4,24 11,94 0,576 12,23 0,733 0,581
custos basicos na

instituicao

8. Aplico o processo de 118 9,83 4,24 11,89 0,373 14,30 0,478 0,374
contabilizacdo de receitas

e despesas da instituicdo

9. Manuseio o0 orcamento 118 9,83 4,24 11,56 0,695 10,96 0,811 0,617
da instituicdo nas suas

distintas fases.

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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ITEM

Casos
Valido

Méd.

Desv
Padréao

Média

R

Fac.

Dif.

Bis

P.Bis

10. Aplico as regras para a
compra de bens e servigos
para a instituicao.

11. Aplico as principais
normas de gestao
financeira do Estado em
Mocgambique

12. Preparo as
demonstragdes financeiras
da instituicdo

13. Aplico os descontos e
0s respectivos abonos
sobre os salarios dos
funcionérios.

14. Inventario o
patrimdnio da instituicao.
15. Elaboro as normas que
orientam a manutencao do
ambiente sanitério.

16. Organizo as agdes que
garantam uma vigilancia
sanitaria na instituicao.

115

115

111

115

117

118

116

9,83

9,90

9,83

9,88

9,85

9,83

9,89

4,28

4,24

4,24

4,23

4,25

4,24

4,21

11,92

11,51

11,45

11,60

11,96

11,61

11,66

0,522

0,774

0,459

0,739

0,444

0,322

0,759

12,78

9,99

13,41

10,44

13,56

14,85

10,19

0,639

0,978

0,443

0,926

0,560

0,376

1,024

0,510

0,703

0,353

0,685

0,445

0,289

0,746

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

De modo geral, os resultados indicam relativamente fortes correlacdes entre 0s

itens e o escore total de avaliacdo da transferéncia do treinamento, com 50% das

correlagGes superiores a 0,50, havendo, inclusive uma delas igual a 0,99. O coeficiente

Alpha = 0,89 indica que ha consisténcia interna na escala dicotdmica usada nesta

pesquisa.

A Tabela 20 mostra o grau de dificuldade, as comunalidades e as cargas fatoriais dos

itens.

Tabela 20. GOP — Transferéncia de treinamento: grau de dificuldade, comunalidade e fatores principais

(continua).

ITEM Fatores h?

4. Aplico as fases da preparacdo de informacdes contabilistico-financeiras 0,500 0,250
da instituicdo

2. Elaboro o plano financeiro da instituicdo 0,499 0,249
6. Concebo os custos basicos na instituicdo 0,499 0,249
9. Manuseio o orcamento da instituicdo nas suas distintas fases. 0,499 0,249
5. Elaboro o orgamento anual das atividades da instituicdo 0,496 0,246
7. Avalio sistemas de custos basicos na instituicéo 0,496 0,246
13. Aplico os descontos e os respectivos abonos sobre os salarios dos 0,495 0,245
funcionarios.

3. Preparo os documentos basicos da contabilidade interna 0,494 0,244

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Tabela 20. GOP — Transferéncia de treinamento: grau de dificuldade, comunalidade e fatores principais
(conclusdo)

ITEM Fatores h2

1. Aplico as regras e principios de planejamento financeiro 0,492 0,242
11. Aplico as principais normas de gestéo financeira do Estado em 0,479 0,230
Mocgambique

10. Aplico as regras para a compra de bens e servigos para a instituicao. 0,460 0,212
16. Organizo as a¢des que garantam uma vigilancia sanitaria na 0,456 0,208
instituicao.

14. Inventario o patrimdnio da instituicéo. 0,434 0,189
8. Aplico o processo de contabilizacdo de receitas e despesas da 0,364 0,132
instituicao

15. Elaboro as normas que orientam a manutengdo do ambiente sanitario. 0,255 0,065
12. Preparo as demonstrag@es financeiras da instituicdo 0,278 0,078

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Os resultados das analises presente na Tabela mostraram que o instrumento
apresenta somente um fator com cargas fatoriais, de modo geral, moderadas, variando
de 0,3 20,5 e com comunalidades baixas, que variaram de 0,078 a 0,250 e variancia de
0,6.

Os itens, “Elaboro as normas que orientam a manutencdo do ambiente sanitario”
e “Preparo as demonstragcdes financeiras da instituicdo” tiveram cargas fatoriais
inferiores a 0,30. Por esse motivo ndo serdo utilizadas em posteriores analises. O item
que teve a maior carga fatorial foi “Aplico as fases da preparagdo de informagGes
contabilistico-financeiras da institui¢do”

De forma geral, pode-se afirmar que a escala de avaliagdo da Transferéncia de
um treinamento em Gestdo Orgamentaria e Patrimonial, mostrou-se consistente e
apresentou evidéncias de validade estatistica razoaveis. Os itens continham descricdes
de competéncias e contetdos de aplicacdo rotineira no local de trabalho, os quais se
utilizados frequentemente pelos egressos, podem ter sido aprendidos e retidos na
memdria também em funcdo da oportunidade de prética das competéncias veiculadas

pelo treinamento.

5.2.1.3 Escala de Suporte Psicossocial & Transferéncia.

A Tabela 27 mostra a anélise de nove itens do questionério de avaliacdo de
suporte psicossocial & transferéncia para o trabalho, pertencentes a um treinamento em

Gestdo Orcamentéaria e Patrimonial, nela estdo presentes, a média, o desvio padréo, a
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media R (RMEAN), o grau de facilidade e de dificuldade do item, as correlacfes
bisseriais e o ponto bisserial.

