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Resumo

O objetivo geral da pesquisa foi analisar sistemas de TD&E de duas organiza¢des
com base em indicadores objetivos e subjetivos. Para alcangar esse objetivo,
foram desenvolvidos trés estudos. O primeiro buscou revalidar a Taxonomia para
Classificacdo de Eventos de Capacitagdo nas Organizagées de Trabalho,
indicador objetivo da pesquisa. Foram analisados 14 treinamentos das duas
organizagoes. Realizaram-se duas analises hierarquicas de cluster, que indicaram
estruturas taxondmicas distintas, ambas com trés agrupamentos cada. A primeira
estrutura diferenciou os cursos de acordo com sua modalidade de entrega. Na
segunda, que excluiu a categoria método/estratégia, os principais determinantes
foram fungdo organizacional e individual do treinamento. O estudo 2 visou
revalidar a Escala Crengas sobre o Sistema de TD&E, indicador subjetivo.
Compuseram a amostra 862 participantes dos cursos analisados no estudo 1.
Realizaram-se andlises fatoriais para identificar os fatores da escala. Os
resultados indicaram trés fatores: Crengas sobre os Beneficios Individuais e
Organizacionais que os Treinamentos Propiciam, Crencas sobre a Associagcao de
Treinamento com Processos de Mudanca e Crencas sobre o Processo de
Levantamento de Necessidades de Treinamento. Os objetivos do estudo 3 foram
analisar as crengas dos individuos, comparar as crencas dos funcionarios das
duas organizacdes e verificar a relacao entre as caracteristicas do treinamento e
as crencas dos treinandos. Realizaram-se analises estatisticas descritivas,
correlacdo, ANOVA e MANOVA. Encontrou-se que as crengas foram positivas, o
fator relacionado ao LNT obteve as médias menos favoraveis. Nao foram
observadas diferencas estatisticamente significativas entre as crencas dos
participantes das duas organizagdes. Os participantes que realizaram
recentemente mais de um curso com objetivos gerais mais complexos, de
modalidade mista, alinhados aos objetivos da organizacdo e do individuo
apresentaram as crengas mais favoraveis sobre o sistema de TD&E. A maior
limitacdo do estudo foi ter avaliado para a revalidagdo da taxonomia apenas
cursos que seriam utilizados para investigar a relacado entre as caracteristicas do
curso e as crengas. Ao final, esta dissertacdo propde uma agenda de pesquisa,
que culmina na proposi¢cao de um modelo para investigar a mediagdo das crencas
sobre o Sistema de TD&E entre as variaveis caracteristicas do treinamento e
efetividade do treinamento.

Palavras-chave: Sistema de TD&E, Crengas, Caracteristicas do Treinamento
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Abstract

The general objective of the following research was to analyze the TD&E systems
of two organizations on the basis of objective and subjective indicators. To reach
this objective, three studies had been developed. The first study revalidated the
Taxonomy for Classification of Capacitation Events in the Labor Organizations,
research’s objective pointer. Fourteen courses from both organizations were
analyzed. Two cluster hierarchic analyses had carried through, and indicated
distinct taxonomic structures, both with three groups each. The first structure
differentiated the courses in accordance with its modality. In the second, that
excluded method/strategy category, the main determinative ones were
organizational and individual function of training. Study 2 aimed at revalidating the
Scale Beliefs on the TD&E System, subjective pointer. The sample was formed by
862 participants of the courses analyzed in study 1. Factorial analyses were done
to identify the scale’s factors. The results indicated three factors: Beliefs on
Individual and Organizational Benefits that the Training Provides, Beliefs on the
Association of Training with Change Processes and Beliefs on the Process of LNT.
The objectives of study 3 were analyzing the individuals’ beliefs, comparing beliefs
of the employees from the two organizations and verifying the relation between the
characteristics of the training and participants’ beliefs. Descriptive statistical
analyses, correlation, ANOVA and MANOVA were carried through. It was found
that beliefs were positive, the factor related to the LNT received the less favorable
averages. Significant statistical differences between the beliefs of the participants
of the two organizations had not been observed. Participants who had recently
carried through more than one course with more complex general objectives, of
mixing modality, lined up to the objectives of the organization and of themselves
had presented the beliefs most favorable on the TD&E system. The greatest
limitation of the study was evaluating for the study 1 only courses that would be
used to discover the relation between the characteristics of the course and the
beliefs. At the end, this dissertation considering a research agenda, it culminates in
the proposal of a model to investigate the mediation of beliefs on the TD&E system
between the variables characteristic of training and effectiveness training.

Key Words: Beliefs, Training Caracteristics, Corporate University



1. Apresentacao

A mudancga se tornou uma parte tdo importante das premissas que assumimos
sobre as organizacdes que praticamente todos parecem persuadidos pela idéia de que
vivemos tempos de mudancgas sem precedentes, de que a sobrevivéncia organizacional
depende da mudancga e de que o trabalho dos executivos gira em torno da mudanga. O
tema mudanca aparece em praticamente todos os artigos de revistas e jornais que
tenham os negédcios como pano de fundo, assim como em seminarios e cursos de
treinamento (Grey, 2004).

A mudanga organizacional ndo é uma questao nova na literatura organizacional.
A novidade é o ritmo e a forca com que as condigdes do ambiente vém se impondo as
organizacoes (Lima & Bressan, 2003). Conforme uma organizagao muda, contribui com
um argumento para que as outras organizagbes mudem, que por sua vez promovem
argumentos para a primeira tornar a mudar. As organizagdes geram uma rotina de
mudanca, vista entdo como um ambiente problematico ao qual a organizagdo deve
responder. Dessa forma, essa realidade é um efeito das praticas organizacionais, € nao
sua precursora (Grey, 2004).

Nesse contexto, a Gestao de Pessoas assumiu um papel estratégico (Brandao &
Gumaraes, 2001), notando-se atualmente uma énfase nas pessoas COmoO recurso
determinante do sucesso organizacional, especialmente na geracao e na disseminagao
de conhecimento. As mudangas conduziram a necessidade constante de aprendizagem
e de renovacao (llleris, 2003). Como ressalta Pozo (2002), a demanda de
aprendizagem € continua; estamos submetidos a um fluxo de informagao constante e

diverso, uma verdadeira saturagcao informativa.



No trabalho, como destacam Abbad & Borges-Andrade (2004) e Sonnentag
Niessen e Ohly (2004), esse processo de aprendizagem pode ocorrer por
aprendizagem informal, de forma espontanea. Isto €&, a partir de atividades
relativamente  ndo-estruturadas e freqlentemente iniciadas pelos préoprios
trabalhadores. Mas também pode ocorrer na forma de um processo de aprendizagem
formal, planejado e executado por meio de a¢des de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo (TD&E), a partir de atividades estruturadas iniciadas e sustentadas pela
organizacao.

Pilati e Abbad (2005) destacam que as finalidades de um treinamento sao: (a)
promover a melhoria de desempenho, (b) capacitar o profissional para o uso de novas
tecnologias e (c) prepara-lo para novas fungdes. Tais finalidades sao atingidas por meio
da aquisicdo sistematica intencional de competéncias e da aplicacdo dessas no
trabalho.

A partir do cenario apresentado, o presente trabalho buscou investigar o Sistema
de TD&E em organizagdes que implantaram Universidades Corporativas. A analise do
Sistema de TD&E foi realizada estudando indicadores subjetivos — as crencas sobre o
sistema de TD&E — e indicadores objetivos — caracteristicas dos treinamentos
oferecidos pelas organizagdes. Foi realizado um estudo comparativo entre o sistema de
TD&E de duas organizacdes e se investigou a relacao entre caracteristicas de cursos e
crengas sobre o sistema de treinamento dos participantes de tais cursos.

O presente trabalho esta estruturado em nove capitulos, subdividos em secdes,
e essas, em topicos especificos. O capitulo dois apresenta conceitos e resultados de
pesquisa sobre o Sistema de TD&E. O terceiro capitulo se dedica a conceituar e discutir

o contructo Crencas, especificamente crencas sobre o Sistema de TD&E. O capitulo



quatro descreve a taxonomia de treinamento adotada na pesquisa. O quinto capitulo
encerra a introducdo apresentando os objetivos do trabalho. Tendo em vista a
quantidade de objetivos a serem alcancados, a pesquisa foi dividida em trés estudos.
Assim, o capitulo seis apresenta o Estudo 1. O sétimo capitulo apresenta o Estudo 2. O
capitulo oito se dedica ao Estudo 3. Por fim, o capitulo nove reune os trés estudos,
destacando as consideracgdes finais, apresentando as principais conclusdes, os limites,

as contribuicbées e propondo uma agenda de pesquisa.



2. Treinamento, Desenvolvimento & Educacao — TD&E

Conforme destacado anteriormente, no ambiente de trabalho o processo de
aprendizagem pode ocorrer por aprendizagem informal, de maneira esponténea, a
partir de atividades relativamente nao-estruturadas e freqliientemente iniciadas pelos
proprios trabalhadores. Mas também pode ocorrer na forma de aprendizagem formal,
planejado e executado através de a¢des de Treinamento, Desenvolvimento e Educagao
(TD&E), a partir de atividades estruturadas iniciadas e sustentadas pela organizacao
(Abbad & Borges-Andrade, 2004 e Sonnentag & cols, 2004).

De acordo com Borges-Andrade (2006 a) o sistema de TD&E é composto de trés
sub-sistemas: avaliacdo de necessidades; planejamento e execugdo; e avaliagdo de
TD&E. Como estratégia de organizacdo da secao, sera utilizada essa divisdo para
apresentacao do estado da arte em TD&E.

2.1 Avaliacao de Necessidades

A avaliagdo de necessidades — também conhecida como levantamento de
necessidade de treinamento (LNT) — é o diagnéstico de discrepancias de
desempenhos relacionadas a falta de conhecimentos, habilidades e/ou atitudes.
Analisam-se o que deve ser treinado, quem deve ser treinado e a inser¢cao do curso na
organizacao (Ostroff & Ford, 1989; Borges-Andrade, 2006a).

Trata-se do elemento do sistema de TD&E que possui a pesquisa menos
estruturada. Sao publicados muitos artigos tedéricos sobre LNT, mas poucas pesquisas
empiricas (Gould, Kelly, White & Chidgey, 2004).

O LNT pode ser realizado em diversos niveis da organizacdo. Ostroff e Ford
(1989) propuseram um modelo de Avaliagdo de Necessidade de Treinamento baseada

numa perspectiva de trés niveis: individual, sub-unidade e organizacional. Devem ser



consideradas variaveis que envolvem analise organizacional, de tarefa e pessoal. O
modelo também requer a especificacdo de constructos, operacionalizacdao e
interpretacao, para cada nivel organizacional e area (Ostroff & Ford, 1989).

Segundo Salas e Cannon-Bowers (2001), o nivel de analise organizacional foca
na congruéncia entre objetivos de treinamento e fatores como metas da organizacao,
recursos disponiveis, obstaculos e suporte a transferéncia. Entretanto, muitos
programas ndo alcangam suas metas neste nivel de andlise devido a conflitos
organizacionais, os quais deveriam ser identificados e aprimorados antes da
implementacao do treinamento. Poucas pesquisas foram realizadas no nivel de equipes
ou nivel da sub-unidade, sendo necessario desenvolver pesquisas e metodologias
adequadas para esse nivel de analise (Salas & Cannon-Bowers, 2001).

Ja o campo de pesquisa sobre analise de tarefas € melhor fundamentado. As
pesquisas revisadas por Salas e Cannon-Bowers (2001) visaram desenvolver métodos
sélidos, abordagens e conhecimentos para sistematizar técnicas que determinem
necessidades de treinamento, além de buscar compreender melhor as analises de
tarefas para as finalidades de treinamento.

Gould e cols. (2004) desenvolveram um estudo sobre a avaliagdo de
necessidades de treinamento. Foram realizados diagnésticos intra organizacional (em
apenas uma organizacao) e inter-organizacional (em varias organizacoes). Os autores
concluiram que o LNT realizado em apenas uma organizagcdo emergiu como mais Util
em termos praticos, bem como contribuiu mais com a teoria. A avaliacdo de
necessidades, quando realizada em uma organizagcao permitiu que a necessidade
diagnosticada estivesse alinhada a Misséo, a Visao de futuro, aos valores e ao contexto

da organizagéo, ao contrario de um LNT realizado em diversas organizagoes.



Ostroff e Ford (1989) destacam que, ao coletar e interpretar os dados de
avaliacdo de necessidades, é importante considerar que nao existe apenas uma
unidade de analise adequada para medir todos os constructos e que ha uma lacuna de
correspondéncia entre as variaveis conceituais e as variaveis operacionais de cada
area. Por isso, para o diagndstico de necessidades de treinamento ser consistente com
a unidade de andlise adequada é importante inicialmente determinar qual o nivel de
andlise a ser avaliado, e em seguida elaborar quais questdes devem ser feitas (Ostroff
& Ford, 1989). Quando os critérios sdo estabelecidos de modo eficaz, o LNT se torna
uma ferramenta importante para identificar a necessidade e assegurar a relevancia do
treinamento (Gould e cols., 2004).

Abbad, Pilati e Pantoja (2003) sugerem que as tecnologias de LNT devem
incorporar a analise da aplicabilidade do treinamento, isto &, aferir o empenho da
organizacdo em acolher, estimular, incentivar e viabilizar a aplicacdo de novas
aprendizagens no trabalho. Os autores propdem que, além de identificar os
treinamentos necessarios, as organizagdes deveriam realizar um diagnéstico das
condicbes oferecidas ao treinando quando este retornar do curso ao ambiente de
trabalho.

Muitas das abordagens mais recentes sobre diagnéstico de necessidades de
treinamento incorporaram o conceito de competéncia a esse processo. Muitos métodos
ja faziam uso pratico da nocao de competéncias. Entretanto, depois de sua discussao
tedrica mais sistematizada, bem como do denominado movimento de gestdo por
competéncias, que o LNT incorporou o conceito de competéncias (Lima e Borges-

Andrade, 2006). Esses autores destacaram alguns trabalhos de diagnéstico de



necessidade de treinamento que foram desenvolvidos utilizando o conceito de
competéncias, entre eles:

» Guimaraes, Borges-Andrade, Machado e Vargas (2001) propuseram uma
metodologia de diagnéstico de competéncias para organizagdes de P&D,
utilizando a técnica Delphi.

» Brandao, Guimaraes e Borges-Andrade (2002) identificaram competéncias
profissionais, concebidas em termos de Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes (CHAs), que possuiam relevancia emergente para os funcionarios
de agéncias do Banco do Brasil.

= Dias (2001) propds metodologia para avaliar competéncias gerenciais
emergentes, em uma organizacao publica.

Brandao (2006), revisando estudos sobre competéncias publicados no Brasil,
identificou que muitos estudos se dedicam ao mapeamento e identificagcdo das lacunas
de competéncias. O mapeamento permite identificagdo da discrepancia existente entre
as competéncias necessarias € as competéncias disponiveis na organizagdo, bem
como o planejamento de acdes de captacao e de desenvolvimento de competéncias
que propiciam a organizagao minimizar essa lacuna (Carbone, Brandao, Leite e
Vilhena, 2005).

Em sua revisdo, Brandao (2006) citou, entre outros estudos, a pesquisa
realizada por Magalhdes e Borges-Andrade (2001) que teve como objetivo principal o
desenvolvimento de uma metodologia para diagnostico de necessidades de
treinamento e as pesquisas de Bruno-Faria e Brandao (2003), Castro e Borges-Andrade
(2004) e Okimoto (2004) que procuraram evidenciar necessidades de desenvolvimento

de competéncias relevantes a determinados papéis ocupacionais.



Na area de diagnostico de necessidades de desenvolvimento de competéncias
as pesquisas devem considerar a estratégia organizacional, tendéncias de introducao
de novas tecnologias no trabalho e de mudangas na natureza das ocupagdes. A
realizacdo de diagndsticos deve permitir as pessoas e as organizagcoes agir
proativamente, no sentido de desenvolverem, no presente, competéncias que lhes
serdo requeridas apenas no futuro (Brandao, 2006 e Lima e Borges-Andrade, 2006).
2.2 Planejamento do Treinamento

No planejamento s&@o definidos os objetivos instrucionais, em termos de
desempenhos esperados, assim como os métodos instrucionais mais adequados para
atender as necessidades avaliadas (Borges-Andrade, 2006a).

Para desenvolver essas etapas, este elemento do subsistema de TD&E se
fundamenta nas teorias de aprendizagem, nas teorias instrucionais e nas teorias de
desenho instrucional. Teorias de aprendizagem descrevem como ocorrem 0S pProcessos
de aprendizagem (Abbad, Nogueira & Walter, 2006). Teorias de desenho instrucional
tém como objetivo principal melhorar ou garantir a aquisicio de objetivos de
aprendizagem, prescrevem diretrizes concretas sobre como facilitar a ocorréncia de
certos processos de aprendizagem (Reigeluth, 1999; Abbad, Nogueira & Walter, 2006).

Segundo Abbad, Zerbini, Carvalho e Meneses (2006), o planejamento
instrucional é composto por seis etapas: redigir objetivos instrucionais; escolher a
modalidade de entrega da instrucdo; estabelecer a seqiiéncia do ensino; criar ou
selecionar procedimentos instrucionais; definir critérios de avaliacdo de aprendizagem:;
e testar o plano ou desenho instrucional.

Para redigir objetivos instrucionais pode-se utilizar a taxonomia de objetivos

educacionais, segundo a qual os resultados de aprendizagem podem ser divididos em



trés categorias ou dominios: cognitivo (enfatizam a recordacdo ou a resolugdo de
alguma tarefa intelectual), afetivo (resultados de aprendizagem expressos em termos
de interesses, atitudes, valores) e psicomotor (acdes motoras ou musculares envolvidas
na manipulacdo de materiais, objetos ou substancias). Esses trés tipos de resultados de
aprendizagem podem somar-se e/ou influenciar-se mutuamente. (Rodrigues Jr, 1997).

A maioria das pesquisas sobre planejamento instrucional investiga os
procedimentos adotados. Salas e Cannon-Bowers (2001) destacam duas estratégias: o
overlearning (excesso de pratica, mesmo depois que os contetudos foram assimilados)
e o treinamento baseado em simula¢des. De acordo com os autores, o overlearning
produz um efeito significante na retencao, sendo que o grau de overlearning e o tipo de
atividade treinada influenciam numa maior ou menor retencao dos CHAs. Quanto as
habilidades que sao treinadas com simulacdo, existem evidéncias que essas
apresentam uma melhor transferéncia de aprendizagem' ap6s o treinamento (Salas &
Cannon-Bowers, 2001).

Abbad, Pilati e Pantoja (2003) vao ao encontro desses achados ao afirmar que a
similaridade entre a situagdo de treinamento e a realidade de trabalho facilitam a
transferéncia de aprendizagem. A partir dessa constatacao, sugerem que os objetivos
de ensino sejam claros e precisos, que a natureza do objetivo principal seja coerente a
natureza da atividade e que exercicios praticos sejam usados. As intervencdes para
aumentar e dar suporte as atividades de aprendizagem e a transferéncia devem afetar

também os seguintes fatores-chave: motivacdo para aprender, aprendizagem orientada

! Transferéncia de aprendizagem pode ser definida como a aplicacéo eficaz no trabalho
dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos em treinamento. (Pilati e Abbad,
2005)
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para metas, habilidades cognitivas e caracteristicas contextuais como clima e suporte
(Sonnentag & cols. 2004).

Alguns autores se dedicam a investigar as estratégias para treinamento de
equipes. Nesses casos, quando o foco do treinamento sédo as atitudes e as habilidades,
0 mesmo apresenta como resultados aprimoramento da assertividade e da préatica de
feedback dos membros da equipe (Salas & Cannon-Bowers, 2001).

Faz-se cada vez mais presente no contexto organizacional a perspectiva
construtivista da aprendizagem. Nessa abordagem, aprendizagem € vista como um
processo social de construcdo de significado e compreensdo. As pessoas nao
aprendem isoladamente, mas num contexto social; uma das formas nas quais esse
contexto se expressa € na comunidade de aprendizagem (Sonnentag & cols., 2004).

Quanto a modalidade de entrega do treinamento, atualmente se discute a
utilizacdo da educacao a distancia (Salas & Cannon-Bowers, 2001). Os conceitos de
educacdo a distancia elaborados por diversos pesquisadores apresentam duas
caracteristicas basicas: (1) a separacao fisica entre professor e aluno e (2) a utilizacao
de meios técnicos para comunicacdo (Castro & Ferreira, 2006). Esse tema é
aprofundado no tépico 2.4 Mudancgas no Sistema de TD&E.