Os resultados provém das respostas de 118 servidores publicos, integrantes de
uma amostra de egressos do referido treinamento, aos itens do instrumento, avaliados
pelo respondente por meio de uma escala dicotdmica, na qual O(zero) corresponde a

“ndo concordo” e 1(um) corresponde a “concordo”.

Tabela 21. GOP- Suporte Psicossocial: Estatisticas principais.

ITEM Casos Média Desvio Meédia Fac. Dif. BIS P.BIS
Valido Padréo R

1. Tenho tido oportunidades 117 5.21 1.12 5.49 0.803 958 0.713 0.497
para aplicar as habilidades

adquiridas no curso.

2. Falta-me tempo para 117 5.21 1.12 5.29 0.205 16.29 0.050 0.035
aplicar no trabalho o que

aprendi no treinamento.

3. Os objetivos 114 5.29 1.05 5.53 0.825 9.27 0.735 0.499
estabelecidos pelo meu

chefe me encorajam a

aplicar o que aprendi.

4. Os prazos estabelecidos 116 5.25 1.10 4.87 0.267 15.48 -0.279 -0.208
inviabilizam a aplicacédo dos

contetdos que aprendi.

5.Pouco uso as habilidades 117 5.22 1.12 4.56 0.214 16.17 -0.433 -0.307
que aprendi no IFAPA.

6. Os obstaculos que e 117 5.22 1.12 5.50 0.786 9.83  0.668 0.475
dificuldades associadas a

aplicacdo das novas

habilidades que aprendi no

IFAPA sdo identificadas e

removidas pelo meu chefe.

7. Tenho sido encorajado 117 5,23 1,12 5,59 0,726 10,59 0,699 0,522
pelo meu chefe em aplicar

0s conhecimentos que

adquiri no curso.

8. Meu chefe tem criado 118 5,22 1,12 5,60 0,720 10,66 0,727 0,545
oportunidades para

planificar comigo o uso das

novas habilidades

adquiridas.

9. Eu recebo informagoes 116 5,24 1,11 5,55 0,741 10,41 0,631 0,466
necessarias a aplicacdo no

trabalho das habilidades

adquiridas no curso.

De modo geral, os resultados indicam relativamente moderadas associagdes
entre os itens e o escore total de avaliacdo da transferéncia do treinamento, com cerca de
50% das correlagdes superiores a 0,40. O coeficiente Alpha = 0,89, indicando

consisténcia interna na escala.
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A Tabela 22 mostra as comunalidades e as cargas fatoriais dos itens.

Tabela 22 GRH - Suporte Psicossocial: comunalidades e fatores principais

ITEM Fator h®
8. Meu chefe tem criado oportunidades para planificar comigo o uso das novas

habilidades adquiridas. 0,500 0,250
7. Tenho sido encorajado pelo meu chefe em aplicar os conhecimentos que adquiri

no curso. 0,486 0,236
3. Os objetivos estabelecidos pelo meu chefe me encorajam a aplicar o que aprendi. 0,463 0,214
9. Eu recebo informag6es necesséarias a aplicacdo no trabalho das habilidades

adquiridas no curso. 0,455 0,207
1. Tenho tido oportunidades para aplicar as habilidades adquiridas no curso. 0,454 0,206
2. Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento. -0,446 0,199
6. Os obstaculos que e dificuldades associadas a aplicacdo das novas habilidades que

aprendi no IFAPA sdo identificadas e removidas pelo meu chefe. 0,445 0,198
4. Os prazos estabelecidos inviabilizam a aplicagdo dos contetidos que aprendi. -0,366 0,134
5. Pouco uso as habilidades que aprendi no IFAPA. 0,233 0,054

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Os resultados das andlises presente na Tabela 22 mostraram que o instrumento
para avaliar o suporte psicossocial apresenta somente um fator com cargas fatoriais, de
modo geral, moderadas, variando de 0,500 a 0,233 e com comunalidades baixas, que
variaram de 0,199 a 0,054.

Os itens “Os prazos estabelecidos inviabilizam a aplicagdo dos contetdos que
aprendi” e “Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento”
apresentaram cargas fatoriais negativas, esses itens estdo relacionados a falta de tempo
para 0 uso das novas habilidades adquiridas. O item “Pouco uso as habilidades que
aprendi no IFAPA” apresentou carga fatorial abaixo de 0,300, deste modo, ndo sera
usado nas futuras analises. O item “Meu chefe tem criado oportunidades para planificar
comigo o uso das novas habilidades adquiridas” apresentou maior carga fatorial de
0,500.

De forma geral, pode-se afirmar que a escala de avaliagdo de suporte a
transferéncia de competéncias de um treinamento em Gestdo Orgcamentéria e
Patrimonial, mostrou-se consistente e apresentou evidéncias de validade estatistica
razoaveis. Os itens continham conteudos relacionados aos fatores situacionais de apoio

e consequéncias a transferéncia de treinamento para o trabalho

5.2.1.4 Escala de Impacto (medida em amplitude).

A Tabela 23 mostra a analise de doze itens do questionario de avaliagdo de
impacto de treinamento no trabalho de um treinamento em Gestdo Orcamentaria e
Patrimonial, nela estdo presentes, a média, o desvio padrdo, a média R (RMEAN), o

grau de facilidade e de dificuldade do item, as correlagdes bisseriais e o ponto bisserial.
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Os resultados provém das respostas de 118 servidores publicos, integrantes de

uma amostra de egressos do referido treinamento, aos itens do instrumento, avaliados

pelo respondente por meio de uma escala dicotdmica, na qual O(zero) corresponde a

“ndo concordo” e 1(um) corresponde a “concordo”.

Tabela 23. GOP Impacto: Estatisticas principais.

ITEM

Casos
Validos

Média

Desvio
Padréo.

Média
R

Fac.

Dif.

BIS

P.BIS

1. Utilizo com frequéncia
0s contetdos que aprendi
no curso do IFAPA

2. Aproveito as
oportunidades que tenho
para aplicar os
conhecimentos que
adquiri no curso

3. Cometo menos erros no
meu trabalho por causa do
curso que fiz no IFAPA
4. Recordo-me bem dos
contetdos que aprendi

5. Realizo 0 meu trabalho
com maior rapidez por
causa do curso que fiz

6. O curso que fiz no
IFAPA fez com que eu
melhorasse a qualidade do
meu trabalho

7. Por causa do curso do
IFAPA a qualidade do
meu trabalho nas tarefas
ndo relacionadas com o
curso melhorou

8. O curso do IFAPA
melhorou a minha
motivacao no trabalho

9. Por causa do curso do
IFAPA a minha
autoconfianga aumentou
10. O curso do IFAPA faz
COm que eu sugira mais
mudancgas nas rotinas do
trabalho

11. Por causa do curso que
fiz no IFAPA, estou mais
receptivo a mudancas

12. Ensino meus colegas
o0s conteddos que aprendi
no IFAPA quando eles
tém dificuldades

115

116

115

116

116

117

117

116

116

116

115

116

9,27

9,28

9,38

9,28

9,34

9,29

9,29

9,36

9,29

9,28

9,40

9,28

3,77

3,75

3,67

3,75

3,71

3,74

3,74

3,68

3,76

3,75

3,68

3,76

10,86

10,54

10,81

10,92

10,91

10,68

11,07

10,66

10,74

10,90

10,86

10,48

0,783

0,793

0,783

0,759

0,793

0,795

0,761

0,793

0,776

0,793

0,757

0,793

9,88

9,73

9,88

10,19

9,73

9,71

10,17

9,73

9,97

9,73

10,22

9,73

1,119

0,937

1,036

1,066

1,173

1,036

1,164

0,982

1,001

1,203

0,960

0,882

0,798

0,661

0,739

0,777

0,827

0,730

0,847

0,693

0,719

0,848

0,701

0,622

Fonte: Elaborado pelo pesquisador
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Os resultados indicam relativamente fortes associagdes entre 0s itens e o escore
total de avaliagdo de impacto de treinamento, mais de 90% das correlagfes superiores a
0,70. O coeficiente Alpha = 0,93 indica que h& consisténcia interna na escala

dicotdmica usada nesta pesquisa.

A Tabela 24 mostra as comunalidades e as cargas fatoriais dos itens.

Tabela 24 GOP — Impacto (medida em amplitude) comunalidades e fatores principais

ITEM h® Fator
8. O curso do IFAPA melhorou a minha motivacao no trabalho 0,250 0,500
2. Aproveito as oportunidades que tenho para aplicar os conhecimentos que

adquiri no curso 0,247 0,497
9. Por causa do curso do IFAPA a minha autoconfianga aumentou 0,245 0,495
12. Ensino meus colegas os contetdos que aprendi no IFAPA quando eles tém

dificuldades 0,244 0,494
3. Cometo menos erros no meu trabalho por causa do curso que fiz no IFAPA 0,241 0,491
6. O curso que fiz no IFAPA fez com que eu melhorasse a qualidade do meu

trabalho 0,239 0,489
7. Por causa do curso do IFAPA a qualidade do meu trabalho nas tarefas ndo

relacionadas com o curso melhorou 0,148 0,384
11. Por causa do curso que fiz no IFAPA, estou mais receptivo a mudangas 0,233 0,483
1. Utilizo com frequéncia os contetdos que aprendi no curso do IFAPA 0,230 0,480
4. Recordo-me bem dos contetidos que aprendi 0,228 0,478
10. O curso do IFAPA faz com que eu sugira mais mudangas nas rotinas do

trabalho 0,189 0,435
5. Realizo 0 meu trabalho com maior rapidez por causa do curso que fiz 0,177 0,421

Os resultados das andlises presente na Tabela 30 mostraram que o instrumento
de avaliacdo do impacto de treinamento no trabalho apresenta somente um fator com
cargas fatoriais, de modo geral, moderadas, variando de 0,500 a 0,498 e com
comunalidades baixas, que variaram de 0,250 a 0,177.

O itens “O curso do IFAPA melhorou a minha motivagdo no trabalho”
apresentou a maior carga fatorial com 0,500 e o item “Realizo 0 meu trabalho com
maior rapidez por causa do curso que fiz” apresentou a menor carga fatorial.