2.3 Avaliacao de Treinamento

No subsistema avaliacao, julga-se o valor do evento de TD&E. Os resultados da
avaliacdo de uma acdo de TD&E podem altera-lo, retroalimentando o sistema. A
avaliacao é também uma oportunidade para aprender sobre TD&E (Borges-Andrade,
2006Db).

Para avaliar um curso, € muito importante planejar o que vai ser feito, definir

quais caracteristicas serdo avaliadas. A selecdo dessas caracteristicas sao
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determinadas por principios teéricos adotados no planejamento do processo de
avaliagdo (Borges-Andrade, 2006b). Existem muitos modelos tedricos que podem
orientar este elemento do subsistema de TD&E.

Na literatura norte-americana, os niveis de Kirkpatrick continuam a ser a
estrutura mais popular para orientar avaliagées. Esse modelo aponta alguns pontos
fracos, como a necessidade de desenvolver mais medidas de diagnosticos e o
pressuposto de que existe uma relagdo de causa e efeito entre os niveis de avaliagao
(Salas & Cannon-Bowers, 2001).

No Brasil, alguns autores se dedicaram a desenvolver modelos que envolvessem
diversas variaveis do Sistema de TD&E. Entre eles destaca-se o Modelo de Avaliagao
Integrado e Somativo (MAIS) (Borges-Andrade, 1982). Avaliacao somativa de sistemas
instrucionais refere-se ao processo de planejar, obter e analisar informacdes, visando
fornecer subsidios Uteis para decidir sobre a adocao ou rejeicdo de um programa de
ensino. E um modelo somativo pois seu objetivo é obter informacdes para avaliar um
programa ja desenvolvido, visando verificar a capacidade deste de produzir resultados.
Outra categoria seriam os modelos formativos, caracterizados pela continua coleta de
dados durante o processo de desenvolvimento do sistema instrucional. (Borges-
Andrade, 2006b).

O MAIS é considerado genérico, pois busca descrever as variaveis presentes no
sistema de TD&E que influenciam a avaliacdo (Borges-Andrade, 2006b). Esse modelo
originou modelos especificos, como o IMPACT (Abbad,1999). Modelos especificos
buscam investigar a relacdo existente entre as varidveis descritas nos modelos

genéricos. Os resultados dos modelos especificos fornecem feedback para o modelo
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genérico, ou seja, modelos genéricos e especificos sdao complementares (Borges-
Andrade, 2006b).

O MAIS apresenta cinco componentes: insumo, procedimentos, processos,
resultados e ambiente. (Borges-Andrade, 1982; Borges-Andrade, 2006b). Segundo o
autor, insumos referem-se aos fatores fisicos e sociais e aos estados comportamentais
anteriores a instrugdo. Procedimentos contém as operacdes necessarias para facilitar
ou produzir os resultados instrucionais. Processos referem-se a aspectos significantes
do comportamento do aprendiz durante o curso. Resultados indicam o desempenho
final imediato pretendido ou inesperado.

O ultimo componente, ambiente, fornece informacdes sobre o contexto
instrucional em que o produto € avaliado. Pode ser dividido em quatro
subcomponentes: avaliacdo de necessidades, apoio/suporte, disseminacao e
resultados em longo prazo. A avaliacdo de necessidades se refere a identificacao
ambiental de lacunas importantes entre desempenhos esperados e realizados. Suporte
€ 0 conjunto das variaveis que ocorrem no lar do aprendiz, na organizagdo ou na
comunidade, e que tem uma influéncia potencial sobre os insumos, os procedimentos,
0S processos € 0s resultados. A disseminacao é o conjunto de informacdes repassadas
ao profissional sobre como o programa ou evento foi planejado com objetivo de facilitar
sua aceitacdo. O suporte e a disseminacao tém a capacidade potencial de influenciar
todos os demais componentes do modelo. Por fim, efeitos em longo prazo sédo as
consequéncias ambientais do programa ou evento de TD&E (Borges-Andrade, 2006b).
E de consenso entre os pesquisadores que o suporte exerce forte influéncia sobre a
transferéncia de aprendizagem (Salas e Cannon-Bowers, 2001), componente de

resultados em longo prazo.
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Apesar da rigueza das questbes empiricas e dos diversos modelos tedricos
desenvolvidos e testados, a base de conhecimentos de avaliagdo de treinamento
permanece fragilizada e dispersa. As pesquisas na area utilizam, na maioria das vezes,
modelos tradicionais como o de Kirkpatrick e Hamblin. Destaca-se a grande variedade
de definicdes e medidas referentes aos trés primeiros niveis desses modelos: reagao,
aprendizagem e transferéncia (Abbad, Pilati & Pantoja, 2003).

Poucos estudos sdo relatados sobre os niveis de mudanca organizacional e
valor final. Destacam-se dois estudos nesses niveis de avaliagcdo: o de Freitas e
Borges-Andrade (2004a) e o de Mourdo e Borges-Andrade (2004). O primeiro estudo
avaliou o nivel de resultados do curso MBA Marketing desenvolvido para o Banco do
Brasil, utilizando multi-métodos e multiplas fontes na coleta de dados Os autores
concluiram que o curso impactou nos resultados organizacionais, como por exemplo,
na aquisicao de clientes e no desenvolvimento de novas tecnologias.

Mourao e Borges-Andrade (2004) trabalharam com os niveis comportamento no
cargo, mudanga organizacional e valor final de um curso da area de formagao
profissional. Detectaram-se efeitos positivos do treinamento em todos os niveis. E
importante ressaltar que esse estudo utilizou indicadores sociais em sua avaliacao,
como 0 aumento no niumero de pessoas com deficiéncia mental empregadas.

Embora esses elementos comumente norteiem as revisdes de literatura na area,
€ importante perceber que o sistema de TD&E se transforma juntamente com as
mudancas organizacionais que ocorrem. Esse é o tépico da préxima secao deste

trabalho.
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2.4 Mudancas no Sistema de TD&E

Como apresentado anteriormente, o Sistema de Gestdo de Pessoas, assumiu
atualmente um papel estratégico. Ruona e Gibson (2004) destacam que, de acordo
com o papel que a Gestdo de Pessoas ocupa na empresa, ocorrem mudangas no
sistema de TD&E da organizacdo que implicam em alteracbes nos tipos de cursos
desenvolvidos. Para descrever a evolugdo do Sistema de TD&E nas organizacoes
esses autores adaptaram o modelo de Brockbank's (1999), desenvolvido para
descrever a evolugcdo do Sistema de Gestdo de Pessoas. No modelo de Ruona e
Gibson (2004) o progresso da area de T&D envolve um continuum que se inicia na fase
operacional reativa até a estratégica pré-ativa, passando pelas etapas operacional pré-
ativa e estratégica reativa. Todas as etapas sao descritas a seguir:

» Operacional reativa — as atividades de TD&E sao predominantemente
baseadas em necessidades organizacionais imediatas e desenhados para
gerar mudangas comportamentais relacionadas ao trabalho.

» QOperacional pré-ativa — o aprimoramento, a eficiéncia e o custo-efetivo
continuo caracterizam as atividades de TD&E; passa-se a olhar para novas
metodologias, visando o aprimoramento dos desempenhos individuais do
ambiente , a fim de fornecer suporte a aplicacdo dos novos comportamentos
aprendidos.

» Estratégica reativa — as intervengbes instrucionais estdo alinhadas a
estratégia; adota-se uma visdo mais sistematica da organizacao, o que inclui
uma énfase clara em demonstrar a efetividade e o impacto das intervengoes.

» Estratégica pré-ativa — as areas de TD&E, de gestdo de pessoas e de

desenvolvimento organizacional estao direcionadas e responsivas ao clima e
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ao mercado externo da organizacdo. A énfase para uma funcao estratégica
pro-ativa deve desenvolver e alavancar uma forca de trabalho &gil e
adaptavel.

Com base nas caracteristicas apresentadas, podemos inferir que no atual
contexto ha uma necessidade das organiza¢des estarem na fase estratégica proé-ativa.
Como destacam Ruas, Ghedine, Dutra e Dias (2005), atualmente é dificil desenvolver
competéncias profissionais a partir dos sistemas de treinamento e formagao
convencionais.

As competéncias a serem desenvolvidas atualmente devem ser percebidas nao
como programas pontuais, mas como uma estratégia articulada voltada ao
desenvolvimento das pessoas e da organizacao (Bitencourt, 2004). O Sistema de TD&E
deve proporcionar programas de desenvolvimento envolvendo diversos cursos, além de
langar mao de outras estratégias de ensino, articular as atividades, detalhar o
desempenho desejado com precisdao (Vieira & Garcia, 2004); equilibrar praticas
individuais e coletivas, formais e informais. Todas essas estratégias visam o
desenvolvimento de um sistema organizacional holistico que traduza a aprendizagem
em competéncias estratégicas centrais da organizacdo (Ruona e Gibson, 2004;
Bitencourt, 2004).

O Sistema de TD&E surge também como uma resposta de capacitagao,
induzindo a importantes reflexdes sobre o significado do trabalho, o papel dos
individuos e da educagao continua (Bitencourt, 2004). Com isso, as organizacdes
passam a investir ndo s6 em Treinamento e Desenvolvimento, mas também em
Educacéao. Por esse motivo, nas organizagdes e na literatura mais recente, o tradicional

“T&D” comeca a ser substituido pela nomenclatura “TD&E” (Mouréao & Borges-Andrade,
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2004). A diferenciacao dos trés termos se da pelo propésito da acao instrucional e pela
duragdo da mesma. Dessa forma podemos definir Treinamento como eventos
instrucionais de curta e média duracdo, que visam a melhoria do desempenho
funcional; Desenvolvimento como o conjunto de experiéncias e oportunidades de
aprendizagem, proporcionadas pela organizacdo e que tém por objetivo apoiar o
crescimento pessoal do empregado sem, contudo, utilizar estratégias para direciona-lo
a um caminho profissional especifico; e Educacao como programas ou conjuntos de
eventos instrucionais de média e longa duracdo que visam a formacado e qualificagéo
profissional continuas dos empregados (Vargas & Abbad, 2006).

Vieira e Garcia (2004) apontam duas alternativas para operacionalizar a
transformacao necessaria nos Sistemas de TD&E: a Educacao Corporativa e a Gestao
do Conhecimento.

A Gestdao do Conhecimento cumpre a finalidade de criar um ambiente de
aprendizagem continuo, fortemente atrelada a estratégia competitiva da empresa
(Vieira & Garcia, 2004). Os principios fundamentais que norteiam essa abordagem sao
a competéncia, o conhecimento e a inovacado (Carbone, Brandado, Leite & Vilhena,
2005).

Projetos de gestdo de conhecimentos buscam mapear e transferir os
conhecimentos, a inovacdo e a constituicio de memdéria técnica dos processos
organizacionais (Carbone e cols, 2005).

A gestao de conhecimento enfrenta dificuldades em sua implantacédo. O estudo
de Vieira e Garcia (2004) encontrou que o ponto de fragilidade da organizacdo em
relacdo a esse modelo era o da experimentacdo e aplicagcdo dos conhecimentos

adquiridos a pratica e solucdo de problemas. Os depoimentos mostraram que a
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empresa mantinha uma hierarquia rigida e centralizadora, o que inibiu as comunicacées
e o fluxo do conhecimento.

A Educacdao Corporativa busca alcancar dois objetivos: desenvolver
conhecimentos vinculados aos negécios da empresa, em funcdo da rapida
obsolescéncia dos mesmos; e desenvolver uma cultura de aprendizagem (Vieira &
Garcia, 2004).

Junto com o conceito de Educacdo Corporativa, surgiu o conceito de
Universidade Corporativa. Segundo Eboli (2004), as universidades corporativas foram o
grande marco da passagem do tradicional centro de treinamento e desenvolvimento
(T&D) para uma preocupagdo mais ampla e abrangente com a educagédo de todos os
colaboradores de uma organizagéo.

Embora esses conceitos tenham entrado ao mesmo tempo no ambiente
organizacional, observa-se que “Universidade Corporativa” € um termo muito restritivo,
principalmente porque nem toda organizacao que ira trabalhar a Educacao Corporativa
precisa ou vai criar esse tipo de unidade educacional em sua estrutura (Vargas &
Abbad, 2006).

Segundo Eboli (2004), as bases filoséficas e os fundamentos que norteiam a

Educacao Corporativa sdo expressas em sete principios apresentados na Tabela 1.
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Tabela 1: Principios da Educacao Corporativa

Principios

Praticas

Competitividade

Obter o comprometimento e envolvimento da alta clpula com o sistema de educagao.
Alinhar as estratégias, diretrizes e praticas de gestdo de pessoas as estratégias do
negocio.

Implantar um modelo de gestao de pessoas por competéncias.

Conceber acdes e programas educacionais alinhados as estratégias do negécio.

Perpetuidade

Ser veiculo de disseminagao da cultura empresarial.
Responsabilizar lideres e gestores pelo processo de aprendizagem.

Conectividade

Adotar e implementar a educacao “inclusiva”, contemplando o publico interno e o
externo.

Implantar modelo de gestao do conhecimento que estimule o compartilhamento de
conhecimentos organizacionais e a troca de experiéncias.

Integrar sistema de educagao com o modelo de gestao do conhecimento.

Criar mecanismos de gestdo que favorecam a construcio social do conhecimento.

Disponibilidade

Utilizar de forma intensiva tecnologia aplicada a educagéo.

Implantar projetos virtuais de educacao (aprendizagem mediada por tecnologia).
Implantar multiplas formas e processos de aprendizagem que favoregcam a
“aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar”.

Obter sinergia entre programas educacionais e projetos sociais.
Comprometer-se com a cidadania empresarial, estimulando:

Cidadania - o :
» a formacao de atores sociais dentro e fora da empresa;
» a construcao social do conhecimento organizacional.
Parcerias internas: responsabilizar lideres e gestores pelo processo de aprendizagem de
suas equipes, estimulando a participagdo nos programas educacionais e criando um
Parceria ambiente de trabalho propicio a aprendizagem.

Parcerias externas: estabelecer parcerias estratégicas com instituicées de ensino
superior.

Sustentabilidade

Tornar-se um centro de agregacgao de resultados para o negécio.

Implantar sistema métrico para avaliar os resultados obtidos, considerando-se os
objetivos do negécio.

Criar mecanismos que favorecam a auto-sustentabilidade financeira do sistema.

Fonte: Eboli (2004)
Uma grande aliada das mudancas no sistema de TD&E é a Educacdo a

Distancia (EaD). Esta possibilita quebrar as barreiras de tempo e espago, permitindo

uma transmissdo de conhecimento para muitas pessoas em um periodo de tempo

muito mais curto. A EaD possibilita também a individualizagéo do estudo, respeitando o

ritmo do treinando, que podera repetir uma atividade ou interrompé-la para retomar em

outro momento. O participante se torna o centro do processo ensino-aprendizagem

(Castro & Ferreira, 2006).

Castro e Ferreira (2006) ressaltam que o planejador devera escolher estratégias

e meios que contemplem o participante individualmente, considerando seu ritmo de
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estudo, seu estilo de aprendizagem, seu conhecimento prévio sobre o assunto e
permitindo a manipulacao livre do objeto da aprendizagem, sob seu proprio controle. As
atividades e o feedback devem ser propostos em formatos variados. O curso deve
apresentar ao aprendiz o conteudo considerado essencial, informagdes
complementares e aprofundamento dos conceitos, para atender os que buscam mais
detalhamento e profundidade sobre o tema.

Como péde ser visto, as mudancas no mundo do trabalho geraram alteracoes
nos sistemas de TD&E, que passaram a ser estratégicos. Buscam desenvolver
competéncias voltadas ao desenvolvimento das pessoas e da organizagao; e investem
nao mais em T&D, mas em TD&E. Duas alternativas que se destacam para
operacionalizar as mudancas nesse sistema sao as Universidades Corporativas e a
Educacdao a Distancia. Com isso, torna-se importante investir esforgos para
compreender este sistema. O préximo capitulo é destinado a revisar a variavel

dependente deste trabalho, crencas sobre o Sistema de TD&E.
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3. Crencas sobre o Sistema de TD&E

As atitudes tém trés componentes: cognitivo, afetivo e comportamental (Eagly,
1992; Freitas & Borges-Andrade, 2004b). A base cognitiva consiste nas crencas dos
individuos sobre o objeto. O componente afetivo ou avaliativo inclui os sentimentos em
relacdo ao objeto e reflete se a pessoa gosta ou ndo da entidade ou situagéo. E o
componente comportamental esta relacionado a intencdo de comportamento, ou a
tendéncia da pessoa desempenhar um comportamento em relagdo a entidade ou
situacao.

Logo, para falar sobre crencas, € necessario, conceituar atitudes. Chaiken,
Wookd, & Eagly (1996) definem atitudes como avaliagées que as pessoas fazem sobre
objetos. De acordo com Eagly (1992) a atitude € uma tendéncia ou estado interno da
pessoa. Este estado interno predispde uma pessoa a dar as respostas avaliativas de
forma favoravel ou desfavoravel — respostas favoraveis se a atitude é positiva e
respostas desfavoraveis se a atitude é negativa.

A formacao da atitude exige que a pessoa fisica ou simbolicamente encontre um
objeto e dé uma resposta avaliativa a ele. Essa primeira resposta avaliativa pode
produzir uma tendéncia psicolégica a responder ao objeto com um certo grau de
avaliagdo em encontros futuros. Se essa tendéncia é estabelecida, uma atitude esta
formada. Ou seja, atitudes podem emergir das implicacdes simbdlicas das respostas
avaliativas afetivas, cognitivas e comportamentais sobre os objetos. Como também
podem se formar a partir de experiéncias que envolvem ou envolveram o objeto. Uma
vez formada a atitude, uma representagcdo mental, assim como quaisquer associacdes
afetivas, cognitivas e comportamentais, podem ser armazenadas na meméria (Chaiken,

Wookd, & Eagly, 1996). Segundo Eagly (1992) e Ajzen & Fishbein (1980), o objeto pode
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ser qualquer coisa que nao seja o individuo que esta emitindo seu juizo de valor, outra
pessoa, um grupo de pessoas, uma instituicdo, um comportamento, uma politica, um
evento.

Definido o termo atitudes, podemos, entao, conceituar crengas. Segundo Ajzen e
Fishbein (1980), crencas representam a informacédo que a pessoa tem sobre o objeto.
Especificamente, a crenga relaciona um objeto a algum atributo. Segundo Albarracin &
McNatt (2005) e Eagly (1992), as atitudes sao formadas a partir de crengas sobre os
objetos. A pessoa utiliza a informagéo disponivel para fazer julgamentos e avaliagdes. A
atitude total de uma pessoa para um objeto € determinada pelos valores subjetivos dos
atributos do objeto, ou seja, pelo conjunto de suas crencas e da intensidade das
associacoes entre objetos e atributos. Embora as pessoas possam formar muitas
crencas diferentes sobre um objeto, supde-se que somente crencas que sao
prontamente acessiveis na memoria influenciam a atitude em um dado momento
(Ajzen, 2001).

As crencas sobre um objeto tém efeitos independentes da avaliagao global ou da
experiéncia afetiva com o objeto. A natureza do sistema de crengas pode dificultar ou
facilitar a integracdo das novas informacdes recebidas sobre um objeto e pode
influenciar a atencao dada a nova informacgao sobre o objeto (Weiss, 2002).

De acordo com Davies (1997), o principal meio pelo qual as pessoas constroem
uma estrutura mental de suporte a suas crengas € pelos processos de atribuicao. As
pessoas invocam ou constroem explicacbes causais levando em conta a observacao de
eventos ou de relagdes entre eventos. Tais explicacdes fornecem uma forma eficiente
de organizar e compreender um fenédmeno social. Uma vez criada, essa explicacao

causal torna-se funcionalmente independente até que essa evidéncia é desacreditada,
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se um dia vier a ser desacreditada. A explicagao, apesar disso, permanece intacta e
disponivel para sustentar a crenca.

Os resultados da pesquisa desenvolvida por Davies (1997) mostraram que
quando os individuos criam as explicacées para as consequéncias, as crengas ficam
mais persistentes do que quando as explicagdes foram fornecidas. Este estudo apontou
também que pensar em fatos contrarios pode ser um ingrediente importante no
fenbmeno de manutencdo da crenca. Entretanto, ressalta-se que o nivel de dificuldade
e do grau de novidade envolvido na criacdo de explicagées pode levar a crengas menos
persistentes.