De forma geral, pode-se afirmar que a escala de avaliagdo de impacto de
treinamento no trabalho de um treinamento em Gestdo Orcamentaria e Patrimonial,
mostrou-se consistente e apresentou evidéncias de validade estatistica razodveis. Os
itens continham descri¢es de competéncias e contetdos relacionados aos efeitos do

treinamento realizado, sobre o desempenho geral do egresso.
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5.2.2 Teste das associa¢Oes entre as variaveis

A Tabela 25 apresenta a sintese das andlises de correlacdo de Spearman
realizadas para testar o grau da relagéo entre as varidveis utilizadas no presente estudo,
foram testadas as associagOes entre as variaveis, contribuicdo, suporte, idade e género
com transferéncia e impacto de treinamento no trabalho. S&o apresentados, o nivel de

significancia e o coeficiente de correlacéo.

Tabela 25: Sintese de resultados de analises de qui-quadrado.

Variavel 1 Variavel 2 Sig.  casos
CONTR TRANSF 0,385 0,031
CONTR IMPACT 0,023 0,204
SUP TRANSF 0,000 0,462
SUP IMPACT 0,000 0,488
IDAD TRANSF 0,421 -0,020
IDAD IMPACT 0,292 -0,054
GENER TRANSF 0,245 0,069
GENER IMPACT 0,199 -0,083
ANO_CONC TRANSF 0,284 0,058
ANO_CONC IMPACT 0,467 -0,008
EXPER TRANSF 0,261 0,064
EXPER IMPACT 0,260 0,063

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Segundo os resultados das andlises apresentadas na Tabela 25, pode-se verificar
que as variaveis “Género” (GENER), “Faixa etaria” (IDAD), “Experiéncia na fungdo
publica”, (EXPER) e “Ano de conclusdo do curso” (ANO_CONCL), e “Experiéncia na
funcdo publica” (EXPER) ndo se demostraram correlacionadas com as variaveis
“Transferéncia de treinamento para o trabalho” (TRANSF) e “Impacto de Treinamento
no Trabalho” (IMPACT), o nivel de significAncia encontra-se acima de 0,05. A variavel
“Contribuicdo do treinamento” (CONTR), ndo se demostrou correlacionada com a
varigvel “Transferéncia de treinamento para o trabalho” (TRANSF).

A variavel “Suporte a Transferéncia” (SUP), se demostrou positivamente
correlacionadas com as variaveis “Impacto de treinamento no trabalho”, (IMPACT) e
“Transferéncia de treinamento para o trabalho” (TRANSF) com o coeficiente de
correlagdo de 0,462 e 0,488, respetivamente. A variavel “Contribuicdo do treinamento”
(CONTR), se demostrou correlacionada com a variavel “Impacto de Treinamento no
Trabalho” (IMPACT).
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6 DISCUSSAO

No presente capitulo serd apresentada a discussdo dos resultados da pesquisa

relacionados aos objetivos do estudo, & luz da literatura Brasileira e Estrangeira.

O primeiro objetivo especifico da pesquisa foi de construir e validar
semanticamente dois instrumentos de mensuracdo de transferéncia de treinamentos
(medidas em profundidade) por autoavaliacdo. Segundo Zerbini e Abbad (2007), esse
processo é muito complexo, exige do pesquisador tempo e recursos disponiveis, uma
vez que ele é especifico para cada treinamento, ndo pode ser aplicado de forma
generalizada em outros treinamentos.

Os instrumentos foram construidos, seguindo as recomendagdes de Zerbini et al.
(2012), que consistiu na extragdo dos objetivos instrucionais dos cursos presentes nos
materiais didaticos e transformados em objetivos de desempenhos passiveis de serem
observados no trabalho. O uso dos procedimentos recomendados por Zerbini et al.
(2012) permitiu que fossem construidos itens bastante especificos, que descreveram
comportamentos diretamente relacionados a aplicacdo de CHAs aprendidos no
treinamento.

A maior parte dos objetivos instrucionais dos cursos se apresentavam de forma
clara e objetiva, o que, de certo modo, facilitou a sua extragdo e a sua transformagao em
objetivos de desempenho, passiveis de serem verificados no local de trabalho. No total,
foram extraidos dos materiais de treinamento 39 itens em ambos 0s cursos,
especificamente, 23 itens para o curso de Gestdo de Recursos Humanos e 16 itens para o
curso de Gestdo Orcamentéria e Patrimonial.

Os itens extraidos a partir dos objetivos instrucionais dos cursos foram
incorporados em duas escalas, uma para verificar a aplicacdo no local de trabalho, das
competéncias adquiridas por meio do curso e outra para verificar o grau de contribuigao
do curso para a aquisi¢cdo das competéncias descritas no instrumento. Este segundo tipo
de resposta foi adotado pela necessidade de identificar a existéncia de explicagdes
alternativas ao fenémeno pesquisado, uma vez que ndo foi possivel realizar o pré-teste
e poOs-teste de aprendizagem nos participantes dos cursos, tampouco comparar 0S
resultados desses participantes com o de outro ndo treinado, O uso de delineamentos
quase experimentais com pré e pds-testes e grupo controle e escolha aleatéria dos

participantes do grupo experimental (com treinamento) e controle (sem treinamento)
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aumentaria da validade de inferéncias de causalidade entre o treinamento e seus
resultados, neste caso, a aprendizagem dos CHAs. Entretanto, esse tipo de delineamento
de pesquisa nem sempre é aplicAvel ao contexto e ha poucos dados sobre hipotese
alternativas de explicagdo dos resultados do treinamento. Outros pesquisadores
sugerem a adogéo de delineamentos sofisticados de pesquisa, entre eles, estdo Oliveira
Neto (2009) e Santos Junior (2012) adotaram estratégias metodoldgicas sofisticadas
para minimizar as ameacas a validade interna das pesquisas quanto as relagbes entre
antecedentes e consequentes.

Neste estudo, as perguntas sobre a contribuicdo do curso para a aprendizagem
dos conhecimentos, habilidades e atitudes descritas nos itens foram incluidas
objetivando buscar evidéncias de ligagéo entre o curso e essas aprendizagens, de acordo
com a percepcdo dos participantes do curso sobre a aquisicdo de novos CHAs. A
inexisténcia de avaliagbes de outras pessoas e de medidas objetivas do desempenho
dessas pessoas em provas, trabalhos finais ou similares e no trabalho tornam esta
pesquisa um estudo exploratério e descritivo, sem pretensfes de extrair conclusdes
sobre relagdes de causalidade entre o treinamento e seus resultados. Posteriormente, 0s
instrumentos foram submetidos validagdo semantica por meio da aplicagdo de uma
versdo preliminar do questiondrio a cinco participantes egressos dos treinamentos.
Como resultado desse estudo piloto, os participantes sugeriram o aprimoramento da
redacdo de alguns itens e avaliaram positivamente as instrugdes contidas no
instrumento. O instrumento foi revisado em funcdo dessas sugestdes para posterior
aplicagéo nos participantes dos cursos.

A utilizagdo de questiondrios fechados, no presente estudo, para avaliar 0s
efeitos das acOes de treinamento, vai de acordo com a tendéncia das pesquisas conforme
apresentado no capitulo referente a revisdo da literatura, ver (Quesada-Pallares, Pineda-
Herrero e Espona, 2011; Martijn van der Locht, Karen van Dam e Chiaburu 2013;
Pineda-Herrero, Quesada-Pallares, Mas, Espona e Garcia 2012).

O segundo objetivo da pesquisa foi adaptar ao contexto desta pesquisa,
instrumentos para avaliar: impacto do treinamento no trabalho (medida em amplitude) e
Suporte psicossocial & transferéncia de treinamento, ele foi atingido integralmente. Os
instrumentos foram adaptados a partir da versdo original desenvolvido por Abbad
(1999) em sua tese de doutorado.

No instrumento adaptado, aplicado no presente estudo foi mantido o nimero dos

itens (doze), no entanto foram alteradas as instrucdes para o seu preenchimento, a forma
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da redacéo dos itens e as pontuagOes das escalas. O instrumento continha op¢des de
respostas dicotdmicas de “0” e “1”, ele pedia ao participante da pesquisa para que
atribuisse a nota “0” quando “ndo concordava” com as afirmativas descrita nos itens ou
a nota “1” quando o participante “concordava” com as afirmativas descrita nos itens. No
instrumento para avaliar o suporte psicossocial a transferéncia de treinamento para o
trabalho, usou-se uma versdo reduzida, mantendo somente 0 conjunto de nove itens,
relacionados aos fatores situacionais & transferéncia de treinamento, ja usado por
Oliveira Neto (2009). J& o instrumento para avaliar o impacto de treinamento para o
trabalho (medida em amplitude) foi mantido os doze itens do original.

O terceiro objetivo da pesquisa foi de identificar evidéncias de validade
estatistica dos instrumentos de coleta de dados, ele foi alcancado integralmente. Durante
0 processo de validacdo estatistica, verificou-se a existéncia de somente um fator em
todos os instrumentos de coleta de dados em ambos 0s treinamentos, com cargas
fatoriais validas acima de 0,3 na maior parte dos itens.

Os instrumentos para avaliar a transferéncia de treinamento para o trabalho
(medida em profundidade) nos dois treinamentos obtiveram indices psicométricos
consideraveis quando submetidos a analise fatorial, nas duas escalas, nesse caso,
contribuigéo e aplicagdo, com cargas fatoriais variando de 0,5 a 0,3, a acima de 0,89 e
com comunalidade relativamente baixas ndo ultrapassando 0,250.

A baixa porcentagem de explicacdo das respostas ao questionario, fornecida pelo
conjunto de variaveis estudadas, talvez esteja indicando a necessidade de inclusdo, em
aplicacbes posteriores do questionério, de itens relativos a outras oportunidades de
aprendizagem em servico e a estratégias informais de aprendizagem no trabalho.

Esses instrumentos demonstraram altos escores médios atribuidos pelos
respondentes ao item sobre Aquisicdo dos CHAs abordados no treinamento, aos itens da
escala de respostas de contribuicdo e de aplicagdo. Dessa forma, ha indicios de que
ocorreu aprendizagem dos CHAs abordados nos treinamentos em GRH e GOP, e que
seus egressos aplicam essas competéncias no trabalho.

Os instrumentos para avaliar o suporte psicossocial a transferéncia de
treinamento em ambos os treinamentos foram derivados do desenvolvido por Abbad
(1999). Nesta pesquisa foram usadas nove itens referentes a fatores situacionais de
apoio a transferéncia de treinamento. Os instrumentos em ambos 0s treinamentos
obtiveram indices psicométricos razoaveis com cargas fatoriais variando de 0,3 a 0,5, no

entanto, com comunalidades baixas néo superiores a 0,3. As cargas fatoriais encontradas
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no presente estudo se diferem das encontradas no instrumento original que variou de
0,86 a 0,46, bem como da verséo reduzida usada por Oliveira Neto (2009) que variou de
0,79 a 0,45.