Como tem sido discutido na literatura, as atitudes sao aprendidas e podem ser
mudadas. De acordo com Albarracin & McNatt (2005), a consisténcia entre uma
informacdo recebida e a atitude original freqientemente produz estabilidade das
atitudes, enquanto que inconsisténcias entre esses elementos podem produzir
mudancas nas atitudes. A resolucao de tais inconsisténcias passa pelo dominio das
crencas que o individuo possui e dos comportamentos passados. Para se considerar
que uma mudanca de atitude ocorreu, a transformacao deve ter um efeito duradouro.

As crencas dos individuos geram conseqiéncias para o comportamento
organizacional (Weiss, 2002). Alguns estudos corroboram essa afirmativa. Weiss,
Nicholas e Daus (1999) encontraram que as crencas sobre o trabalho e as experiéncias
afetivas se relacionaram com os julgamentos da satisfacdo no trabalho. Quando as
pessoas sao chamadas a fazer um julgamento da satisfacéo integram de alguma forma

esses dois elementos para fazerem avaliagao.
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Puente-Palacios (2002) ao investigar relacdo da crenca na efetividade das
equipes de trabalho com a satisfacao e os resultados do desempenho de tais equipes
concluiu que quanto maior a interdependéncia de resultados, maior a crenga na
efetividade. Investigando a interacdo entre essas variaveis do nivel dos individuos e a
sua relacdo com a satisfagdo, verificou o papel fundamental desempenhado pela
crenca. Esta varidvel participou como moderadora da relagdo entre as outras
investigadas. Com base nos resultados obtidos, pode-se afirmar que a relagcdo entre
dependéncia de resultados e satisfagdo decorre também do que o sujeito acredita sobre
as equipes de trabalho. Se as considera unidades ineficazes, a maior dependéncia de
resultados estara associada a menor satisfagao.

Em termos concretos, estes resultados revelam que, no caso de individuos que
consideram as equipes de trabalho como unidades eficazes, quanto maior o nivel de
dependéncia de resultados, maior o seu nivel de satisfacdo. Se a experiéncia mostrou
ao individuo que as equipes de trabalho, como unidades de desempenho, sao
ineficazes e isto resulta em crencas negativas a seu respeito, como no caso da
preferéncia pelo trabalho autbnomo, é prudente esperar que atividades que o obriguem
a depender dos seus colegas estejam associadas a menores niveis de satisfagdo com
a equipe, pois esta constitui uma forma de trabalho desacreditada por ele. Ainda assim,
cabe destacar que as crencas nao sao caracteristicas individuais inamoviveis. Pode ser
levantada a hipotese que se experiéncias bem-sucedidas mostram ao individuo que as
equipes de trabalho sdo unidades de desempenho que trazem, de alguma forma,
conseqUéncias positivas para ele, entdo, crengas que em principio poderiam ter sido

negativas, podem vir a se tornar positivas. (Puente-Palacios, 2002).
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Quando se trata de crencas sobre TD&E, o objeto € TD&E e os atributos sdo os
diversos aspectos pelos quais os treinamentos podem ser vistos pelas pessoas. As
experiéncias vividas pelos trabalhadores com relacdo a TD&E, na empresa em que
atuam, promovem a formacdo de crencas sobre a importancia e a efetividade do
treinamento naquela organizagdo. As crengas contribuem para uma atitude mais ou
menos favordvel em relagdo ao treinamento na empresa e podem influenciar as
intencdes de aprender e aplicar, bem como utilizar as habilidades aprendidas. Depois
de diagnosticar as crengas, a organizacdo pode gerencia-las, através de acgbes que
visem a reconfiguragdo de crencas desfavoraveis e a manuteng¢ao de crengas positivas.
(Freitas, 2005)

Esta autora, em sua pesquisa, avaliou as crencas sobre as contribuicdes do
treinamento para o individuo e para a organizacdo, ou seja, sobre resultados
produzidos em longo prazo; as crencas sobre o processo de levantamento de
necessidades de treinamento e crengas sobre o processo e resultados imediatos do
treinamento. Os objetos das crencas avaliados por Freitas devem ser entendidos a luz
do Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo (MAIS) (Borges-Andrade, 1982)
apresentado no tépico 2.3 Avaliacao de Treinamento.

No que diz respeito as crencgas sobre o sistema de TD&E, o estudo realizado por
Freitas (2005) apresenta evidéncias empiricas da relagdo entre resultados do
treinamento e crencas no sistema de TD&E. O estudo dessa autora indicou que as
crencas no sistema de TD&E s&o preditoras de auto-avaliagdo de impacto em
profundidade e em largura. Ou seja, se os treinados acreditam na efetividade do
sistema de TD&E tendem a usar mais o0 que aprendem e a aprimorar o0 desempenho no

trabalho.



25

O estudo de Freitas (2005) é pioneiro, ndo foi localizado na literatura outro
estudo que investigasse crencas sobre o sistema de treinamento. Em sua pesquisa a
variavel crencas foi tratada como antecedente, ou seja, as crencas influenciariam a
aplicagdo dos CHAs aprendidos em treinamento no dia a dia de trabalho. Sabendo que
a crenca € a informacdo que o individuo tem sobre o objeto, que experiéncias
anteriores auxiliam na formagéao das crengas, é importante identificar quais experiéncias
geram as crengas favoraveis sobre o sistema de TD&E que levardo a um maior impacto
do treinamento no trabalho. E possivel hipotetizar que a quantidade de cursos
realizados, a carga horaria que € dispensada para treinamento, as caracteristicas dos
cursos que o individuo realiza, a maneira como a organizagdo desenvolve o
planejamento instrucional, as caracteristicas dos eventos instrucionais realizados pelo
individuo, a maneira como sao selecionados os participantes dos cursos, os estilos
gerenciais dos chefes dos participantes e as experiéncias vivenciadas podem
influenciar a crencga desses individuos no sistema de TD&E. Esse estudo ird investigar,
dentre os diversos fatores elencados, se as caracteristicas do curso em realizagdo ou
realizado recentemente estao associadas as crengas dos individuos sobre o sistema de
TD&E.

Como mencionado anteriormente, o corrente estudo ird analisar o Sistema de
TD&E investigando indicadores objetivos e subjetivos. O presente capitulo discutiu o
indicador subjetivo — crengas. O préximo capitulo discorre sobre o indicador objetivo —
Taxonomia para Classificacdo de Eventos de Capacitacdo nas Organizacdes de

Trabalho.
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4. Taxonomia para Classificacao de Eventos de Capacitacao nas Organizacoes de
Trabalho

Taxonomia é um sistema de classificacdo, processo que é entendido como o ato
de aplicar um conjunto de procedimentos e principios para alocar unidades de analise
dentro de grupos, os quais sdo determinados por semelhangas existentes entre seus
integrantes (Pilati, 2004).

Entretanto, nem todo sistema de classificacdo pode ser considerado uma
taxonomia. Rodrigues Jr (2006) afirma que trés propriedades devem ser atendidas: eixo
comum, hierarquia e cumulatividade. A primeira propriedade infere que todas as
categorias de uma taxonomia partilham um principio, um constructo. A segunda supée
que existe um continuum entre as categorias, sendo uma categoria maior que a anterior
e inferior a sua subsequiente. Por fim, a cumulatividade implica que uma categoria
abrange a(s) anterior(es).

Hair Jr, Anderson, Tatham e Black (2005) enfatizam que uma taxonomia é uma
classificagdo empiricamente obtida, diferentemente de classificagbes embasadas num
arcabouco teorico ou que fornecam fundamentacdo tedrica para uma taxonomia.
Classificagdes deste tipo seriam tipologias.

As taxonomias estdo presentes em diferentes campos do saber. Na Educacéao e
na Psicologia as taxonomias sdo acessorios Uteis ao planejamento, desenvolvimento e
avaliacdo de treinamentos (Rodrigues, Jr, 2006). Pilati (2004) destaca que, apesar de
existirem varios exemplos de taxonomias na Educacdo, na Psicologia
Escolar/Intrucional e na Administracdo, essas classificagdes geralmente tém como

objetivo classificar casos de um fenémeno especifico. O autor aponta que, de forma
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geral, essas classificacdes nao abarcam diversas variaveis das agdes de treinamento
nas organizacoes de trabalho.

Como um dos objetivos especificos deste trabalho é investigar a relacdo entre
caracteristicas do treinamento e as crengas que o individuo desenvolve sobre o sistema
de TD&E da organizacdo, optou-se por adotar a Taxonomia para Classificacdo de
Eventos de Capacitagdo nas Organizacdes de Trabalho desenvolvida por Pilati (2004)
que sera apresentada a seguir.

Motivado a desenvolver uma taxonomia para agdes de treinamento, Pilati (2004)
constatou que, para uma estrutura de classificacdo de treinamentos ser eficiente, €
necessario levar em consideragdo varios aspectos, dentro do ambiente organizacional,
que caracterizam uma acgao de capacitacao.

A taxonomia desenvolvida tem carater politético, pois a agregacao é feita a partir
de multiplas caracteristicas a serem analisadas em cada treinamento. Além disso, ela é
numérica, pois os atributos listados sdao avaliados em funcdo de sua presenca ou
auséncia, seja no planejamento instrucional do treinamento como em outras fontes
complementares sobre o treinamento. Assim, atribui-se 0 as caracteristicas ausentes e
1 as presentes.

O mote de classificacdo dessa taxonomia é a avaliacdo de atributos do
treinamento inseridos dentro do escopo organizacional, assim como atributos do préprio
sistema instrucional e do papel do treinamento para o treinando. A estrutura de
classificacao tem cinco categorias, sendo que todos os atributos e todas as categorias
possuem peso equivalente. As trés primeiras categorias baseiam-se nas proposicoes
de Gagné (1980). A primeira categoria é o dominio do objetivo principal (afetivo,

cognitivo e psicomotor); a segunda, o nivel do objetivo principal (informacao verbal,
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conhecimento/compreensao, regra, regra de ordem superior e estratégia cognitiva); e a
ultima relacionada ao modelo de Gagné é método/estratégia (aula expositiva, jogos,
simulacoes, radio, video, televisao, recursos audiovisuais, entre outros). Para que um
evento instrucional seja bem sucedido € crucial selecionar adequadamente as
estratégias e métodos de ensino (Gagné, 1980).

A quarta categoria se relaciona a informacdes do LNT, visa identificar o
objetivo/meta que a organizagao pretende atingir por meio do treinamento. Foi chamada
de Funcdo organizacional do treinamento (relacionado a tarefas, introdutério —
socializacdo —, estratégico, voltado para area meio, voltado para area fim). Por fim, a
ultima categoria diz respeito a implicagdo do curso para seus participantes, nomeada de
Funcdo do treinamento para os treinandos (reciclagem profissional, treinamento
relacional, treinamento de novas habilidades, melhoria de discrepancia de
desempenho, desenvolvimento de novas competéncias para 0 mesmo cargo,
desenvolvimento de novas competéncias para um novo cargo e treinamento gerencial)
(Pilati, 2004).

No estudo de Pilati (2004), os treinamentos foram classificados em cinco grupos:
“Regras para o Desempenho Atual”’, “Regras para Distintas Atividades”, “Estratégias
para Reciclagem Profissional”, “Estratégias para o Gerenciamento de Pessoas” e
“Sistemas Organizacionais”, “Estratégias Cognitivas para Gestdo e Analise de
Mercados”.

O primeiro grupo agrega treinamentos de area fim da organizacdo, com
elementos de regras e dominio cognitivo, voltados para o desempenho dos treinandos
em fungdes atuais. O segundo grupo agrega treinamentos de dominio cognitivo,

voltados para area fim, com fungdes individuais distintas das do primeiro grupo. O
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terceiro grupo reune treinamentos de dominio cognitivo, voltados para a area fim, com
caracteristicas de desenvolvimento de capacidades mais complexas e de carater
individual, voltadas para a reciclagem profissional e aumento da empregabilidade.Os
treinamentos alocados no quarto grupo possuem uma caracteristica mais afetiva, de
capacidades mais complexas, voltados tanto para area meio como fim e de cunho mais
intensamente gerencial. Finalmente, o quinto grupo reune treinamentos de dominio
cognitivo e com caracteristicas concernentes a gestao (Pilati,2004).

O autor destaca que é essencial aprimorar a taxonomia em sua dimensao tedrica
e no tamanho e diversidade das amostras de treinamento, para que conclusées mais
acuradas possam ser retiradas (Pilati, 2004)

Terminada a introducédo, é importante apresentar e justificar os objetivos da

pesquisa.
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5. Objetivos

O objetivo geral do presente estudo é analisar sistemas de TD&E com base em

indicadores objetivos e subjetivos.

Para alcancar tal objetivo foi necessario realizar os objetivos especificos listados

a seqguir:

. Revalidar a taxonomia para classificagdo de eventos de capacitagcao nas

organizacoes de trabalho (Pilati, 2004).

. Classificar os treinamentos oferecidos pelas organizagdes, de acordo com

a taxonomia revalidada.

. Comparar duas organizagbes em relacdo aos grupos de treinamentos

oferecidos.

. Revalidar o instrumento Crencas sobre o Sistema de TD&E (Freitas e

Borges-Andrade, 2004b).

. Investigar as crengas dos funciondrios sobre o Sistema de TD&E da

organiza¢ao em que trabalham.

. Comparar duas organizagdes em relagdo as crengas sobre o sistema de

TD&E.

. Investigar a relagéo entre as caracteristicas de cursos corporativos e a

crenca desenvolvida por seus participantes sobre o sistema de TD&E da

organizacgao.
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Tendo em vista o grande numero de objetivos a serem atendidos, a dissertacao
foi dividida em trés estudos, sendo que o estudo 1 engloba os objetivos 1, 2 € 3; o
estudo 2 busca alcancgar os objetivo 4; e o estudo 3 esta voltado para os objetivos 5, 6,

7. O alcance dos objetivos listados conduzirdo a realizagdo do objetivo geral.

Optou-se, entdo, por apresentar os métodos adotados, os resultados
encontrados e as discussdes dos estudos separadamente. Dessa forma, o capitulo 6 se
dedica ao Estudo 1 — Revalidacdo da Taxonomia para Classificacdo de Eventos de
Capacitacao nas Organizacdes. O capitulo 7 discorre sobre o Estudo 2 — Instrumento
de Crengas sobre o Sistema de TD&E. O capitulo 8 apresenta o Estudo 3 — Analise de
Sistemas de TD&E. Por fim, o capitulo 9 busca agrupar os trés estudos desenvolvidos,
com as consideragdes finais. Esse capitulo inclui os principais resultados alcangados
em todos os estudos, as aplicagbes praticas dos achados de pesquisa, as limitagdes e

finaliza a dissertagéo propondo uma agenda de pesquisa.
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6. Estudo 1 — Revalidacao da Taxonomia para Classificacdao de Eventos de
Capacitacao nas Organizacoes
O Estudo 1 — Revalidacdo da Taxonomia para Classificacdo de Eventos de
Capacitacao nas OrganizagGes tem por objetivos:
» Revalidar a taxonomia para classificacdo de eventos de capacitagdo nas
organizacoes de trabalho (Pilati, 2004).
» (Classificar os treinamentos oferecidos pelas organizagdes, de acordo com a
taxonomia revalidada.
» Comparar duas organizagbes em relacdo aos grupos de treinamentos
oferecidos
Antes de apresentar os métodos adotados para alcancgar os objetivos do Estudo
1, é importante descrever as organizacdes onde os trés estudos foram realizados.
6.1 As Organizacoes Estudadas
A intencado da pesquisa foi investigar organizagcbes que tivessem implementado
Universidades Corporativas, que ja tivessem implantado mudancgas na area de TD&E.
Para identificar organizacbées que implantaram Universidades Corporativas foi
inicialmente consultado o livro Educacdao Corporativa no Brasil — Mitos e Verdades
(Eboli, 2004), organizacdes que o orientador e a pesquisadora tinham conhecimento
sobre a Universidade Corporativa, assim como sugestdes do grupo de pesquisa
Aprendizagem no Trabalho da Universidade de Brasilia.
O primeiro contato com as organizacboes foi por telefone com pessoas que
trabalhavam nas organizacdes escolhidas. Foi solicitado a essas pessoas o0 contato do
responsavel pela Universidade Corporativa. Foram contatadas quatro organizacdes

para a coleta de dados. Apds o contato telefénico, foi enviado um e-mail com o resumo
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do projeto e os instrumentos a serem utilizados para todas as organizagdes. Em uma
delas nao foi possivel desenvolver o estudo, pois a Universidade Corporativa ainda nao
estava completamente implantada. Uma outra organizacdo, apesar de inumeros
contatos telefénicos e via e-mail, ndo confirmou a realizagdo da pesquisa. As outras
duas organizagbes aceitaram a participacdo na pesquisa. Serdo chamadas de
Organizacao 1 e Organizacgédo 2. Os topicos a seguir se dedicam a descrever cada uma
das organizag6es em estudo.

As informagdes apresentadas foram levantadas numa entrevista semi-
estruturada, o roteiro dessa entrevista estd no anexo 1. Foi realizada uma entrevista em

cada organizagao com uma pessoa estratégica da area.

6.1.1 Organizacao 1.

A Organizagao, neste estudo, denominada como 1 é uma instituicdo financeira
publica. A sede fica em Brasilia e estd presente em todas as Unidades Federativas.
Emprega atualmente cerca de 72 mil trabalhadores.

A forma de ingresso nesta organizacdo € o concurso publico, existe um esforco
para conseguir selecionar pessoas com o dominio de competéncias essenciais da
empresa. Isso facilita o processo de TD&E porque seleciona individuos mais
preparados, com nivel de capacitagdo desenvolvido.

A area de TD&E foi estruturada na década de 70, atualmente esta vinculada a
Superintendéncia de Gestdao de Pessoas que esta ligada a Vice-Presidéncia de
Logistica e Gestao de Pessoas.

A area de TD&E é organizada por Geréncias e Coordenagdes: (1) Geréncia de

Padrées e Planejamento de Educacado Corporativa; (2) Geréncia de Padrdes e
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Planejamento em Tecnologia Aplicada a Educacao; (3) Geréncia da Escola de
Negocios; (4) Geréncia da Escola de Gestédo; (5) Geréncia da Escola de Suporte
Organizacional; (6) Coordenacao da Escola Formacao Ampliada; e (7) Coordenacéao da
Escola Cidadania e Educagao Corporativa.

Os profissionais possuem diversas formagdes, pois 0s cargos da empresa sao
genéricos. Quando ha selecdo interna busca-se pessoas com formacdo na area de
educacdo, mas nao ha esse pré-requisito e isto nem sempre é conseguido. A
capacitacao das pessoas € feita a partir da equipe constituida.

Numa linha do tempo, a atuagdo da area pode ser divida em trés fases: (1)
Bombeiro — atuava apagando incéndio. As areas buscavam suas solugées e quando
algo dava errado procuravam a area de treinamento; (2) na década de oitenta passou
para Garcom — oferta de cursos via catalogo, como um cardapio. A area oferecia cursos
previamente estruturados, mas sem um diagnostico; e (3) a partir de 1994, Nutricionista
— 0 modelo de educacgao foi revisto, buscando elaborar um diagnéstico e oferecer
cursos adequados as necessidades.

Em janeiro de 2001 foi inaugurada a Universidade Corporativa, com uma
concepcao de aprendizagem fundamentada na teoria historico-cultural de
desenvolvimento humano, baseada fundamentalmente na teoria de Vygotsky.

A Universidade Corporativa é estruturada em um nucleo de formagao ampliado e
quatro escolas: (1) Escola de Cidadania e Integracdo Corporativa — aborda contetdos
fundamentais da organizacao; (2) Escola de Negécios — visa o desenvolvimento
urbano, transferéncia de beneficios, servicos financeiros; (3) Escola de Gestao — tem

como foco a gestao de processos e de equipes; e (4) Escola de Suporte Organizacional
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— aborda contetdos das areas de auditoria, tecnologia, recursos humanos, juridico,
marketing, infra-estrutura, seguranca.

O nucleo de formacao ampliada tem trés programas: (1) Elevar a escolaridade —
graduacao e pés-graduacgao; (2) Idiomas estrangeiros; e (3) Eventos do mercado que
possam contribuir para o desenvolvimento do empregado, uma verba é disponibilizada
para as areas para solucionar necessidades especificas da unidade, como inscricdo em
eventos ou contratagdo de palestrantes.