Os instrumentos para avaliar o impacto de treinamento no trabalho (medida em
amplitude) foram desenvolvidos com base no instrumento de Abbad (1999). Foram
usados os doze itens do instrumento. Em ambos o0s treinamentos, oS instrumentos
apresentaram cargas fatoriais razoaveis, variando de 0,5 a 0,3, com comunalidades
relativamente baixas ndo superiores a 0,3, 0=0,93. No instrumento original
desenvolvido por Abbad (1999), as cargas fatoriais variaram de 0,79 0,41 e com a=0,90.

No entanto, é importante referir que o uso das escalas dicotdmicas nos
instrumentos, se demostrou eficaz, uma vez que facilitou a percepgéo por parte dos
participantes do estudo e as suas analises estatisticas se demonstraram validas.

O quarto objetivo da pesquisa foi de analisar a relagdo existente entre as
variaveis relacionadas as caracteristicas individuais, as de suporte e a transferéncia de
treinamento e impacto do treinamento no desempenho de seus egressos, com base no
modelo da pesquisa, para tal usou-se a correlagdo de Spearman.

Para o treinamento em GRH as andlises da correlagdo de Spearman demostrou
que as variaveis “Contribuicdo do treinamento” (CONTR), e “Suporte & Transferéncia”
(SUP), se demostraram positivamente correlacionadas com a variavel “Impacto de
treinamento no trabalho”, com os coeficientes de correlacdo de 0,238 e 0,393,
respetivamente. As variaveis “Suporte a Transferéncia” (SUP), “Faixa etaria” (IDAD) e
“Ano de conclusdo do curso” (ANO_CONCL), se demostraram positivamente
correlacionadas com a varidvel “Transferéncia de Treinamento” (TRANSF), e
“Experiéncia na fungdo publica” (EXPER) com os coeficientes de correlacdo de 0,442,
0,217, 0,277 e 0,275, respetivamente.

Para o treinamento em GOP, os resultados demostraram que a varidvel “Suporte
a Transferéncia” (SUP), esta positivamente correlacionada com as variaveis “Impacto
de treinamento no trabalho”, (IMPACT) e “Transferéncia de treinamento para o
trabalho” (TRANSF) com o coeficiente de correlagdo de 0,462 e 0,488, respetivamente.
A variavel “Contribuicéo do treinamento” (CONTR), se demostrou correlacionada com
a varidvel IMPACT.

Os resultados desta pesquisa corroboram outros, no que concerne ao
relacionamento de variaveis de contexto e de caracteristicas do publico alvo com o

impacto de treinamento no trabalho (medida em amplitude e profundidade), entre 0s
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quais ha diversas pesquisas brasileiras e estrangeiras como aquelas desenvolvidas por
Borges-Andrade (1982), Abbad (1999), Abbad e Sallorenzo (2001), Broad (1982),
Roullier e Goldstein, (1993), Tannenbaum e Yukl (1992), Salas e Cannon-Bowers
(2001), Branddo et al. (2008), Kozlowski et al. (2000) Tannenbaum et al. (1991),
Tannenbaum e Yulk, (1992) e Meneses et. al. (2006).
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7. CONSIDERACOES FINAIS

No presente capitulo serdo apresentadas as consideragdes finais sobre o estudo,
tendo em conta os resultados e as referenciais tedricos apresentados nos capitulos
anteriores. Serdo apresentadas também as limitacbes e recomendages para futuras
pesquisas na area de estudo de avaliagdo de treinamentos, bem como as contribuicdes
do estudo.

Como apresentado no inicio, o presente trabalho tinha objetivou avaliar o
impacto de treinamento (profundidade e amplitude) no desempenho dos servidores
publico de Mogambique.

A presente pesquisa demostrou que existe relacdo entre varidveis de contexto e
de caracteristicas do publico alvo com o impacto de treinamento no trabalho (medida
em amplitude e profundidade) como vem sendo apontada por diversas pesquisas
brasileiras e estrangeiras.

O presente estudo contribuiu metodologicamente na confirmagéo da viabilidade
de uso de escalas de contribuicdo no instrumento para avaliar a aprendizagem e facilitar
a identificagéo de relacOes entre a aprendizagem e a transferéncia de treinamento para o
trabalho, levando em conta eventuais explicacdes alternativas ao fendmeno pesquisado,
como a aprendizagem informal em servico, muitas vezes responsavel pela retencdo e
aplicagdo de novas aprendizagens no trabalho.

Esta pesquisa também contribuiu para a constru¢do de conhecimento na area de
TD&E na medida em que foi feita a construcdo e a validacéo estatistica de instrumentos
de transferéncia de treinamento, os quais foram aplicados em Mogambique. Este estudo
veio aumentar o debate ja existente no campo de avaliagdes de treinamento, tendo uma
particularidade em estudar o setor publico Mogambicano que carece de estudos desta
natureza.