No momento os cursos sdo oferecidos para os empregados, colaboradores
(estagiarios, menores aprendizes), parceiros de negécios e instituicoes parceiras. O
objetivo é que, em breve, os cursos possam ser oferecidos a toda cadeia de valor.

O Levantamento de Necessidade de Treinamento € realizado por meio de um
diagnostico organizacional, leitura de cenario interno, do planejamento estratégico e do
mapeamento de competéncias. A partir disso se elabora o planejamento estratégico de
Educacao. Demandas pontuais surgem, normalmente, em funcdo de agentes externos
como o governo. Em todos os casos os analistas atuam como consultores, fazem
contato com as areas envolvidas e elaboram um diagnéstico. A partir do diagnéstico,
buscam as solucdes adequadas a cada necessidade.

Os cursos sao avaliados nos niveis de aprendizagem, reacdo € comportamento
no cargo. Atualmente aprendizagem e reacao sdo avaliados em todos os cursos, mas
isto esta sendo revisto, a idéia é que todas as turmas pilotos sejam avaliadas no nivel
de reacao e depois se defina amostragem para avaliar. No nivel impacto é feita uma
andlise de custo/beneficio, os critérios sdo: cursos estratégicos, maior investimento e

grande numero de participantes associados a tempo disponivel, sistema e producao.
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6.1.2 Organizacao 2.

A Organizagdo 2 é uma empresa de economia mista que atua no ramo de
energia elétrica. Tem sede no Distrito Federal e esta presente nos estados do Acre,
Amapa, Amazonas, Maranhao, Mato Grosso, Para, Rondénia, Roraima e Tocantins.
Emprega em torno de trés mil funcionarios.

O ingresso na organizagao ocorre por concurso publico e alguns colaboradores
sao terceirizados. Isso influencia no investimento que é feito em treinamento, pois nem
sempre 0 concurso seleciona o perfil adequado.

Atualmente a drea de TD&E é uma superintendéncia de desenvolvimento e
educacdo empresarial, com verbas préprias, independente da area de Recursos
Humanos. Esta organizada em trés geréncias: Geréncia de Planejamento da Educacéo,
Geréncia Académica que cuida da execugao do treinamento, Geréncia de Logistica que
fornce apoio ao treinamento na area de contrato, do centro de treinamento. Além das
Geréncias, lotadas na sede, existem coordenadores de treinamento em todas as
regionais, dessa forma ha em torno de 75 pessoas envolvidas com Educacéo.

A area de TD&E é estruturada desde a criacao da organizacao na década de 70.
Naquele periodo, a énfase da é&rea era na formacdo de mao de obra técnico
operacional. Na década de 80 o foco passou a ser a especializacdo dos quadros
administrativos de nivel superior e gerencial. A partir de 1996, a Educacao passou a ser
um investimento estratégico e prioritario na competitividade empresarial. Desde 2006 os
cursos sao direcionados de acordo com 0s objetivos estratégicos da organizagao.

A Universidade Corporativa esta em desenvolvimento ha cinco anos, atualmente

¢é dividida em cinco escolas: (1) Escola Empresarial — atende competéncias voltadas a
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gestdo da organizagao enquanto empresa competitiva que busca garantir e ampliar seu
espaco no mercado; (2) Escola Finalistica — atende competéncias dos processos
finalisticos da organizacdo, geracao e transmissao de energia; (3) Escola Social e
Ambiental — atende competéncias voltadas ao compromisso da organizacdo em ser
uma Empresa socialmente responsavel e em garantir a preservagéao do meio ambiente;
(4) Escola Institucional — atende competéncias voltadas a regulacao do setor elétrico e
as relagOes institucionais; (5) Escola de Gestdo e Suporte Organizacional — atende
competéncias para fornecer as ferramentas adequadas ao desenvolvimento, bem-estar
e valorizagdo dos colaboradores da Empresa, bem como buscar a exceléncia dos
processos internos.

Os empregados e a comunidade sao o publico-alvo dos cursos desenvolvidos.
Sendo que para a comunidade sao oferecidos cursos a distancia, por exemplo, no
Hospital em Presidente Dutra (MA), a comunidade local pode realizar treinamentos
oferecidos pela organizacéo.

A necessidade de treinamento é diagnosticada a partir dos objetivos
empresariais, através desses desenvolve o Plano Diretor de Educacéao (PDE). Na sede
€ realizado um levantamento de necessidades das areas, bastante alinhado ao
planejamento estratégico. Ao longo do ano surgem demandas emergenciais, nao
previstas no PDE.

Para cada demanda é preparado um Projeto de Acao Educacional (PRAE),
consta nesse projeto nome da acao, justificativa, objetivos (gerais e especificos),
conteudo programatico, publico alvo, modalidade, carga horaria, local, data, periodo e
horario, recursos logisticos necessarios e o aceite da area que solicitou. O projeto é

desenvolvido junto com a area que demandou a acdo. Caso a demanda nao esteja no
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PDE, é realizada uma pesquisa para identificar porque nao foi programada, porque a
area precisa do curso. Ha também os treinamentos contratuais. Area de TD&E ¢é
certificada pela ISO 9000/2001, unica no pais certificada pela BVQi. Atualmente estao
sendo oferecidos em torno de 100 cursos pela Universidade Corporativa.

Existe uma equipe de avaliacédo (Sistema de Avaliagdo de Treinamento — SAT),
0S cursos sao avaliados nos niveis de aprendizagem, reagcao e impacto — depois de trés
meses. As avaliagbes de aprendizagem e de reagdo sao realizadas para todos os
cursos, no nivel de impacto sdo avaliados os treinamentos contratuais e cursos com
grandes publicos alvos.

Apresentadas as organizagdes onde a coleta de dados foi realizada, o capitulo
passa, entdo, a descrever o método, os resultados e a discussao do Estudo 1.

6.2 Método

6.2.1 Amostra.

A amostra foi composta de 14 cursos das duas organizagdes investigadas, oito
cursos foram realizados na organizacdo 1 e seis na organizacdo 2. A selecao dos
cursos obedeceu os seguintes critérios: terem sido desenvolvidos para atender
necessidades especificas da organizacao, carga horaria minima de 20h, estarem sendo
oferecidos no momento da coleta e/ou terem sido oferecidos até 60 dias antes do inicio
do levantamento das informacdes. Esses critérios foram estabelecidos visando o
objetivo especifico analisar a relagdo dos cursos analisados neste estudo com as
crencas dos participantes. As duas Universidades sao organizadas por escolas,

sugeriu-se que 0s cursos selecionados contemplassem todas as escolas.
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6.2.2 Instrumentos.

Foi utilizado o Protocolo de Classificacdo de Treinamentos desenvolvido por
Pilati (2004) (anexo 2). Esse protocolo é constituido da identificacdo do curso, do juiz e
das cinco categorias da taxonomia. Para cada categoria estédo listados os respectivos
atributos. Os juizes assinalaram 1 (um) quando o atributo estivesse presente no curso

ou 0 (zero) se ausente.

6.2.3 Procedimentos.

Depois do contato telefénico, na organizacédo 1 foi realizada uma apresentacéao
formal para os gestores da area aprovarem a realizacdo da pesquisa. Apos a
apresentacado eles decidiram pela realizacdo do estudo. A pesquisadora foi até a
organizacao, verificar os cursos oferecidos pela Universidade Corporativa que atendiam
aos requisitos apresentados na descricdo da amostra. Os cursos a distancia foram
identificados na intranet, os cursos presenciais nos dois ultimos informativos mensais
onde constam as acdes instrucionais que estdo sendo oferecidas. Os planejamentos
instrucionais dos cursos mistos e presenciais selecionados foram repassados para a
pesquisadora. Os cursos a distdncia nao tinham tal planejamento disponivel, foram,
entdo, fornecidas as seguintes informagdes: objetivo geral; publico-alvo; carga horaria
sugerida e o programa.

Na organizacao 2, depois da aprovacao da pesquisa, foi agendada uma reuniao
com o gestor da area e com a pessoa que ficaria responsavel pela pesquisa para
acertar os detalhes da realizacdo da pesquisa. Depois dessa reuniao, foi indicada outra
pessoa para acompanhar a pesquisa. A pesquisadora analisou a lista dos cursos do

PDE e indicou alguns dos cursos que estavam de acordo com os critérios apresentados
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na descricdo da amostra. A selecdo final foi feita pela organizacdo. Assim que os
cursos foram definidos, enviou-se um roteiro (anexo 3), por e-mail, para o0s
coordenadores dos cursos com o objetivo de levantar as informacdes necessarias para
a classificacdo dos mesmos.

Foram selecionados cinco juizes, alunos de pesquisa em psicologia, para
analisar os cursos. Foram agendadas duas reunides, a primeira com objetivo de
explicar todos os atributos do protocolo de classificacdo € uma segunda reunido com
para entregar o material e preencher de alguns protocolos conjuntamente para garantir
um elevado indice de concordancia de resposta. Ao final desta reunido, foram
repassados 0os materiais impressos dos cursos e protocolos para todos. Todos os juizes
avaliaram todos os cursos. E importante destacar que devido as dificuldades de horéario
em comum, foram realizadas trés reunides para preenchimento do protocolo, uma
reuniao com trés juizes e mais duas outras com dois juizes. As duvidas que surgiram
foram dirimidas por e-mail. Foi estipulado um prazo para a devolugdo dos protocolos

preenchidos.

6.2.4 Analise de dados.

Para o calculo do indice de concordancia os dados foram digitados no Excel. O
indice de concordancia entre os juizes foi calculado em trés niveis: (1) por atributo para
cada curso, (2) por atributo de todos os cursos; e (3) por categoria. Para o primeiro
nivel foi calculada a porcentagem da resposta mais freqlente do atributo. Para os
demais niveis foi calculada a média aritmética dos niveis anteriores. Os indices de
concordancia foram: Categoria Dominio 100%; Categoria Nivel de Complexidade do

Objetivo Principal 83%; Categoria Métodos/Estratégias 79%; Categoria Funcao
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Organizacional 80%; e Categoria Funcado Individual 83%. Na Categoria
Métodos/Estratégias trés atributos alcancaram um indice de concordancia menor do
que 60%, esses atributos foram excluidos da analise e o indice de concordancia da
categoria subiu para 87%.

Para analise dos agrupamentos foi realizada a analise de cluster no Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS). O algoritmo adotado foi o hierarquico, o
método Ward foi escolhido, pois esse procedimento combina agrupamentos com
pequeno numeros de observagdes. Além disso, o célculo da distancia € minimizado em
cada estagio do agrupamento (Hair e cols, 2005). Com o objetivo de investigar a
similaridade entre os cursos foi adotada a medida de distancia, optou-se pelo célculo da
distancia euclideana quadrada, por ser mais recomendada para o método de
agrupamento Ward (Hair e cols, 2005). A representacao grafica foi realizada por meio
de um dendograma.

A analise de conglomerados foi realizada quatro vezes. Nas duas primeiras
andlises foram incluidas todas as categorias e atributos que obtiveram nivel de
concordancia acima de 0,60. Na primeira adotou-se uma variavel dicotbmica, para cada
atributo foi indicado 0 (zero) ou 1 (um) e, na segunda analise de cluster utilizou-se a
média das respostas dos juizes para cada atributo.

Nas duas Uultimas andlises, retirou-se todos os atributos da categoria
Método/Estratégia e foram realizados os mesmos procedimentos. Esta caracteristica foi
retirada para averiguar a estrutura utilizando os mesmos atributos utilizados por Pilati
(2004). As analises utilizando a média de resposta ou a variavel dicotdmica nao

apresentaram diferencgas significativas. Na secdo de resultados serao apresentadas as
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duas estruturas da taxonomia encontradas para os diferentes atributos inseridos na
analise de grupamentos.

Depois de definidas as categorias taxonémicas, serdo comparados os dados das
duas organizagfes, com vistas a investigar se existem muitas diferencas nos tipos de
cursos oferecidos pelas Universidades Corporativas participantes do estudo.

6.3 Resultados

6.3.1 Resultados — Taxonomia utilizando todas as categorias de analise.

Os resultados das analises de cluster indicaram discriminagbes bastante claras
dos diferentes agrupamentos. Quando foram utilizadas todas as categorias de analise,
o principal determinante para diferenciar os grupos foi a modalidade do curso e resultou
em trés conglomerados. O dendograma da Figura 1 permite visualizar os

agrupamentos.
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G1 Linguagem Empresarial

G1 Gratificagéo ]

G1 Seguranga Avangado

G1 SEFIP |

G1 Gestao de Processos

G1 RSE

G2 CFG

G2 Formagao

G2 Mod Pedagégico UC

G3 CIPA —

G3 Redacédo Empresarial

G3 Form Estr Modelo Atual

G3 ROSI

G3 NR10

Figura 1 — Dendograma com resultado dos conglomerados utilizando cinco categorias
O primeiro grupo agregou seis cursos a distancia, com elementos de regras e
dominio cognitivo, voltados para o desempenho de tarefas atuais e para reciclagem
profissional. Todos os cursos langam mao de portal de aprendizagem, ou seja, mantém
um espaco virtual com informagdes relacionadas ao conteudo do treinamento. O grupo

1 € denominado Cursos a Distancia Baseados em Regras.
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O segundo grupo apresenta caracteristicas parecidas com o primeiro,
diferenciando pelo nivel do objetivo principal. Neste caso, os trés cursos alcangam o
nivel da estratégia cognitiva, a modalidade dos treinamentos é mista e a funcao
organizacional é estratégica. Além disso, os cursos deste conglomerado langam mao
de estratégias de ensino mais diversificadas: aulas expositivas, material impresso,
jogos, videos, internet e o portal de aprendizagem. O grupo 2 € nomeado de Cursos
Estratégicos de Modalidade Mistas.

Por fim, o terceiro grupo apresenta caracteristicas bem parecidas com o primeiro
grupo, sua caracteristica especifica € a modalidade — presencial, os cinco cursos séo
presenciais. E importante destacar que o nivel dos objetivos dos cursos deste

agrupamento variam em Regras e Estratégias Cognitivas. O grupo 3 é nomeado de

Cursos Presenciais para o Desempenho Atual.
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6.3.2 Resultados — Taxonomia excluindo a categoria método/estratégia.

Assim como no primeiro resultado, a analise de conglomerados sem a categoria

Método/Estratégia, resultou em trés agrupamentos, que podem ser vistos na Figura 2.

G1 Gratificagéo

G1NR10 —1

G1 ROSI

G1 Formagao

G1 Linguagem Empresarial

G1 SEFIP

G1CFG

G2 RSE

G2 Mod Pedagégico UC

G2 Form Estr Modelo Atual

G3 Seguranga Avangado

G3 Gestao de Processos 1 |

G3 Redacédo Empresarial

G3 CIPA

Figura 2 — Dendograma com resultado dos conglomerados sem a categoria
Método/Estratégia
Os determinantes de diferenciagao desta andlise foram a Fungao Organizacional

e Individual dos treinamentos. Os sete cursos que se agregaram no primeiro grupo
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foram classificados como do dominio cognitivo; quanto ao nivel de complexidade do
objetivo principal, alcancam o nivel estratégia cognitiva; no que concerne a funcao
organizacional sdo relacionados a tarefa; tém por funcao individual a reciclagem
profissional, melhorar a discrepancia de desempenho, desenvolver competéncias para
0 mesmo cargo. Por essas caracteristicas esse grupo (G1) € nomeado Estratégias
Cognitivas para Solucionar Discrepancias do Desempenho Atual.

No segundo grupo (G2) foram agregados trés cursos também do dominio
cognitivo; nivel de complexidade do objetivo variou de regra de ordem superior a
estratégia cognitiva; quanto a funcéao organizacional este conglomerado se diferencia
dos demais, pois reune cursos estratégicos; quanto a funcéo individual os cursos
buscam a reciclagem profissional desenvolvendo competéncias para o mesmo cargo. O
G2 foi denominado Estratégias para Reciclagem Profissional.

Por fim, o terceiro grupo (G3) agrupou quatro cursos, assim como os demais
grupos pertencem ao dominio cognitivo, alcangam o nivel de regras de ordem superior
e estratégias cognitivas, a funcao individual é reciclagem profissional desenvolvendo
competéncias para o mesmo cargo. Diferencia-se dos demais, pois a funcao
organizacional é relacionada a tarefa da area meio. Este conglomerado € nomeado
Regras e Estratégias para Reciclagem Profissional da Area Meio.

6.4 Discussao

Os objetivos deste estudo foram revalidar a Taxonomia para Classificacdo de
Eventos de Capacitacdo nas Organizacbes de Trabalho (Pilati, 2004); classificar os
treinamentos oferecidos pelas organizagdes, de acordo com uma taxonomia; e

comparar duas organizagcdées em relacao aos grupos de treinamentos oferecidos.
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O protocolo utilizado nesta coleta de dados foi o mesmo utilizado por Pilati
(2004), optou-se por realizar uma revalidagcdo sem nenhuma alteracao do instrumento.
Foram analisados dois resultados distintos, o primeiro mantendo a categoria
métodos/estratégias de ensino. No segundo, conforme foi feito no estudo de Pilati
(2004), essa categoria ndo entrou na anélise de dados.

Na andlise que incluiu os métodos/estratégias, esta categoria obteve grande
importancia na distincdo dos conglomerados. Entretanto, € importante destacar que
todos os atributos listados para métodos/estratégias de ensino devem ser repensados,
tendo em vista a dificuldade de acesso a informagbes para o adequado preenchimento
do protocolo, assim como uma maior objetividade das informagdes analisadas.
Atualmente a lista de atributos pode ser divida nas seguintes subcategorias: meios
(radio, video, televisdo, material impresso, CD-ROM/DVD-ROM) estratégias (jogos,
simulagbes, aula expositiva, inteligéncia artificial, realidade virtual, teleconferéncia) e
modalidade de ensino (treinamento a distancia, estratégia mista). Verificou-se que
quanto mais diversificada a subcategoria estratégias de ensino maior o nivel de
complexidade do curso, ou seja esses atributos acrescentam como uma caracteristica a
mais de diferenciacédo entre os treinamentos. Analisando a subcategoria modalidade de
ensino, essa nao inclui a mais tradicional delas: treinamento presencial, sendo
importante acrescentar tal atributo. Observou-se que seria importante também modificar
os atributos de estratégias de ensino, pois nas organizacdes estudadas, a inteligéncia
artificial e realidade virtual ainda ndo sao aplicadas a area de TD&E, sendo importante
incluir estratégias como exercicios de fixacdo, utilizacdo de chat e férums. A
subcategoria meios nao contribuiu para a diferenciagcdo dos cursos em conglomerados,

tal fato pode estar relacionado ao fato de que as organizagdes investigadas nao
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disponibilizam cursos via radio, televisao nem CD-ROM e o material impresso esta bem
relacionado a modalidade de ensino presencial e mista.

Em relacdo as diferencas de cursos oferecidos pelas organizacdes em estudo é
importante destacar que apenas no G1 (Cursos a Distancia Baseados em Regras) tem
cursos oferecidos pelas duas organizagoes investigadas. No G2 (Cursos Estratégicos
de Modalidade Mista) foram alocados apenas cursos da organizagdo 1, enquanto que
no G3 (Cursos Presenciais para o Desempenho Atual) apenas cursos da organizacao
2. As duas organizagdes investem na capacitagdo a distancia, sendo possivel inferir
que tal modalidade de ensino é adotada quando o curso tem uma menor complexidade,
pois os niveis de complexidade dos objetivos desses cursos foram Regras e/ou Regras
de Ordem Superior. Apesar do estudo nao ter feito este diferenciacao na analise dos
dados, € possivel inferir que mesmo em cursos presenciais, a organizagao 1 lanca mao
da modalidade a distancia para repassar conhecimentos, habilidades e atitudes mais
simples, reservando a sala de aula para a transmissdo de conteudos de maior
complexidade, que precisam de grande diversificacdo de estratégias de ensino.
Entretanto, complexidade nao parece ser o Unico critério para determinar se um curso
sera presencial ou a distancia na organizacao 2. No grupo 3 foram alocados tanto
cursos cujo nivel do objetivo eram regras como estratégias cognitivas. Em sua maioria,
esses cursos sdo relacionados a tarefas voltados para a area fim. E possivel que a
caracteristica do trabalho dessas pessoas nao permita que realizem cursos via web.

Na analise que utilizou as mesmas categorias que Pilati (2004) é possivel
observar que nos resultados do estudo original o nivel de complexidade do objetivo
principal foi um dos determinantes para diferenciacdo dos grupos. Isso se reflete no

nome dos conglomerados. Dois possuem em sua nomenclatura o verbete “regras” e
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trés “estratégias”. Na revalidacao, dois grupos incluem cursos que alcancam tanto o
nivel de Regras/Regras de Ordem Superior como Estratégias Cognitivas.

Assim como no estudo original, 0 presente estudo encontrou grupos com Cursos
que tinham por objetivo 0 desempenho atual e a reciclagem profissional. Uma diferenca
entre os resultados estd no nivel de complexidade dos cursos voltados para o
desempenho atual. Enquanto no estudo de Pilati (2004) esses treinamentos sdo no
nivel de regras, no atual alcangam estratégias cognitivas. No presente estudo o0s cursos
de reciclagem profissional se dividem em dois grupos, com diferentes funcdes
organizacionais, enquanto no estudo original ficaram todos no mesmo conglomerado.

O resultado de Pilati (2004) identificou um grupo que englobava cursos
gerenciais, um grupo que reunia treinamentos com caracteristicas do dominio afetivo e
um grupo com eventos voltados para diversas atividades. Dois cursos investigados no
presente trabalho eram gerenciais, um deles apresentou caracteristicas do dominio
afetivo e dois eram voltados para diversas atividades e ndo apenas para o desempenho
atual. Entretanto como esses atributos estavam presentes em poucos cursos essas
caracteristicas nao se agruparam na analise realizada no corrente estudo. Certamente
se mais cursos fossem incluidos na amostra desta pesquisa essas caracteristicas
também poderiam ser identificadas. Com esses resultados, sugere-se que a estrutura
da taxonomia seja reavaliada analisando conjuntamente os dados coletados no
presente estudo e no estudo de Pilati.

Quanto as diferengas entre as organizacbes em estudo, observa-se que no
resultado que excluiu da andlise a categoria métodos/estratégias estdo presentes
cursos das duas Universidades Corporativas em todos os grupos. Desta forma, é

possivel concluir que as diferencas nos cursos oferecidos pelas organizacdes
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encontram-se, predominantemente, na modalidade de entrega e que nos outros
atributos as duas organizagdes desenvolvem cursos semelhantes.

Considera-se que o primeiro objetivo do estudo foi alcancado, pois revalidou a
taxonomia em duas organizagdes distintas e permitiu uma definicido de outros
agrupamentos. Uma limitacdo deste estudo foi a avaliagdo apenas dos cursos que
serdo utilizados no estudo 3. Essa foi uma escolha da pesquisadora, tendo em vista
que tal revalidagédo foi utilizada com a unica finalidade de embasar os demais estudos.
Entretanto, ao comparar com os resultados de Pilati (2004) fica claro como seria
importante ter uma amostra maior para a revalidagdo da taxonomia.

Outra limitacdo é que muitas informacdes fornecidas nao foram adequadas para
o correto preenchimento do protocolo. Talvez por isso, a modalidade de ensino tenha
sido um aspecto importante na diferenciacdo dos grupos, quando a categoria
métodos/estratégias foi incluida na andlise, por ser uma informagdo mais objetiva e de
facil acesso. As maiores dificuldades foram em julgar as estratégias de ensino e o nivel
de complexidade do objetivo principal, tendo em vista que nem todos os objetivos
estavam com o verbo de acdo bem redigido. Sugere-se que seja realizada uma
pesquisa na qual a coleta de dados seja realizada com analistas das organizacoes
onde ocorre a coleta de dados. Isso talvez facilite o julgamento das estratégias de
ensino.

Considera-se que o objetivo classificar os treinamentos oferecidos pelas
organizacdes de acordo com uma taxonomia foi plenamente atendido, pois foi possivel
a categorizagcdo dos cursos em diferentes agrupamentos, com caracteristicas
semelhantes entre si e diferentes dos cursos alocados em outros grupos nos dois

resultados analisados. Tendo em vista que um dos objetivos do estudo trés é investigar
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fatores relevantes para a formacgéo das crencgas, os dois resultados encontrados seréao
testados, pois quanto mais informacgdes existirem a respeito do fenémeno melhor para
compreendé-lo.

Por fim, o objetivo comparar duas organizagcdes em relagdo aos grupos de
treinamentos oferecidos foi alcangado. Podendo-se concluir que as duas organizagoes
diferem principalmente na modalidade de entrega dos cursos avaliados. As duas
organizagOes oferecem cursos a distancia, entretanto ndo foram avaliados cursos da
Organizagdo 1 exclusivamente presenciais, bem como ndo foram analisados cursos
mistos na Organizacdo 2. E possivel inferir que as organizagdes ndo apresentam
variancias quanto as demais categorias, pois na segunda estrutura taxondémica
apresentada foram alocados cursos das duas organizacbes em todos os
conglomerados identificados.

E importante destacar que ndo é possivel afirmar que a Organizagdo 1 sempre
planeja transmitir os conteudos de complexidade inferiores por metodologia a distancia,
reservando para a etapa presencial apenas objetivos mais complexos, nem que a
Organizagao 2 nunca langa mao de cursos mistos, tendo em vista que nao foram

investigados todos os cursos oferecidos pelas organizagdes.
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7. Estudo 2 - Instrumento de Crencas sobre o Sistema de TD&E
O Estudo 2 — Instrumento de Crencas sobre o Sistema de TD&E teve como unico
objetivo revalidar o referido instrumento.

7.1 Método

7.1.1 Amostra.

A populagdo dessa aplicacdo foi composta pelos participantes que estavam
realizando ou haviam concluido h4 60 dias um dos cursos da amostra do estudo 1. O
questionario foi enviado a 5408 empregados da Organizacdo 01 e para 428
colaboradores da Organizacao 02. Retornaram 963 escalas da Organizacao 1 e 152 da
Organizagao 02, totalizando 1115 questionarios respondidos.

Oitenta e cinco respondentes deixaram um ou mais itens da escala sem
resposta, todos esses casos foram excluidos do arquivo de dados. Para analise de
casos extremos, utilizou-se a distancia de Mahalanobis (Hair e cols, 2005), essa analise
identificou 166 respondentes como outiliers, que foram retirados da amostra.

Segundo Hair e cols (2005) a normalidade é necessaria somente se um teste
estatistico for aplicado para a significAncia dos fatores. Como tal andlise nao foi
realizada, nao foram desenvolvidos procedimentos para analisar e corrigir tais critérios.

O banco de dados final foi composto por 862 casos, sendo, 85,2% da
Organizacao 01; 56,2% dos respondentes do género masculino. A pesquisa contou
com respondentes de todas as unidades federativas do pais, a maioria dos
respondentes trabalha em Sao Paulo (19,8%), Minas Gerais (13,7%) e Distrito Federal

(13,5%).
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A média de idade da amostra foi de 36,82 anos, com desvio-padrao de 9,65
anos, variando entre 16 e 62 anos. O tempo médio de servico na organizacao atual é
de 9,46 anos, o desvio-padrdao € de 9,53 anos, o tempo de trabalho varia de recém
contratados até 34 anos. A moda da quantidade de cursos realizados pelos
respondentes nos doze meses anteriores a coleta de dados foi de 3 cursos e a mediana
27 treinamentos concluidos. A maioria dos respondentes passou 40 horas em curso
nos dozes meses anteriores a coleta de dados e a mediana foi de 386 horas. Sobre os
dados de quantidade de treinamento e de horas em curso é importante destacar dois
pontos. Primeiramente cabe ressaltar que esse dado apresentou uma variabilidade
bastante elevada entre os respondentes. Por fim, deve-se salientar que as duas
organizacoes oferecem treinamentos a distancia, sendo que para alguns deles a

sugestao de carga horaria € de menos de 10 horas.

7.1.2 Instrumento.

O instrumento Crencas sobre o Sistema de TD&E (anexo 4) foi desenvolvido e
validado inicialmente por Freitas e Borges-Andrade (2004b). A escala é composta de 34
itens que se agregam em trés fatores. O fator 1 “Crencas sobre as Contribuicdes do
Treinamento para o Individuo e para a Organizagdo” € composto por 19 itens (cargas
fatoriais entre 0,34 e 0,78; a = 0,94) que retratam as crencas sobre os resultados
produzidos pelo treinamento em longo prazo. Oito itens formam o fator 2 “Crengas
sobre o Processo de Levantamento de Necessidades de Treinamento” (cargas fatoriais
entre 0,39 e 0,77; a = 0,84), tais itens se referem ao processo de levantamento de
necessidades de treinamento na organizagdo. Por fim, o fator 3 “Crencas sobre

Resultados e o Processo de Treinamento” é constituido de sete itens (cargas fatoriais
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entre 0,30 e 0,46; a = 0,82). Os itens foram respondidos utilizando uma escala de 10
pontos, em que 1 significa ndo acredito e 10, acredito totalmente.

Como a escala em questao foi desenvolvida para uma organizacao especifica, o
nome da mesma e alguns de seus meios de divulgacado estdo presentes em alguns
itens. Tendo em vista que os dados desta pesquisa foram coletados com trabalhadores
de duas organizacdes, foram retirados os nomes dos meios de divulgacdo das
empresas, deixando apenas 0 nome genérico “meios de divulgacdo” e nos itens que
constam o nome da empresa substitui-se ora pelo termo empresa ora pelo termo
organizagdo. A clareza desses itens foi testada em um estudo realizado com 62 alunos
de ensino superior que exerciam, na época da pesquisa, alguma atividade profissional.
Esse estudo foi realizado como trabalho final da disciplina Planejamento de Pesquisa
em Psicologia do Programa de Pds Graduacdo em Psicologia da Universidade de
Brasilia. O presente estudo ira realizar uma revalidacdo da escala para verificar a

estrutura fatorial encontrada pelos seus criadores.

7.1.3 Procedimentos.

Na organizagao 1, foram extraidos, a partir do banco de dados para um arquivo
em Excel, matricula, nome, local de trabalho, data de nascimento, data de admisséo,
data de conclusdo do curso de todos os participantes que estavam cursando e/ou
concluiram os cursos selecionados para o estudo 1 num periodo de 60 dias. Foram
eliminados da amostra os individuos que estavam cursando e/ou haviam cursado mais
de um curso no periodo. Os dados nessa organizacao foram coletados de duas formas:
via intranet e via malote. Para a coleta via intranet foi necessaria uma tarde de trabalho

para colocar o questionario na pagina de pesquisa da organizacao. Foram digitalizados
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apenas os itens do questionario, os dados demograficos foram extraidos do banco de
dados da organizacgao. Foi, entdao, enviado um e-mail (anexo 5) com link para acessar e
responder o questionario. Esse e-mail foi enviado a 5000 empregados. E importante
destacar que os gestores da area aprovaram o conteudo do e-mail e este foi enviado a
partir do e-mail da unidade, além disso foram solicitadas algumas alteragbes em
algumas palavras dos itens do questionario, visando adequar ao jargao da organizacao.
Essas mudancgas foram atendidas e ndo causaram mudanga no significado dos itens, o
questionario modificado esta no anexo 6.

As respostas desses questionarios foram armazenadas num arquivo do Excel,
complementadas com as informagbes demograficas para entdo serem importadas para
o SPSS.

A coleta via malote interno foi necessaria tendo em vista que um dos cursos
selecionados para analise era especifico para uma funcdo que nao tem acesso
freqlente a e-mails. Foi preparada uma carta (anexo 7) para ser enviada juntamente
com o questionario. Foram enviados 292 questionarios via malote. Os questionarios
respondidos retornaram para um empregado da organizacdo. Foram, em seguida
digitados em planilha do SPSS.

Para a coleta de dados na organizacao 2, foi preparado um e-mail (anexo 8) para
0 envio dos questionarios. O contetdo do e-mail foi validado com colaboradores da
organizacdo. A interface responsavel pela pesquisa identificou os participantes dos
cursos selecionados no estudo 1 e enviou a lista de participantes para que a
pesquisadora controlasse o retorno dos questionarios. Nesta organizacao toda a coleta
de dados foi realizada por e-mail, as escalas foram anexadas, num arquivo Word, como

anexo da mensagem encaminhada. A funcionaria encaminhava para o e-mail da
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pesquisadora todos os questionarios respondidos. A mestranda fez download de todos
0S questionarios, as respostas ao questionario foram coladas em planilha do Excel por
alunos de pesquisa em Psicologia, e entdo os dados foram importados para o SPSS.
Optou-se por inicialmente colar no Excel por facilidades operacionais. Cabe destacar
que, para garantir o retorno desejado foi necessério postergar o prazo de coleta trés
vezes, a amostra que ainda ndo havia respondido o questionario recebia um e-mail

(anexo 9) informando do novo prazo para devolugéo.

7.1.4 Andlise de dados.

Para revalidar o instrumento de Crencas sobre Sistema de Treinamento foram
seguidos trés passos: verificacdo da fatorabilidade da matriz; definicdo do niumero de
fatores; e extracéo, rotacao e interpretacdo dos fatores, conforme orientam Hair e cols
(2005).

Para investigar a fatorabilidade da matriz foi analisada a matriz de correlagédo
entre itens, calculada a medida de adequacgao da amostra Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e
efetuado o teste de esfericidade de Bartlett.

Com o objetivo de identificagdo do numero de fatores utilizaram-se os critérios
indicados por Hair e cols (2005): (1) Eigenvalue ou valor proprio — se baseia no
principio de que qualquer fator individual deve explicar a variancia de pelo menos uma
variavel para ser mantido, Eigenvalues acima de 1 sdo considerados significantes para
determinar o numero de fatores; (2) a curva do Scree Plot — ¢ utilizada para identificar o
nuamero de fatores a serem extraidos antes que a variancia Unica passe a dominar a
estrutura de variancia comum, o ponto onde o grafico comeca a ficar horizontal é o

indicativo do numero de fatores; e (3) Analise paralela ou critério “a priori’ —
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pesquisador utiliza um programa de computador para calcular, a partir de um banco de
dados aleatério, o numero de fatores com base no tamanho da amostra e no numero de
itens do instrumento.

No terceiro passo, para identificar como os itens se agruparam nos fatores,
adotou-se o método de extracdo de Andlise dos Eixos Principais (PAF), esse modelo é
indicado para identificar dimensdes latentes que reflitam o que as varidveis tém em
comum (Hair e cols, 2005). Foram excluidos os itens que apresentaram cargas fatoriais
abaixo de 0,45. O indicado na literatura € 0,30. Tendo em vista que esta analise € uma
revalidagcdo e que utilizando o critério de 0,30 foram identificados muitos itens
complexos, optou-se por um critério mais conservador.

Para verificar a fidedignidade dos fatores gerados foi utilizado o coeficiente alfa
de consisténcia interna, alfa de Cronbach, o limite inferior de aceitabilidade dessa
medida é 0,70 (Hair e cols, 2005).

7.2 Resultados

Na andlise da matriz de correlagao entre os itens, observou-se que 83,96% das
correlagdes estavam acima de 0,30, indicando associacao entre os itens. O KMO foi de
0,97. Segundo Hair e cols (2005), um KMO acima de 0,80 pode ser considerado
admiravel. O resultado do teste de esfericidade de Bartlett foi de 17023,01
estatisticamente significativo (p = 0,0001). Esses resultados, especialmente o valor do
KMO e o numero e a magnitude das correlacdes existentes entre as variaveis,
permitem considerar que a matriz é fatoravel.

Na determinagdo do numero de fatores, o critério do Eingenvalue indicou a

possibilidade de extracado de quatro fatores. A observacao visual da curva de Scree Plot
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e a analise paralela indicaram trés fatores. Como os resultados divergiram, optou-se
analisar as duas possibilidades.

Foi utilizada, para extracdo dos fatores, a Analise Fatorial — PAF com as
possibilidades de trés e quatro fatores. Tendo em vista que o construto em estudo
pressupde correlagdo entre os fatores, adotou-se a rotagdo Oblimim e a Promax. Como
as duas nao diferiram em termos de agrupamento dos itens em fatores e a Promax
identificou menos itens complexos, adotou-se a mesma.

A estrutura com quatro fatores, apesar de ter apresentados bons critérios
psicométricos, ndo apresentou coeréncia com a teoria desenvolvida na area de TD&E.
A solucdo com trés fatores apresentou agrupamentos mais coerentes com os estudos
da area. Os trés fatores mostram-se relacionados, os valores da correlagao variaram de
0,51 a 0,74. O percentual de variancia explicada pelo instrumento foi de 49,47.

Essa solugdo eliminou cinco itens da escala: “Os instrutores sdao qualificados
para ministrar os treinamentos”, “E facil aplicar novas aprendizagens no meu local de
trabalho”, “Os treinamentos estdo alinhados a estratégia organizacional da empresa”,
‘“No meu local de trabalho, as pessoas participam de treinamentos mais pela
necessidade de desenvolver novas habilidades do que por premiacao” e “A organizagcao
vem tornando os treinamentos cada vez mais aplicaveis a realidade de trabalho das
pessoas”. Os trés fatores estao descritos nas Tabelas 2, 3 e 4 a sequir.

A Tabela 2 apresenta os itens do primeiro fator: “Crencas sobre os Beneficios
Individuais e Organizacionais que os Treinamentos Propiciam”. O conjunto de itens
desse fator expressa recompensas que o individuo e/ou a organizagao recebem com os
treinamentos, por exemplo, auto-realizacdo, crescimento na carreira, aperfeicoamento

de desempenho, melhoria de processos de trabalho da organizagdo. Esse fator é
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composto de nove itens, a= 0,91 e percentual de varidncia explicada de 41,85. As
cargas fatoriais variam entre 0,50 e 0,72.
Tabela 2: Fator 1 — Crengas sobre os Beneficios Individuais e Organizacionais que o0s

Treinamentos Propiciam

ltens Cargas h?

A participacao em treinamentos gera mais vantagens do que desvantagens para as 072 0.46
pessoas ’ ’
Participar de treinamentos propicia o aperfeicoamento do desempenho das pessoas 0,72 0,54
Treinamentos podem melhorar os processos de trabalho da Organizagao 0,72 0,59
A participagdo em treinamentos é fundamental para o crescimento na carreira 0,59 0,39
Os treinamentos contribuem para a auto-realizagao das pessoas 0,56 0,49
Os treinamentos contribuem para o melhor funcionamento das equipes de trabalho 0,55 0,64
Quanto mais diversificadas as oportunidades de treinamento (a distancia, em sala
de aula, no local de trabalho) melhor é atendida a necessidade de capacitagao da 0,52 0,35
Empresa
A aplicagao no trabalho dos conteludos aprendidos em treinamentos torna os

0,50 0,67
resultados melhores
Treinamentos contribuem para a concretizagdo dos objetivos da Empresa 0,50 0,68

A Tabela 3 apresenta os itens do segundo fator: “Crencgas sobre a Associagdo de
Treinamento com Processos de Mudanca’. E composto por 13 itens. O indice de
confiabilidade encontrado foi de 0,93 e a porcentagem da variancia explicada foi de
5,25. As cargas fatoriais variam entre 0,47 e 0,70. Os itens desse fator expressam
alteragdes que um treinamento pode gerar no dia a dia de trabalho, tanto no nivel do

individuo, como no nivel da organizagao.
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Tabela 3: Fator 2 — Crencas sobre a Associacao de Treinamento com Processos de

Mudanca
Itens Cargas h2

Os treinamentos modificam a forma como as pessoas desenvolvem suas atividades. 0,70 0,58
Os treinamentos auxiliam na criagdo de um clima organizacional mais favoravel 0,69 0,62
Os treinamentos contribuem para a criagao de novos valores organizacionais 0,69 0,62
Os treinandos levam realmente a sério as atividades de treinamento. 0,64 0,49
Os valores essenciais da empresa sao fortalecidos pelos treinamentos 0,61 0,62
Os treinamentos mostram uma realidade semelhante a vivenciada pelas pessoas na

; ~ 0,59 0,54
situagao de trabalho
As pessoas aprendem os conteldos abordados nos treinamentos 0,57 0,50
As pessoas se sentem a vontade quando estao participando de treinamentos. 0,57 0,46
As pessoas utilizam no trabalho o que aprenderam em treinamento 0,55 0,52
Os conteudos abordados em treinamentos podem ser aplicados no trabalho 0,53 0,61
A divulgagao dos treinamentos facilita a escolha pelos funcionarios dos cursos mais

X . 0,49 0,40

adequados as suas necessidades
O trabalho das pessoas se torna mais facil de ser realizado depois de participagdo em 0.48 0.62
treinamentos ’ '
As trocas de experiéncias em sala de aula facilitam o processo de aprendizagem 0,47 0,35

A Tabela 4 apresenta os itens do fator: “Crencas sobre o Processo de
Levantamento de Necessidades de Treinamento’. Ele expressa as crengas dos
respondentes sobre a forma como sao identificadas as necessidades de treinamento
pela organizagao, pelos gestores e também pelos proprios individuos. Esse fator é
composto de sete itens, a= 0,81 e percentual de variancia explicada de 2,37. As cargas

fatoriais variam entre 0,46 e¢ 0,71.
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Tabela 4: Fator 3 — Crencgas sobre o Processo de Levantamento de Necessidades de

Treinamento

Itens

Cargas h2
A Empresa é capaz de identificar as reais necessidades de qualificagdo dos 0.71 054
funcionarios ’ '
Os gestores sao capazes de identificar adequadamente as necessidades de 069 055
treinamento de seus funciondrios ’ ’
Na indicagao para treinamento, considera-se mais a necessidade de aprender do que 0,63 0,33

os relacionamentos interpessoais

Participam de treinamentos os funciondrios que realmente precisam 0,59 0,32

As pessoas do meu local de trabalho tém informagdes suficientes sobre os

. 0,51 0,42
treinamentos da Empresa
E fécil para as pessoas escolherem os treinamentos mais apropriados as suas 051 0.41
necessidades ’ ’
Iniciativa pessoal para participar de treinamentos conta muito nesta Organizagao 0,46 0,29

7.3 Discusséao

O objetivo deste estudo foi revalidar o instrumento Crencas sobre o Sistema de
TD&E (Freitas e Borges-Andrade, 2004b), construida com base nos componentes do
MAIS (Borges-Andrade, 1982). Esta se¢do buscou comparar os achados da presente
pesquisa e os resultados da validagao original, com base em trés indicadores: (1) as
dimensdes encontradas na escala para o construto de acordo com os componentes do
MAIS; (2) a descricdo da area de treinamento das organizagdes pesquisadas; e (3) as
caracteristicas dos respondentes.