Nd&o obstante, a pesquisa teve as suas limitag@es: a primeira esta relacionada ao
fato de que durante o processo de construgdo dos instrumentos para avaliar a
transferéncia de treinamento para o trabalho, ndo ter-se oportunidade de realizar
algumas técnicas com vista a garantir maior coesdo e validade do instrumento, nesse

caso, entrevistas e grupo focal com os formadores e egressos.
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A segunda limitacéo do estudo esta relacionada ao tipo de delineamento usado,
uma vez que houve impossibilidade de se realizar pré-testes na amostra, uma vez que 0
estudo foi desenvolvido somente ap6s o término dos cursos.

A terceira limitagdo comporta a utilizacdo exclusiva de autoavaliagbes para
medir os fendmenos investigados, tendo em conta que 0s dados coletados a partir dessa
técnica, estdo muito sujeitos a ocorréncia de enviesamento das respostas.

Face as limitagOes expostas, é recomendado para futuras pesquisas relacionadas
a avaliacdo de treinamento, o uso de delineamento quase experimental com pré-testes e
grupo controles com vista a verificar a presenca de explicagdes alternativas ao
fendmeno pesquisado.

E recomendado também o uso de instrumentos com auto e hetero-avaliagdes e
uso de resultados objetivos de desempenho contidos em fontes secundérias de dados, de
modo a comparar as respostas entre si (auto e hetero) e essas com indicadores
objetivos, ndo baseados em apenas em percepgdes, assim garantindo maior validade e
fidedignidade dos dados coletados.

E importante que se fagam mais pesquisas de similar natureza a esta, em outros
contextos e organizagbes mogambicanas e com amostras maiores e diversificadas,
incluindo-se nelas outras variaveis de predicdo de resultados, como as motivacionais,
comprometimento organizacional e suporte organizacional.

Para futuros treinamentos, é de similar importdncia que as organizacbes
providenciem um maior suporte psicossocial a transferéncia de treinamento para o
trabalho, uma vez que os resultados dessa pesquisa demonstraram uma associagéo entre
essas duas variaveis. Em relacdo a desenhos instrucionais dos treinamentos avaliados, é
necessaria a introducdo de mais outras competéncias relacionadas as atividades
rotineiras na funcéo publica.

Tendo em conta que a presente pesquisa € um estudo de caso, e teve um corte
transversal, ele ndo poderé ser generalizado em outros contextos ou organizagdes, 0S
resultados aqui apresentados séo exclusivos aplicaveis & amostra, as organizacfes e ao

espaco temporal pesquisado.
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ANEXO A

Instrumento para avaliacdo de Transferéncia de Treinamento para o Trabalho.

Treinamento: Gestdo de Recursos Humanos

Instrucbes: Vocé encontrard a seguir uma lista de desempenhos esperados no seu trabalho (Coluna
Itens/Competéncias) de acordo com os objetivos do treinamento em Gestdo de Recursos Humanos oferecido pelo
IFAPA, na qual vocé participou.

Leia atentamente a cada item e pense no seu desempenho apds a realizagdo do curso. Atribua, na coluna
CONTRIBUICAO, a nota “0”, se o curso ndo contribuiu para adquirires a competéncia ou a nota “1”, se 0 curso
contribuiu para adquirires a competéncia, posteriormente, atribua na coluna APLICACAO, a nota “0” se néo aplicas
a competéncia no seu local de trabalho ou nota “1” se aplicas a competéncia no seu local de trabalho

N. Itens/Competéncias Contribuicdo | Aplicacao
1. Divulgo previamente os métodos de selegdo
2. Aplico os métodos de avaligdo no processo de recrutamento
3. Aplicar os métodos de avaliagdo no processo de sele¢éo
4, Elaboro o anlncio de concurso publico
5. Enquadro os funcionarios nas respectivas carreiras
6. Aplico os critérios de progresséo
7. Aplico os critérios de promocdo
8. Elaboro as propostas de despachos para a nomeagéao
9. Avalio o desempenho dos funcionérios
10. | Preparo o processo para a tomada de posse
11. | Aplico as etapas de levantamento de necessidades de formagédo
12. | Avalio as a¢Bes de formacéo
13. | Elaboro planos de férias dos funcionarios
14. | Elaboro o mapa de efetividade
15. | Elaboro a folha de salério dos funcionérios
16. | Elaboro proposta de despacho sobre UCS
17. | Diferencio os casos dos diferentes regimes especiais de atividades
18. | Elaboro o processo de exoneracdo do funcionario
19. | Elaboro o processo de rescisdo do contrato do agente de Estado
20. | Sigo os passos subsequentes a dentncia de um funcionario ou agente de
Estado
21. | Conto o tempo de servigo criteriosamente
22. | Aplico os procedimentos disciplinares aos funcionarios
23. | Sigo as fases do processo disciplinar dos funcionarios
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ANEXO B

Instrumento para avaliacdo de Transferéncia de Treinamento para o Trabalho.

Treinamento: Gestdo Orgamentéria e Patrimonial

Instrucbes: Vocé encontrard a seguir uma lista de desempenhos esperados no seu trabalho (Coluna
Itens/Competéncias) de acordo com os objetivos do treinamento em Gestdo Orcamentaria e Patrimonial oferecido
pelo IFAPA, na qual vocé participou.