As duas analises fatoriais indicaram trés dimensodes, entretanto os itens se
agruparam de forma diferente nos dois estudos. Nos dois estudos emergiram um fator
que agregou itens relacionados ao componente Levantamento de Necessidade de
Treinamento, sendo que um item do componente disseminacao do modelo MAIS foi
incluido nesse fator, nas duas pesquisas. A justificativa apresentada por Freitas e

Borges-Andrade (2004b) foi que as informagdes fornecidas na disseminagao, antes da
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realizacdo do curso, contribuem para que os individuos escolham os cursos mais
adequados a suas necessidades.

No estudo de Freitas e Borges-Andrade (2004b) o fator “Crencas sobre as
Contribui¢des do Treinamento para o Individuo e para a Organizagdo” contemplou itens
sobre resultados em longo prazo. O fator “Crencas sobre Resultados e o Processo de
Treinamento”, no mencionado estudo, agregou itens de trés componentes: resultados,
processos e procedimentos.

Na presente validacdo, o fator “Crencas sobre os Beneficios Individuais e
Organizacionais que os Treinamentos Propiciam” englobou itens relacionados ao
componente Resultados em Longo Prazo. Todos os itens desse fator encontram-se no
fator “Crengas sobre as Contribuicdbes do Treinamento para o Individuo e para a
Organizagao” da estrutura de Freitas e Borges-Andrade (2004b).

O fator “Crencas sobre a Associacdo de Treinamento com Processos de
Mudanga” contemplou itens dos componentes processos, procedimentos, resultados
imediatos e resultados em longo prazo. Comparando com a estrutura encontrada
originalmente, os itens desse fator incluem itens tanto do fator “Crengas sobre
Resultados e o Processo de Treinamento” quanto do fator “Crencas sobre as
Contribui¢cdes do Treinamento para o Individuo e para a Organizag¢ao”.

Percebe-se que, ao contrario do estudo de Freitas e Borges-Andrade (2004b), a
estrutura encontrada nao separa os itens de acordo com os componentes do modelo
MAIS, especialmente os itens do componente resultados em longo prazo, que na
corrente validagdo se agregou em dois fatores distintos. E importante destacar que o
conteudo dos itens relacionados a resultados em longo prazo do fator “Crencas sobre

os Beneficios Individuais e Organizacionais que os Treinamentos Propiciam” referiam-
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se a beneficios que os cursos proporcionam para o individuo e para a organizagédo. Os
itens do fator “Crencas sobre a Associagdo de Treinamento com Processos de
Mudanga” relacionados ao componente resultados em longo prazo referem-se a
mudancas na estratégia organizacional.

Uma das possiveis explicacbes para essa diferenca de estrutura sao as
caracteristicas do sistema de TD&E das organizacdes em estudo, por isso € importante
retomar a descricdo anteriormente apresentada e comparar com as caracteristicas da
organizacao onde Freitas e Borges-Andrade (2004b) coletaram os dados. Isto esta feito

na Tabela 5.
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Tabela 5: Caracteristicas das areas de TD&E das organiza¢des onde foram validadas a

Escala de Crencgas

Indicador

Banco do Brasil

Organizacao 1

Organizagéo 2

Ingresso na
Organizacao

Concurso Publico

Concurso Publico

Concurso Publico

Estruturacédo da
area de TD&E

1965

Década de 70

Década de 70

Inauguragao da

2002

Janeiro/2001

2001

Organizagao da
uc

13 grandes temas, elevagao
da escolarizagao, idiomas

Quatro escolas: Negdcios,
Gestao, Suporte
Organizacional e Cidadania,
Educacgao Corporativa e um
Nuicleo de Formagao
Ampliada

Cinco escolas:
Empresarial, Finalistica,
Institucional, Social e
Ambiental, Gestao e
Suporte Organizacional

Vinculagdo da
area

Diretoria Gestao de Pessoas

Superintendéncia de
Gestao de Pessoas

Diretoria de Gestao
Corporativa

Organograma
da area de
TD&E

Gerencia de Educacao
Corporativa (DICOM e SIAP)

Geréncia de padrdes e
planejamento; Geréncia de
tecnologia aplicada e uma
unidade para cada escola
da UC

Geréncia Planejamento da
Educacao, Geréncia
Académica, Geréncia de
Logistica

Publico-alvo dos
cursos

Empregados, fornecedores e
clientes

Empregados,
colaboradores, parceiros de
negécios e instituigées
parceiras

Empregados e
comunidade

LNT

Nivel organizacional pelos
planejadores instrucionais e
representantes das areas de
negécios e de apoio. No
nivel pessoal pelos gestores
e pelo proéprio interessado

Diagnostico organizacional,
analise de cenério interno,
planejamento estratégico,
mapeamento de
competéncias

O diagnéstico é realizado
a partir dos objetivos
estratégicos da
organizagao

Planejamento

Realizado a partir do
processo de LNT, no nivel
da tarefa.

A partir do diagnéstico
elaborado.

A demanda transita pelas
trés geréncias. E feito um
Plano Diretor de Educacédo

Niveis da . = . ~ . ~
avaliagio de Aprendizagem, Reacgao e Aprendizagem, Reacgao e Aprendizagem, Reacéo e
treinamento Comportamento no cargo Comportamento no cargo Comportamento no cargo
Ndmero de

cursos Aproximadamente 155 Mais de 110 Aproximadamente 100
oferecidos

A partir da descricdo realizada, se observam muitas semelhancas na area de

TD&E das organizagdes em estudo. Todas as organizagbes tém como forma de

ingresso 0 concurso publico, os cargos sdao genéricos e nao exigem formacao

especifica, ou seja, todas devem investir muito na capacitacao dos recém-admitidos.
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Atualmente todas buscam alinhar os cursos aos objetivos estratégicos da organizagao,
oferecer os treinamentos para nao-empregados, avaliam 0s cursos nos niveis de
aprendizagem, reacao e comportamento no cargo e disponibilizam muitos cursos, tanto
presenciais quanto a distancia.

Pequenas variancias sao percebidas na data de estruturacao da area de TD&E,
a area se organizou primeiro no Banco do Brasil, todas sdo areas bem antigas. O
lancamento da Universidade Corporativa dessa organizacao ocorreu um ano apos as
demais. Enquanto as Universidades Corporativas das Organizacbes 1 e 2 sao
agrupados em escolas os da UniBB sao por tema. Tanto no Banco do Brasil quanto na
Organizacao 1 a area de TD&E esta vinculada a Gestao de Pessoas e na Organizacao
2 é uma Superintendéncia Independente.

Dois pontos se destacam para justificar a diferenciacdo na estrutura da escala
de crengas, a partir da descricdo da area de TD&E: o Levantamento de Necessidades
de Treinamento e o Planejamento Instrucional. No Banco do Brasil o LNT é realizado
também no nivel pessoal, pelos gestores e pelo préprio interessado, ou seja, 0s
funcionarios participam ativamente do processo. Enquanto que nas Organizagbes 1 e 2
o diagnéstico de necessidades € desenvolvido prioritariamente pela area de TD&E,
observando as diretrizes da organizacao.

As trés organizagdes planejam os cursos a partir do LNT, pela forma como o
Banco Brasil desenvolve este processo, é possivel planejar os cursos no nivel da
tarefa. Possivelmente a heterogeneidade no LNT e no planejamento contribuiram para
uma estrutura fatorial diferente da primeira validagéo.

Um outro ponto que pode influenciar a diferenca na estrutura da escala sao as

caracteristicas dos respondentes. Freitas e Borges-Andrade (2004b) validaram o
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instrumento numa amostra de gestores, no presente estudo apenas dois dos catorze
cursos avaliados eram especificos para este publico-alvo.

Os empregados técnicos ou operacionais, pelas caracteristicas de seu trabalho,
percebem diferentemente os efeitos dos cursos em aspectos estratégicos da empresa
como valores e clima organizacional — itens do fator Crengas sobre a Associacao de
Treinamento com Processos de Mudanga — dos efeitos que geram melhorias nos
processos organizacionais ou no desempenho do individuo — itens do fator Crencas
sobre os Beneficios Individuais e Organizacionais que os Treinamentos Propiciam. As
Mudancas nos Processos Organizacionais ainda dependem muito do papel do gestor,
ou seja, os gestores conseguem perceber todos esses resultados como uma Unica
dimenséo, pois essas mudancas dependem, em algum grau de seu desempenho. Por
outro lado, para empregados que exercem fung¢des técnicas ou operacionais, 0S
beneficios dos treinamentos estdo bastante relacionados a seu desempenho, mas
mudangas nos processos da organizagdo dependem muito mais de seus gestores.

Validacdes dessa escala poderiam ser efetuadas com diferentes publicos-alvos,
por exemplo: gestores das Organizagdes 1 e 2, ndo-gestores do Banco do Brasil. Seria
interessante também unir os arquivos de dados das duas pesquisas e realizar uma
andlise fatorial confirmatoria.

Uma limitacdo desse estudo foi a diferenga no tamanho da amostra das duas
organizagcbes em estudo, a organizagdo 1 teve muito mais respondentes do que a
organizacao 2. O tamanho da amostra da Organizacdo 2 foi tdo pequeno que sequer
permitiu analises fatoriais separadas para as duas organizacdes. E possivel que a
percepcao dos empregados da organizacao 1 tenha exercido uma grande influéncia na

estrutura da escala.
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8. Estudo 3 — Analise de Sistemas de TD&E

Os objetivos do Estudo 3 — Analise de Sistemas de TD&E foram:

» Investigar as crengas dos funcionarios sobre o Sistema de TD&E da
organizagao em que trabalham.

= Comparar duas organizagcées em relagdo as crencas sobre o sistema de
TD&E.

» |Investigar a relagdo entre as caracteristicas de cursos corporativos e a
crenca desenvolvida por seus participantes sobre o sistema de TD&E da
organizacao.

8.1 Método

8.1.1 Amostra.

A amostra deste estudo é a mesma do estudo 2. Entretanto, depois que foram
definidos os fatores, e criadas trés novas variaveis a partir da média de resposta dos
itens nestes fatores e analisou-se novamente os outliers multivariados, foram
identificados mais quatro casos que foram excluidos do arquivo de dados.

Foram realizadas analises de assimetria e achatamento para identificar
problemas de normalidades nos fatores. Dois fatores se apresentaram n&o-normais,
esses fatores foram recodificados usando o logaritmo de base 10. Um dos fatores
apresentou indices de normalidade piores do que os iniciais. Todos os testes
estatisticos foram realizados com os dados originais € com os dados recodificados.
Tendo em vista que ndo foram encontradas diferengas nos resultados, optou-se por

apresentar apenas os resultados com os dados originais.
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Sobre as questdes de normalidade, Hair e cols (2005) destacam que com

amostras de tamanho moderado, violagdes de assimetria podem ser acomodadas.

8.1.2 Instrumentos.

O instrumento adotado foi o validado no estudo 2.

8.1.3 Anadlise de dados.

Foram realizados quatro tipos de andlises no SPSS para alcancar os objetivos
deste estudo: (1) Andlises descritivas; (2) Correlacao de Pearson; (3) ANOVA uma via;
e (4) MANOVA.

O primeiro tipo de andlise listado busca descrever os dados coletados. Seréo
importantes neste estudo para investigar as crengcas dos funcionarios sobre o Sistema
de TD&E da organizagdo em que trabalham.

A correlacdo mede a direcao e intensidade de uma relacéo linear entre duas
variaveis quantitativas (Moore, 2000). Essa analise foi utilizada para investigar se
existiam relagdes lineares entre os fatores da escala de crengas sobre o sistema de
TD&E, o numero de cursos realizados e horas passadas em treinamento nos doze
meses anteriores ao preenchimento do questionario.

A ANOVA uma via compara a variagao resultante de fontes especificas com a
variacao entre individuos que deveriam ser semelhantes, utilizando a estatistica F
(Moore, 2000). Ou seja, essa andlise serve para comparar as médias de diferentes
grupos em relagao a determinadas variaveis dependentes. Este teste permite comparar
uma variavel independente em relacdo a mais de uma variavel dependente. No

presente estudo, as variaveis dependentes foram os fatores da escala de crengas, e as
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variaveis independentes analisadas foram: organizagdo onde trabalha e cursos nos
ultimos sessenta dias. Como foi exposto na descricao da amostra do estudo 2,
responderam o instrumento de crencas individuos que tinham realizado ha 60 dias um
dos cursos investigados no estudo 1. Tendo em vista que a coleta de dados foi
realizada em ambiente organizacional, ndo-controlado, algumas pessoas realizaram
outros cursos neste periodo. Optou-se por criar uma varidvel para identificar
participantes que tinham realizado apenas um curso e respondentes que realizaram
mais de um curso no periodo. Dessa forma, foi possivel analisar também se a
realizacdo de varios cursos num curto periodo de tempo influenciaria as crengas sobre
o sistema de treinamento da organizagao.

A MANOVA é uma extensdo multivariada das técnicas univariadas. E utilizada
para avaliar diferencas de grupos ao longo de multiplas variaveis dependentes
simultaneamente (Hair e cols, 2005). Essa analise permite que se avalie mais de uma
variavel independente simultaneamente, possibilita também que se verifigue a
influéncia da interacao das variaveis independentes nas variaveis dependentes.

Visando avaliar quais variaveis dependentes contribuem com as diferencas
estatisticamente significativas indicadas pelas MANOVAs foram realizados testes de
Post hoc. O método escolhido foi 0 Scheffe, por ser o mais conservador em relagéo ao
erro Tipo | (Hair e cols, 2005).

As variaveis dependentes inseridas foram os fatores da escala de crencas e as
variaveis independentes foram tipo/classificacdo de treinamentos e cursos nos ultimos
sessenta dias. Foram realizadas duas MANOVAs, a primeira utilizou como variavel
independente a classificacao taxondémica que incluiu todas as categorias propostas e a

segunda, a classificacdo que excluiu a categoria métodos/estratégias. Infelizmente nao
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foi possivel efetuar a andlise numa unica MANOVA pois alguns grupos ficaram com
pouquissimos casos (n=3). Desta forma optou-se por duas andlises separadas. Os
resultados serdo apresentados separadamente.

Um dos pressupostos para a MANOVA e para ANOVA é que o tamanho dos
grupos seja homogéneo. No caso do presente estudo, trabalhou-se com sub-amostras
aleatérias nos grupos que apresentaram um numero de participantes muito maior do
que os demais. Na primeira MANOVA, que incluiu todas as categorias propostas para a
taxonomia, foi necessario selecionar uma amostra aleatéria do grupo 1, pois este tinha
muito mais participantes que os demais. Na segunda andlise, que utilizou a
classificagdo que excluiu a categoria método/estratégia, o grupo 2 tinha um namero de
participantes muito menor. Entdo, selecionaram-se amostras aleatérias dos outros dois
grupos, para que todos os grupos tivessem tamanhos semelhantes. Por fim, foi
necessario selecionar uma sub-amostra entre os participantes da Organizacao 1 para
comparar possiveis diferengas na percepcao de crengas entre as duas organizacoes.
8.2 Resultados

A primeira analise a ser apresentada € a analise descritiva de médias e desvios-
padrao dos fatores da escala Crencas sobre o Sistema de TD&E, demonstrados na

Tabela 6.
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Tabela 6: Médias e desvios-padrao para os fatores da escala Crengas sobre Sistema

de TD&E — por organizacéao investigada

Organizagéo 1 Organizagao 2 Total

Fatores Média DP  Média DP  Média DP

Crencgas sobre os Beneficios Individuais e
Organizacionais que os Treinamentos 8,82 0,97 8,75 0,96 8,81 0,96
propiciam

Crencas sobre a Associagdo de Treinamento

com Processos de Mudanga 8,10 1,07 8,10 1,04 8,10 1,06

Crencgas sobre o Processo de Levantamento

de Necessidades de Treinamento 7,00 1,27 7,02 1,20 7,01 1,26

Observa-se que a menor média foi atribuida ao fator Crencas sobre o Processo
de Levantamento de Necessidades de Treinamento, as meédias dos demais fatores
indicam as crencas sobre o sistema de TD&E sao positivas. Os desvios-padrao sao
baixos, considerando que foi utilizada uma escala de 10 pontos, indicando que nao
houve grande discrepancia na percepcao de crengas dos respondentes sobre o sistema
de TD&E.

Para analisar se existe diferencas estatisticamente significativas entre as crencas
dos respondentes das duas organizacgfes investigadas, foi realizada uma ANOVA uma
via. Este teste ndo indicou diferengcas entre as crencas dos respondentes das duas
organizagoes avaliadas, como pode ser observado na Tabela 7. Esse resultado permite
conduzir as demais analises agrupando todas as respostas na mesma analise, sem
precisar diferenciar as organizagées.

Tabela 7: ANOVA Fatores da Escala Crengas sobre o Sistema de TD&E -

Organizagbes em Estudo

Variavel Dependente GL F Sig.
Crencgas sobre os Beneficios Individuais e Organizacionais que os
. - 1 0,45 0,50
Treinamentos propiciam
Crengas sobre a Associagao de Treinamento com Processos de Mudancga 1 0,37 0,54

Crencgas sobre o Processo de Levantamento de Necessidades de

Treinamento 1 0,81 0,37
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8.2.1 Correlacao de Pearson.

Inicialmente foi realizada uma Correlacao de Pearson para verificar se existia
alguma relagao entre a quantidade de cursos realizadas nos Ultimos doze meses, a
quantidade de horas passadas em treinamento nos ultimos doze meses e os fatores da
escala de crencas sobre o sistema de TD&E. Essa analise nao indicou relagbes entre

essas variaveis (r < 0,067).

8.2.2 MANOVA taxonomia incluindo categoria método/estratégia.

Foram inseridas nesta analise como variaveis dependentes os trés fatores de
crengcas e como variaveis independentes a classificacdo taxonémica do curso e a
variavel dicotbmica denominada “Cursos nos ultimos sessenta dias”.

Os resultados da MANOVA nédo indicaram diferengcas estatisticamente
significativas para a interacdo entre as duas varidveis independentes, no nivel de

significancia p < 0,05. Como pode ser observado na Tabela 8.
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Tabela 8: MANOVA Fatores da Escala de Crencas sobre o Sistema de TD&E -

Taxonomia com todas as categorias, quantidade de cursos realizados

Variavel

Variavel Dependente GL F Sig.
Independente
. Crencas sobre os Beneficios Individuais e
Tlpo de . Organizacionais que os Treinamentos Propiciam 2 0,29 0.75
Treinamento L .
Crencas sobre a Associagao de Treinamento com
Curso nos 2 1,32 0,27
altimos grocessos (s)e Muganga oL .
: rengas sobre o Processo de Levantamento de
sessenta dias Necessidades de Treinamento 2 0,16 0,85
Crengas sobre os Beneficios Individuais e
SOOI . - 1 2,84 0,09
Organizacionais que os Treinamentos Propiciam
Curso nos L :
- Crengas sobre a Associagao de Treinamento com N
ualtimos 1 5,33 0,02
. Processos de Mudancga
sessenta dias
Crencas sobre o Processo de Levantamento de .
; . 1 4,27 0,04
Necessidades de Treinamento
Crengas sobre os Beneficios Individuais e .
SOOI . - 2 4,28 0,01
Organizacionais que os Treinamentos Propiciam
Tipo de Crencas sobre a Associagao de Treinamento com 5 385 0.02*
Treinamento  Processos de Mudanca ’ ’
Crencas sobre o Processo de Levantamento de 5 3.79 0,02*

Necessidades de Treinamento

A MANOVA resultou também em diferengas estatisticamente significativas para
os respondentes que realizaram mais de um curso nos sessenta dias que antecederam
o preenchimento do instrumento para os fatores Crencas sobre a Associacdo de
Treinamento com Processos de Mudanca e Crengas sobre o Processo de
Levantamento de Necessidades de Treinamento. Os respondentes que participaram de
mais de um evento instrucional apresentaram crencas mais favoraveis nos dois fatores.

Os resultados indicaram que os participantes dos diferentes tipos de curso
apresentaram crengas diferenciadas nos trés fatores da escala. Os testes de Post Hoc
encontraram que os participantes de Cursos Estratégicos de Modalidade Mista
apresentaram crengas mais favoraveis do que os demais nos fatores Crencas sobre os
Beneficios Individuais e Organizacionais que os Treinamentos Propiciam e Crencas

sobre a Associacdo de Treinamento com Processos de Mudanga. Os participantes
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destes cursos também apresentaram crengas mais favoraveis do que os participantes
de Cursos Presenciais para o Desempenho Atual no fator Crencas sobre o Processo de
Levantamento de Necessidades de Treinamento. Isso pode ser observado na Tabela 9.
Tabela 9: Post Hoc MANOVA Fatores da Escala de Crengas sobre o Sistema de TD&E

— Taxonomia com todas as categorias, quantidade de cursos realizados.

. Intervalo de
Variavel (I) Tipo de (J) Tipo de ggergé?: Erro : Confianga 95%
Dependente Treinamento Treinamento padrao 9 Limite Limite

(-J) Inferior Superior

Cursos a Distancia  Estratégicos mistos -0,27 0,11 0,05* -0,54 0,00

[O2)]
o © Baseados em Presenciais
n () -
$§ i Regras desempenho atual 0,07 0,13 0,88 -0,25 0,38
L= = A distancia baseado .
a2 g 8 ;S Cursos Estratégicos em Regras 0,27 011 0,05 0,00 0,54
@ E g g 8 de Modalidade Mista Presenciais 0.34 013  004* 002 065
gsNoa desempenho atual : ’ ’ ’ ’
8 e Cursos Presenciais A disténcia baseado -0.07 013 088 -0.38 0.25
§ g para o Desempenho em Regras ’ ’ ’ ’ ’
Atual Estratégicos mistos -0,34 0,13 0,04 -0,65 -0,02
g, Cursos a Distancia Estratégicos mistos -0,31 0,12 0,03* -0,60 -0,02
c Baseados em Presenciais
o2 § § Regras desempenho atual 0,03 014 098 -0.31 0,37
S o oS A distancia baseado .
§ §~ 52 Cursos Estratégicos em Regras 0.31 012 003" 002 0,60
@ o E ¢ de Modalidade Mista Presenciais .
g % g § desempenho atual 0,34 0,14 0,05 0,01 0,68
5 < @ © Cursos Presenciais A distancia baseado
O - -
= § para o Desempenho em Regras 0,03 0,14 098 -0.37 0,31
& Atual Estratégicos mistos -0,34 0,14 0,05* -0,68 0,01
Cursos a Distancia  Estratégicos mistos -0,35 0,14 0,05* -0,70 -0,00
Baseados em Presenciais
[OR) - -
g N .g 3, Regras desempenho atual 0,20 0,16 0,48 -0,61 0,20
890t A distancia baseado x
§ § “E’E % Cursos Estratégicos em Regras 0,35 0,14 005" 0,00 0,70
8 ED . . =
§ g g ﬁ_% de Modalidade Mista gresenmalf] ol 0.15 017 0,67 -0.26 0,56
S& 382 . esempenho atua
G &2 Cursos Presenciais A distancia baseado 0,20 016 048 -0,20 0,61

para o Desempenho em Regras
Atual Estratégicos mistos -0,15 0,17 0,67 -0,56 0,26

Baseado nas medias observadas.
* A diferenca de medias é significante no nivel de 0,05
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8.2.3 MANOVA taxonomia sem a categoria método/estratégia.

Foram inseridas as mesmas variaveis descritas para a classificacdo taxondmica
com todas as categorias, sendo que 0s grupos investigados passam a ser os listados
na Tabela 10.

Os resultados nao indicaram diferencas estatisticamente significativas para a
interacao entre as variaveis: tipo de treinamento e cursos nos ultimos sessenta dias,
nem para a variavel cursos nos ultimos sessenta dias isoladamente. A MANOVA
indicou diferencas estatisticamente significantes (p < 0,05) para a variavel tipo de
treinamento nos fatores Crencas sobre os Beneficios Individuais e Organizacionais que
os Treinamentos Propiciam e Crencas sobre a Associacdo de Treinamento com

Processos de Mudanca.
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Tabela 10: MANOVA Fatores da Escala de Crencas sobre o Sistema de TD&E —

Taxonomia sem categoria método/estratégia, quantidade de cursos

Variavel

Varidvel Dependente GL F Sig.
Independente
Tipo de Crenggs sobre os Ben_eﬂmos Individuais e Organizacionais que 5 0.15 0,86
: os Treinamentos Propiciam
Treinamento o .
* Crencas sobre a Associagéo de Treinamento com Processos
Curso nos de Mudanca 2 0,23 0,80
ultimos Crengas s%bre o Processo de Levantamento de Necessidades
sessenta dias Ge 2 1,50 0,23
de Treinamento
Crencas sobre os Beneficios Individuais e Organizacionais que
. o 1 0,39 0,53
c os Treinamentos Propiciam
urso nos T .
- Crencgas sobre a Associagao de Treinamento com Processos
ultimos de Mudanca 1 1,25 0,26
sessenta dias ¢ .
Crencgas sobre o Processo de Levantamento de Necessidades
; 1 0,02 0,88
de Treinamento
Crengas sobre os Beneficios Individuais e Organizacionais que .
. o 2 437 0,01
os Treinamentos Propiciam
Tipo de Crengas sobre a Associagao de Treinamento com Processos > 547  0.00*
Treinamento  de Mudanca ’ ’
Crencgas sobre o Processo de Levantamento de Necessidades 5 156 0.21

de Treinamento

O teste Post Hoc encontrou que os participantes dos cursos Estratégias
Cognitivas para Solucionar Discrepancias do Desempenho Atual apresentaram crengas
mais favoraveis que os participantes dos cursos Estratégias para Reciclagem
Profissional para o fator Crencas sobre os Beneficios Individuais e Organizacionais que
os Treinamentos Propiciam. Eles também apresentaram crengas mais positivas do que
todos os demais respondentes para o fator Crengcas sobre a Associacdo de

Treinamento com Processos de Mudanga. Como pode ser observado na Tabela 11.
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Tabela 11: Post Hoc MANOVA Fatores da Escala de Crencas sobre o Sistema de

TD&E — Taxonomia sem categoria método/estratégia, quantidade de cursos

. Intervalo de
. Diferenca :
, . (J) Tipo de o Erro Confianca 95%
Variavel () Tipo de Treinamento Treinamento de(ll\{lj)dm Padréao Limite Limite
Dependente Inferior  Superior
® 8 £ Estratégias Cognitivas para G2 0,44 0,15 0,02 0,07 0,81
8 's .8 Solucionar Discrepancias
g 2 g © do Desempenho Atual (G1) G3 0,28 0,14 0,13 -0,06 0,61
220
[e) ©
o E & 8 [Estratégias para G1 -0,44 0,15 0,02*  -0,81 -0,07
8 885 Reciclagem Profissional
SoNE (G2 G3 -0,16 0,15 0,56 -0,53 0,21
IS § §_§ Regras e Estratégias para  G1 -0,28 0,14 0,13 -0,61 0,06
@ 5@  Reciclagem Profissional da
m O . -
= Area Meio (G3) G2 0,16 0,15 0,56 0,21 0,53
Estratégias Cognitivas para G2 0,53 0,17 0,01* 0,11 0,95
© £ Solucionar Discrepancias .
g 3 8 3 s do Desempenho Atual (G1) G3 0,38 0,15 0,05 0,00 0,76
1§ £ & o Estratégias para G1 -0,53 0,17  001* 095 -0,11
S ; I
8SEBS (Fgg)'c'agem Profissional 53 015 017 068  -0,57 0,27
E § 5 09_ = Regras e Estratégias para  G1 -0,38 0,15  0,05* -0,76 0,00
O = F Reciclagem Profissional da
Area Meio (G3) G2 0,15 0,17 0,68 -0,27 0,57
Estratégias Cognitivas para G2 0,33 0,19 0,24 -0,15 0,80
o %29 Solucionar Discrepancias )
g Lo 2 g do Desempenho Atual (G1) G3 0,23 0,17 0,42 0,20 0,66
23 5 ° g Estratégias para G1 -0,33 0,19 0,24 -0,80 0,15
2 ; I
§ § 5 g E f{gg)lclagem Profissional G3 0,09 0,19 0,89 0,57 0,38
o < o
E 59 § = Regras e Estratégias para  G1 -0,23 0,17 0,42 -0,66 0,20
o 3=z Reciclagem Profissional da G2 0.09 019 0.89 -0.38 057

Area Meio (G3)

Baseado na observagcédo das médias.
*A diferenca de media é significativa no nivel de 0,05.

Um fato que chama a atencdo nesses resultados é que a variavel curso nos

ultimos sessenta dias revelou contradicoes entre as duas MANOVAS analisadas. Com

isso, optou-se por calcular uma analise de variancia ANOVA uma via utilizando toda a

amostra de respondentes. Optou-se pela ANOVA uma via no lugar do Teste T para se

usar em todas as analises o mesmo teste, no caso o teste F.
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Tabela 12: ANOVA Fatores da Escala de Crencas sobre o Sistema de TD&E -

participacao em cursos nos Ultimos sessenta dias

. Nivel
Variavel Dependente GL F de Sig.
Crencas sobre os Beneficios Individuais e Organizacionais que os
. e 1 3,93 0,05
Treinamentos Propiciam
Crencgas sobre a Associagao de Treinamento com Processos de
1 6,01 0,01
Mudanca
Crencas sobre o Processo de Levantamento de Necessidades de 1 437 0,04

Treinamento

Utilizando cursos realizados nos Ultimos sessenta dias como variavel
independente, a ANOVA indicou diferengas estatisticamente significativas para todos os
fatores da escala de crengas.

Observando as andlises descritivas na Tabela 13, os participantes que
realizaram mais de um curso nos sessenta dias que antecederam a resposta ao
questionario apresentaram crengas mais favoraveis em todos os fatores quando
comparados aqueles que participaram de apenas um treinamento.

Tabela 13: Médias e Desvios-Padréo participagdo em curso nos ultimos 60 dias — por

grupo
Variavel Dependente Variavel Independente Média E;j;’ég
Realizou apenas um curso nos 8.73 0.99
Crengas sobre os Beneficios ultimos sessentas dias ’ ’
Individuais e Organizacionais que Realizou mais de um curso nos
) L e . 8,87 0,94
os Treinamentos Propiciam ultimos sessentas dias
Total 8,81 0,97
Realizou apenas um curso nos 799 108
L ultimos sessentas dias ’ ’
Crengas sobre a Associagéo de _ _
Treinamento com Processos de  Realizou mais de um curso nos 8.17 105
Mudanca ultimos sessentas dias ’ ’
Total 8,10 1,06
Realizou apenas um curso nos 6.90 132
Crencas sobre o Processo de UIt'm_OS sessgntas dias
Levantamento de Necessidades ~ Realizou mais de um curso nos 7.08 1,21

de Treinamento Ultimos sessentas dias
Total 7,01 1,26
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8.3 Discussao

Os objetivos do estudo 3 foram investigar as crengas dos funcionarios sobre o
Sistema de TD&E da organizagdao em que trabalham; comparar as duas organizagdes
em relacdo as crencas sobre o sistema de TD&E; investigar a relacdo entre as
caracteristicas de cursos corporativos e a crenca desenvolvida por seus participantes
sobre o sistema de TD&E da organizagao.

A partir de um diagnéstico das crencas sobre o sistema de TD&E, as
organizac¢des podem investir em mudancgas no sistema de treinamento de forma a gerar
crencas mais significativas em seus empregados e consequentemente tornar seu
sistema de TD&E mais eficaz.

Como definido anteriormente, crengas representam a informagéo que a pessoa
tem sobre o objeto (Ajzen e Fishbein, 1980). Os principais meios pelos quais as
pessoas constroem uma estrutura mental de suporte a suas crengas S0 0S processos
de atribuicdo. As pessoas invocam ou constroem explica¢coes causais levando em conta
a observacao de eventos ou de relagdes entre eventos (Davies, 1997). As crengas
sobre o sistema de TD&E podem se formar a partir da observagdo de colegas da
unidade que retornaram de cursos, assim como da prépria experiéncia do sujeito com
cursos dentro da organizag¢ao, quantos cursos a pessoa realizou, qual tipo de curso que
ela concluiu.

O primeiro resultado a ser comentado é o relacionado a diferencas entre as
organizacoes pesquisadas. Como ja discutido no estudo 2, as areas de TD&E dessas
organizacdes sao bastante semelhantes e no estudo 3, a ANOVA uma via mostrou que

nao existem diferencas entre a percep¢ao de crencas nas organizagdes pesquisadas.
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As crencas nas duas organizagdes foram positivas. Assim como no estudo de
Freitas (2005) o fator relacionado ao Levantamento de Necessidades de Treinamento
apresentou as médias menos favoraveis. Como foi exposto na caracterizacao da area
de TD&E, as duas organiza¢6es estudadas realizam o LNT prioritariamente por analise
documental e atendendo algumas demandas emergenciais. Uma possivel solugdo para
tornar as crengas no LNT mais favoraveis seria envolver os empregados no processo
de diagndstico. Buscando alinhar os trés niveis do LNT: organizacional, tarefa e
individual.

Analisando a influéncia das caracteristicas dos treinamentos nas crencas sobre o
sistema de TD&E, os resultados indicaram que as caracteristicas do curso que o
aprendiz vivenciou geram crencas diferenciadas, independente da classificacdo
taxon6mica utilizada como variavel independente.

Quando a variavel independente foi o tipo de treinamento envolvendo todas as
categorias avaliadas no protocolo da taxonomia, os resultados indicaram que Cursos
Estratégicos de Modalidade Mista propiciam crencas mais favoraveis em seus
participantes nos trés fatores da escala de crencas. Essas pessoas percebem que os
treinamentos geram mais beneficios e estdo mais associados a processos de
mudangas na organizagdo do que os demais e acreditam mais no Levantamento de
Necessidades de Treinamento do que aquelas que realizaram Cursos a Distancia
Baseados em Regras. E importante destacar que o nivel de complexidade do objetivo
principal do curso e a modalidade de entrega do mesmo influenciam a formagéo de
crencas mais ou menos favoraveis.

Outro ponto a ser discutido é o fato que nesta analise os participantes que

realizaram mais cursos recentemente apresentaram crencas mais positivas do que
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aqueles que haviam participado de apenas um curso sessenta dias antes do
preenchimento do questionario. Quando se diferencia os treinamentos por métodos e
estratégias, a quantidade de cursos realizados influencia as crencas.

Nas analises estatisticas que utilizaram como variavel independente a
classificagdo dos cursos desconsiderando a categoria métodos/estratégias, o tipo de
treinamento também propiciou crengas diferenciadas entre os participantes. Com
excecao do fator Crengas sobre o Processo de Levantamento de Necessidades de
Treinamento, que o tipo de curso realizado nao influenciou as crengas sobre o LNT.

Quanto a associagdo do treinamento com processos de mudangas, 0S
aprendizes dos cursos Estratégias Cognitivas para Solucionar Discrepancias do
Desempenho Atual apresentaram crengas mais positivas do que os demais. Treinandos
de cursos com elevado nivel de complexidade do objetivo geral voltados para suas
atuais necessidades apresentaram crencas mais positivas de que o treinamento é Uutil
para gerar mudangas na organizac¢ao. Mais um indicador da importancia do treinamento
estar alinhando objetivos organizacionais e individuais.

Os resultados indicaram também que, no fator Crencas sobre os Beneficios
Individuais e Organizacionais que os Treinamentos Propiciam, os participantes de
cursos Estratégias Cognitivas para Solucionar Discrepancias do Desempenho Atual
apresentaram crencas mais positivas do que os treinandos dos cursos Estratégias para
Reciclagem Profissional. Quando se avalia os beneficios que o treinamento pode gerar,
observa-se que a fungao individual do curso tem um importante papel. Esse resultado
faz sentido, tendo em vista que muitos dos itens desse fator dizem respeito a mudancas
que um curso pode gerar no cotidiano do aprendiz. Dessa forma, quanto mais

relacionado o curso estiver as necessidades atuais, mais ele tende a produzir
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mudancas imediatas. Cursos que visam a reciclagem profissional, o desenvolvimento
do funcionario na organizacdo, nado necessariamente voltados para as tarefas
realizadas diariamente, terdo impacto na vida do empregado em um maior espaco de
tempo.

Um ponto que chama atengdo na MANOVA que incluiu a classificagcao
taxon6mica sem a categoria método/estratégia é que, nesta andlise, a variavel Curso
nos ultimos sessenta dias ndo apresentou diferengas estatisticamente significativas.
Também nao foram encontrados efeitos de interacdo entre as variaveis nesta analise.
Hair e cols (2005) citam um exemplo em que o resultado encontrado para a MANOVA
nao foi estatisticamente significante, mas na analise univariada a variavel se apresentou
significativa. No exemplo do livro, os tamanhos dos efeitos eram muito superiores para
uma das variaveis independentes, a variavel com maior poder estatistico apresentou
um efeito dominante sobre a outra variavel.

Analisando os resultados do presente trabalho pode-se chegar a mesma
conclusdo. O efeito da variavel tipo de treinamento é bem maior do que o efeito da
variavel curso nos ultimos sessenta dias. Ou seja, quando se exclui da andlise a
categoria método/estratégia, independente da quantidade de cursos realizados o tipo
de curso influencia as crencas dos participantes. A quantidade de cursos também
influencia a percep¢dao de crengas, entretanto como as caracteristicas do curso
apresentam um efeito maior, o efeito da quantidade de cursos se torna estatisticamente
insignificante.

Nao foram observadas relagbes entre numero de cursos e carga horaria nos
doze meses anteriores ao preenchimento da escala e os fatores da escala de crencas.

Entretanto, a ANOVA que investigou a diferenca de crencas entre os participantes de
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apenas um curso sessentas dias antes de responder o instrumento e aprendizes que
realizaram mais de um curso indicou que os participantes de varios cursos percebem o
sistema de TD&E de forma mais favoravel.

Weiss (2002) propde que um sistema de crengas pode facilitar ou dificultar a
integracdo de novas informagdes. Pode-se sugerir que a natureza das crengas sobre o
Sistema de TD&E facilita a integracao das novas informagdes recebidas sobre o objeto,
pois informagdes mais recentes apresentam relagdes com as crengas, entretanto
informagbes mais antigas ndo demonstraram relagao alguma.