Leia atentamente a cada item e pense no seu desempenho apdés a realizagdo do curso. Atribua, na coluna
CONTRIBUICAO, a nota “0”, se o curso ndo contribuiu para adquirires a competéncia ou a nota “1”, se 0 curso
contribuiu para adquirires a competéncia, posteriormente, atribua na coluna APLICACAO, a nota “0” se no aplicas
a competéncia no seu local de trabalho ou nota “1” se aplicas a competéncia no seu local de trabalho

N. Itens/Competéncia Contribuicdo | Aplicacdo

1. | Aplico as regras e principios de planejamento financeiro

2. | Elaboro o plano financeiro da instituicdo

3. | Preparo os documentos basicos da contabilidade interna

4. | Aplico as fases da preparacgdo de informag6es contabilistico-financeiras da
instituicao

5. | Elaboro o orcamento anual das atividades da instituicéo

6. | Concebo os custos basicos na instituicdo

7. | Avalio sistemas de custos basicos na instituicdo

8. | Aplico o processo de contabilizacdo de receitas e despesas da instituicéo

9. | Manuseio o orcamento da instituicdo nas suas distintas fases

10. | Aplico as regras para a compra de bens e servi¢os para a instituigdo

11. | Aplico as principais normas de gestao financeira do Estado em Mogambique

12. | Preparo as demonstragdes financeiras da instituicéo

13. | Aplico os descontos e os respectivos abonos sobre os salarios dos funcionarios

14. | Inventario o patrimonio da instituicdo

15. | Elaboro as normas que orientam a manutengdo do ambiente sanitéario

16. | Organizo as a¢Oes que garantam uma vigilancia sanitaria na instituicao
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ANEXO C

Instrumento para avaliar Impacto de Treinamento no Trabalho
Instrugdes: Vocé encontrard a seguir uma lista de afirmacfes (Coluna Itens) para avaliar o impacto de treinamento
que voceé realizou no IFAPA, no seu desempenho geral.

Leia atentamente a cada item. Atribua, na coluna A, a nota “0”, se ndo concordas com o item ou a nota “1”, se
concordas com o item.

N. Item A

1. Utilizo com frequéncia os conteldos que aprendi no curso do IFAPA

2. Aproveito as oportunidades que tenho para aplicar os conhecimentos que adquiri
no curso

3. Cometo menos erros no meu trabalho por causa do curso que fiz no IFAPA

4, Recordo-me bem dos contetidos que aprendi

5. Realizo 0 meu trabalho com maior rapidez por causa do curso que fiz

6. O curso que fiz no IFAPA fez com que eu melhorasse a qualidade do meu
trabalho

7. Por causa do curso do IFAPA a qualidade do meu trabalho nas tarefas ndo
relacionadas com o curso melhorou

8. O curso do IFAPA melhorou a minha motivagdo no trabalho

9. Por causa do curso do IFAPA a minha autoconfianga aumentou

10. | O curso do IFAPA faz com que eu sugira mais mudangas nas rotinas do trabalho

11. | Por causa do curso que fiz no IFAPA, estou mais receptivo a mudancas

12. | Ensino meus colegas os contetidos que aprendi no IFAPA quando eles tém
dificuldades
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Instrumento para Avaliar o Suporte & Transferéncia de Treinamento
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Instrucdes: Vocé encontrara a seguir uma lista de afirmacfes (Coluna Itens) para avaliar o suporte que tens recebido

para aplicares no seu trabalho os conhecimentos adquiridos no curso que frequentaste no IFAPA

Leia atentamente a cada item. Atribua, na coluna A, a nota “0”, se ndo concordas com o item ou a nota “1”, se
concordas com o item.

N.

Iltem

Tenho tido oportunidades para aplicar as habilidades adquiridas no curso

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

Os objetivos estabelecidos pelo meu chefe me encorajam a aplicar o que aprendi

Os prazos estabelecidos inviabilizam a aplicagdo dos conteidos que aprendi

Pouco uso as habilidades que aprendi no IFAPA

@ g B W N

Os obstaculos que e dificuldades associadas a aplicacdo das novas habilidades
que aprendi no IFAPA sao identificadas e removidas pelo meu chefe

Tenho sido encorajado pelo meu chefe em aplicar os conhecimentos que adquiri
no curso

Meu chefe tem criado oportunidades para planificar comigo o uso das novas
habilidades adquiridas

Eu recebo informag@es necessarias a aplicagdo no trabalho das habilidades
adquiridas no curso
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ANEXO E

Instrumento para a coleta de dados socio demogréficos

O presente instrumento visa coletar algumas informacfes sobre si, importantes para a realizacdo da

pesquisa, marque com um (X) na op¢do correspondente ao seu caso.

Sexo: Masculino__ 2. Feminino__

Faixa etaria: 18-23__  24-29  30-34__  maisde35__

Experiéncia na fungdo publica: 1-3 anos__ 4-7 anos__ 8-10 anos__
Mais del0_

Nivel Académico: Basico__ Médio___ Superior___

Setor que trabalho: Recursos Humanos__ Contabilidade

Patrimonio___ Outro____

Ano da conclusao do curso no IFAPA: Halano__ hd2anos__ ha3anos__

Ha 4 anos__ h& mais de 5 anos__
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ANEXO F

Roteiro para validagdo seméntica.

As instrugdes para o preenchimento do questionario estdo claras?

Quais foram as dificuldades que vocé encontrou ao preencher o questionario
Os itens do questionario estéo claros ?

O tamanho do questionério est4 adequado? Foi cansativo preencher?

Existe algum item que poderia ser retirado do questionario

V/océ sentiu-se constrangido por ter respondido algum item

Que outras sugestdes poderias dar para aprimorar o questionario