De acordo com Ajzen (2001), as pessoas podem formar varias crencas
diferentes sobre um objeto, mas supbe-se que somente crencas que sao prontamente
acessiveis na memodria influenciam a atitude em um dado momento. Ou seja, apenas as
informagdes mais recentes ou mais significativas influenciariam a atitude. Os resultados
do presente estudo corroboram a suposicdo de Ajzen, pois a quantidade de cursos
realizados recentemente emergiu associada as crencgas atuais, enquanto a realizacao
de cursos ao longo de dozes meses ndo apresentou relagdo com os fatores da escala.

Os dados apresentados e discutidos até o0 momento nos permitem concluir que
foi possivel realizar uma analise do sistema de TD&E, utilizando indicadores objetivos —
caracteristicas do curso — e subjetivos — crencas sobre o sistema. Ou seja, todos os
objetivos do trabalho foram alcancados. Para concluir a dissertacdo, serao
apresentadas as consideracbes finais, que ira abordar aspectos dos trés estudos

concluidos.
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9. Consideracoes Finais

Na chamada era do conhecimento, o Sistema de TD&E se torna estratégico
dentro da organizacao e no campo da pesquisa. Nas organizagdes de trabalho este é o
sistema responsavel por estruturar, organizar e gerenciar o conhecimento. No mundo
académico, os resultados de pesquisas desenvolvidas levaram Salas e Cannon-Bowers
(2001) a ousar afirmar que ja existe uma “Ciéncia do Treinamento”.

Depois de analisar a produgdo de conhecimento de Psicologia de Treinamento,
optou-se nesta dissertagdo por analisar sistemas de TD&E com base em indicadores

objetivos e subjetivos.

Como exposto anteriormente foram necessarios seis objetivos especificos para
alcancar o objetivo geral do trabalho. Esses objetivos orientardo a parte das
consideragbes finais que se dedica a resumir as principais conclusées do estudo.
Depois da avaliacdo dos objetivos serdo apresentadas possiveis aplicacées dos
achados de pesquisa, as limitagées do estudo e, por fim, uma proposta de agenda de

pesquisa.

O primeiro objetivo especifico foi revalidar a Taxonomia para Classificagdo de
Eventos de Capacitacdo nas Organizagdes de Trabalho (Pilati, 2004). O presente
estudo validou duas classificagdes taxondmicas. A primeira estrutura foi definida a partir
de cinco categorias de classificagdo e resultou em trés grupos distintos: Cursos a
Distancia Baseados em Regras; Cursos Estratégicos de Modalidade Mista; e Cursos
Presenciais para o Desempenho Atual. O principal determinante para diferenciar os
grupos foi a modalidade do curso. Na segunda estrutura encontrada utilizou-se apenas

quatro categorias de classificacdo, excluindo-se a categoria método/estratégia. Essas
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quatro categorias foram as mesmas utilizadas por Pilati (2004), na primeira validagao.
Essa estrutura identificou trés agrupamentos: Estratégias Cognitivas para Solucionar
Discrepancias do Desempenho Atual; Estratégias para Reciclagem Profissional; e
Regras e Estratégias para Reciclagem Profissional da Area Meio. Os determinantes de
diferenciagdo desta andlise foram a fungdo organizacional e individual dos

treinamentos. Com isso, conclui-se que o primeiro objetivo foi alcangado,

O segundo objetivo especifico foi classificar os treinamentos oferecidos pelas
organizagdes de acordo com uma taxonomia. Neste estudo os treinamentos das duas
organizag6es analisadas foram categorizados, de acordo com as categorias propostas
pela Taxonomia para Classificacdo de Eventos de Capacitagdo nas Organizagdes de
Trabalho. Os cursos que foram alocados em cada agrupamento apresentavam
caracteristicas semelhantes entre si e diferentes dos cursos alocados em outros grupos
nos dois resultados analisados, independente da organizagdo em que foram

desenvolvidos. Desta forma, considera-se que o objetivo foi plenamente atendido.

Outro objetivo especifico foi comparar as duas organizagbes em relacdo aos
grupos de treinamentos oferecidos. As duas organizagbes analisadas diferem
principalmente na modalidade de entrega dos cursos. Nos outros atributos as duas
organizagdes desenvolvem cursos semelhantes, pois estdo presentes cursos das duas
Universidades Corporativas em todos os grupos da estrutura que excluiu a categoria
método/estratégia. Ambas as organizacdes lancam mao de capacitagcdo a distancia,
sendo possivel supor que tal modalidade de ensino é adotada quando o curso tem uma

menor complexidade, pois o0s niveis de complexidade dos objetivos dos cursos
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avaliados foram Regras e/ou Regras de Ordem Superior. Foram investigados cursos

mistos apenas na Organizacao 1 e cursos presencias apenas na Organizacao 2.

O préximo objetivo especifico foi revalidar o instrumento Crengas sobre o
Sistema de TD&E (Freitas e Borges-Andrade, 2004b). A analise fatorial eliminou cinco
itens da escala original e agrupou 29 itens em trés fatores: Crencas Sobre os
Beneficios Individuais e Organizacionais que os Treinamentos Propiciam, Crencas
sobre a Associacdo de Treinamento com Processos de Mudanca e Crencas sobre o
Processo de Levantamento de Necessidades de Treinamento. Apesar do instrumento
ter sido construido com base no MAIS, a estrutura encontrada ndo separou os itens de
acordo com os componentes do modelo. Ao contrario da estrutura encontrada por
Freitas e Borges-Andrade (2004b), na qual os fatores identificados separaram os itens
de acordo com os componentes do modelo. Essa percepcao diferente entre os dois
estudos pode ser atribuida a caracteristicas heterogéneas dos sistemas de TD&E
investigados e dos respondentes dos dois estudos. Esses dados permitem concluir que

o instrumento foi revalidado e o objetivo atingido.

As crengas dos funcionarios sobre o Sistema de TD&E da organizagdo em que
trabalnam sédo bem definidas. Os desvios-padrdo sdo baixos indicando uma
homogeneidade das crengas dos respondentes. As crengas nos resultados do
treinamento sdo bastante positivas, tanto nos beneficios que o curso pode proporcionar
como na crenga de que um curso pode gerar mudangas na organizagao. Entretanto, as
crengas no LNT sdo menos favoraveis. A menor média foi atribuida ao fator associado
a esse processo. Esse resultado pode ser relacionado ao fato de que nas duas

organizacbes esse processo € baseado fundamentalmente em andlise documental,
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sem contar com a participacdo dos empregados. Esses achados embasam a conclusao
qgue o objetivo de investigar as crencas dos funcionarios sobre o Sistema de TD&E da
organiza¢ao em que trabalham foi atendido.

O objetivo especifico seguinte foi comparar duas organizacées em relagdo aos
grupos de treinamentos oferecidos e as crengas sobre o sistema de TD&E. Os
resultados das analises estatisticas realizadas permitem concluir que néo houve
diferengca entre as crengcas sobre o sistema de TD&E dos individuos das duas
organizagoes estudadas. Apesar dos objetivos dos cursos serem bastante diversos, as
areas de treinamento sao estratégicas e buscam relacionar os cursos oferecidos aos
objetivos organizacionais. Essa é uma possivel justificativa para a semelhanga das
crencas nas duas organizagdes.

O ultimo objetivo especifico do estudo foi investigar a relacdo entre as
caracteristicas de cursos corporativos e a crenca desenvolvida por seus participantes

sobre o sistema de TD&E da organizagao.

Os aprendizes que realizaram mais de um curso recentemente apresentaram
crengcas mais positivas em todos os fatores da escala. Entretanto, quando é
considerado um periodo de doze meses nao foi observada relacao entre a quantidade
de treinamento e as crengas. Esse resultado indica que as informacdes mais recentes
influenciam mais as crencgas.

A modalidade de entrega do curso associada ao nivel de complexidade do
objetivo principal parece influenciar as crengas sobre o sistema de TD&E. Os cursos
que alcancam o nivel de estratégias cognitivas de modalidade mista geraram as

crencas mais positivas. E importante destacar que o Unico agrupamento que
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conglomerou apenas cursos estratégicos foi o de modalidade mista. Em estudos
futuros, sera importante verificar se € a modalidade de entrega, a complexidade do
objetivo ou mesmo a interacao entre os dois que propiciam crencas mais favoraveis.

Por fim, o nivel de complexidade do objetivo principal associado a fungdo do
treinamento para o individuo também propicia crengas mais positivas. No caso desses
cursos, eles predominam sobre o efeito da quantidade de cursos realizados
recentemente. Ou seja, quando a organiza¢ao consegue atingir os objetivos individuais
dos participantes com os cursos eles desenvolvem crengas mais favoraveis sobre o
sistema de TD&E, mesmo que ndo tenham realizado muitos cursos.

Com esses resultados pode ser concluido que a taxonomia foi util para identificar
crengas mais favoraveis sobre o sistema de TD&E. Especificamente, o nivel de
complexidade do objetivo principal e as fungdes organizacional e individual da agao
instrucional parecem estar associadas a crencas mais positivas. A quantidade de
treinamentos realizados recentemente pelo individuo também pode exercer um papel

muito importante no desenvolvimento de crengas sobre o sistema de TD&E.

Analisando os sistemas de TD&E com base em indicadores objetivos e
subjetivos, objetivo geral deste trabalho, avalia-se que a contribuicdo inédita deste
estudo para a area de TD&E foi concluir que as caracteristicas dos treinamentos bem
como a quantidade de cursos realizados recentemente pelo individuo podem estar
associadas & formacdo de crencas mais favoraveis. E importante destacar que o
construto crengas precisa ser objeto de mais atencdo, pois conforme Freitas (2005)
havia concluido, as crengcas no sistema de TD&E favorecem o impacto deste no

trabalho, tanto em profundidade quanto em largura. Ou seja, os profissionais que
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acreditam na efetividade do sistema de TD&E da sua organizagao tendem a usar o que
aprenderam e aperfeicoam seus desempenhos no trabalho. Logo, desenvolver cursos
com objetivos gerais mais complexos, alinhados aos objetivos dos participantes e da
organizagao, bem como proporcionar que os funciondrios realizem cursos regularmente
possivelmente conduzirdo a uma maior efetividade dos treinamentos.

Essas conclusdes, além de contribuir para o campo cientifico, auxiliando a
identificar as variaveis que formam crencas mais positivas sobre o sistema de TD&E,
sugerem como as organizagdes podem gerenciar as crengas de seus empregados.

Ajzen e Fishbein (1980) sugerem duas estratégias que podem ser utilizadas
como tentativas de influenciar crencas das pessoas: a participagdo ativa e a
comunicagao persuasiva.

Com o objetivo de mudar as crengas sobre o sistema de TD&E, a participacao
ativa incluiria participagcbes em treinamentos especificos (Freitas e Borges-Andrade,
2004b). De acordo com os resultados desse estudo, 0s objetivos desses treinamentos
deveriam alcancar o nivel de estratégia cognitiva, ou seja, cursos que permitam ao
sujeito resolver problemas relacionados aquela area de contetudo especifico.

E importante oferecer cursos alinhados a fungdo individual, permitr a
participacdo em cursos voltados para o desempenho atual e visando reduzir
discrepancias de desempenho, sem esquecer que os cursos devem também estar
alinhados a estratégia organizacional.

Por fim, uma outra estratégia que a organizacdo pode lancar mao para
proporcionar crengas mais positivas sobre o sistema de TD&E é permitir que os
treinandos realizem cursos com certa regularidade, independente do tipo de curso

realizado ou da modalidade de entrega do mesmo. Dessa forma, fornecer o suporte
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material e psicossocial adequado para que os empregados participem de treinamentos
regularmente.

Freitas e Borges-Andrade (2004b) destacam que o diagnéstico das crencas pode
indicar para a organizacdo necessidades de aperfeicoamento no sistema de
treinamento. No caso das organizagdes investigadas, percebe-se que as crengas sobre
o LNT foram menos positivas do que as demais. Sugere-se, neste caso, utilizar as duas
estratégias propostas por Ajzen e Fisbein (1980), buscando tornar essa percepgao mais
favoravel. Seria importante envolver as pessoas ativamente no processo de LNT e
disseminar as informacdes desse processo na organizagdo. Sugere-se divulgar via
intranet, na pagina das suas Universidades Corporativas, em murais ou via panfletos, a
metodologia utilizada para diagnosticar necessidades de treinamento e as solugdes
propostas a partir do diagndstico.

Mesmo que tenha alcancado os objetivos propostos, o estudo contou com
algumas limitacbes. Ao longo da dissertacdo ja foram mencionadas as limitagdes e
possiveis solucdes, mas considera-se importante nesse tépico fazer uma sintese dos
problemas identificados ao longo do trabalho.

Uma questao desfavoravel ao desenvolvimento do estudo foi o fato de ter
utilizado para a revalidagdo da taxonomia apenas os cursos que foram usados para
investigar as crengas. Se tivessem sido analisados os principais cursos oferecidos
pelas organizacdes, outros grupos poderiam ter sido identificados, ter-se-ia uma ampla
avaliacao dos Sistemas de TD&E das organizagbes em estudo.

Muitas informacdes fornecidas pelas organiza¢gées nao foram suficientes para o
correto preenchimento do protocolo do estudo 1, especialmente na categoria

método/estratégia. Alguns objetivos gerais dos cursos nao estavam redigidos de forma
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adequada, o que dificultou a avaliacdo da categoria Nivel do Objetivo Principal.
Constatando, dessa forma, que as areas de TD&E precisam aprimorar a redagao de
seus objetivos gerais e documentar os métodos e estratégias de ensino utilizadas nos
cursos, especialmente nos cursos a distancia. Uma possivel solu¢do seria solicitar que
os analistas das organiza¢6es preenchessem o protocolo aqui utilizado.

Avalia-se como uma limitagdo o fato da selegcdo da amostra dos cursos na
organizacdo 2 nao ter sido feita pela pesquisadora. Mesmo tendo garantido que os
critérios foram seguidos, outros cursos poderiam ter entrado no estudo e talvez fosse
possivel uma amostra mais ampla nesta organizacao.

No estudo 2, um ponto negativo foi a diferenga do tamanho da amostra das duas
organizacdes, embora isso fosse esperado, tendo em vista que a organizacdo 2 conta
com menos membros do que a organizacdo 1. Entretanto, uma amostra maior
viabilizaria a comparagdo entre as analises fatoriais das duas organizacoes
separadamente.

No estudo 3, uma limitagdo foi a impossibilidade de realizar apenas uma
MANOVA e investigar uma possivel interagao entre as duas taxonomias encontradas.
Para isso, seria necessario ter uma amostra maior de participantes dos cursos mistos e
dos estratégicos.

A partir das limitacbes apresentadas e de idéias que surgiram ao longo do
trabalho sugere-se uma agenda de pesquisa. Como nao foram identificadas diferencas
entre as organizagdes avaliadas, uma pesquisa poderia investigar organizacdes onde a
area de TD&E nao fosse considerada estratégica.

Uma proposta, a partir das limitagdes encontradas, seria expandir a classificagao

da taxonomia nas organizacgbes investigadas, analisando todos os cursos oferecidos
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pela organizagao. Isso poderia ser feito pelos proprios analistas da organizacao. Seria
interessante também revalidar a taxonomia utilizando os dados coletados para esta
pesquisa e as informacgdes levantadas por Pilati (2004).

No estudo 2, revalidou-se a escala de Crencas sobre o Sistema de TD&E. Poder-
se-ia desenvolver pesquisas buscando amostras diferentes, por exemplo: gestores das
Organizagbes 1 e 2, ndo-gestores do Banco do Brasil. Outra proposta relacionada ao
instrumento seria unir os arquivos de dados da presente pesquisa e do estudo de
Freitas e Borges-Andrade (2004b) para realizar uma analise fatorial confirmatéria.

Esta pesquisa analisou as crengas dos individuos sobre o sistema de TD&E.
Tendo em vista que essa variavel € um fendmeno socialmente construido, e que a
literatura da area de treinamento vem se dedicando a estudar as equipes de trabalho,
propde-se investigar a influéncia da equipe de trabalho na formacdo das crencas do
individuo sobre o sistema de TD&E, bem como avaliar a crencas de equipes de
trabalho sobre o sistema de TD&E.

A presente pesquisa encontrou dois resultados diferentes entre as variaveis
“quantidade de cursos concluidos num dado periodo de tempo” e “crencas sobre o
sistema de TD&E”. A correlacdo de Pearson indicou auséncia de relagdo entre as
crengas sobre o sistema de TD&E e a quantidade de cursos realizada nos doze meses
anteriores a coletada de dados. Nos resultados da ANOVA observou-se que 0s
participantes que realizaram mais de um curso nos 60 dias que antecederam a coleta
de dados apresentaram crengas mais favoraveis sobre o sistema de TD&E. Ou seja,
quando o periodo em avaliacado € mais curto, a quantidade de cursos parece influenciar
as crencas sobre TD&E. Entretanto, quando o periodo investigado é maior, essa

variavel ndo apresenta relagao alguma com as crengas do individuo. Esses resultados
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nos permitem inferir que com o passar do tempo, um curso realizado deixa de
influenciar as crencas dos individuos sobre o sistema de TD&E.

Com isso, seria importante identificar a partir de quanto tempo os cursos deixam
de apresentar relagdes com as crengas, para que as organiza¢cées possam planejar a
periodicidade de oferta de cursos para seus funcionarios ao longo do ano. Para isso,
propde-se desenvolver um estudo com desenho experimental incluindo medidas de
crencas antes e depois da realizagdo dos cursos e grupos controle e experimental. E
assim, identificar o periodo em que a realizagcéo de varios cursos deixam de influenciar
as crengas dos individuos.

Tendo em vista que Freitas (2005) encontrou relacdo entre as crengas no
sistema de TD&E e o impacto de treinamento no trabalho, tanto em profundidade
quanto em amplitude. Pilati (2004) encontrou relagdes entre a taxonomia utilizada nesta
pesquisa e a efetividade do treinamento (medida nesse estudo através do impacto do
treinamento em amplitude e em profundidade). E que o presente estudo identificou
relagcdes entre a taxonomia, a quantidade de cursos concluidos e as crengas. Essa
dissertacdo se encerra, abrindo um novo ciclo e propondo o modelo, apresentado na
Figura 3, no qual as crengas seriam um mediador entre a relagdo de caracteristicas do
curso, a quantidade de cursos realizados e a efetividade do treinamento (medida
através do impacto em profundidade e impacto em amplitude) para ser futuramente

averiguado.
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Figura 3 — Modelo hipotético de caracteristicas do curso, quantidade de cursos
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Anexo 1 — Roteiro de entrevista para caracterizar a area de TD&E

Rapport

Iniciar a entrevista falando sobre os objetivos da dissertagéo, relacionando essa entrevista com os

objetivos do trabalho. A entrevista tem por objetivo fornecer informagdes sobre a area de TD&E

mostrando o processo de evolugao do treinamento e a situagao atual.

Perguntas

1.

11.

12.

13.

14.

15.

Qual é a forma de ingresso na organizagdo? Como essa forma de processo seletivo se relaciona com
a area de TD&E?

Quando a &rea de TD&E foi estruturada?

Se colocarmos a evolugao da area numa linha do tempo, quais periodos vocé estacaria? Quais
mudangas aconteceram ao longo dos anos? Quais as principais caracteristicas de cada periodo?
Quando foi inaugurada a Universidade Corporativa?

Em quais pressupostos tedricos filoséficos estao baseadas as agdes da UC?

Como se estrutura a UC? Quantas e quais escolas? Quais as caracteristicas de cada escola.
Quantos cursos internos? Quantos Externos? Quantos a distancia? Quantos presenciais?
Atualmente area de TD&E esta vinculada a qual Diretoria/Geréncia?

Como se estrutura a area de TD&E (quantas pessoas e que formagdo possuem)? Quais as fungdes
desempenhadas? Quem desempenha qual fun¢éo?)?

Qual o publico-alvo dos cursos desenvolvidos?

. Como é diagnosticada uma necessidade de treinamento? Como é tomada a decisao de desenvolver

um novo curso?

Identificada a necessidade de treinamento, quais 0s procedimentos sao realizados para o
desenvolvimento e implementagao de um novo curso?

Quantos cursos estao sendo oferecidos no momento?

Qual o modelo de avaliagéao de treinamento adotado? Por favor, explique o modelo.

Em quais niveis os cursos sdo avaliados (aprendizagem, reagdao, comportamento no cargo, valor
final)?

Como sdo selecionados os treinamentos a serem avaliados?
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Anexo 2 — Protocolo de Classificacdao de Treinamentos e Tabela de Definicoes

Nome do treinamento:

Avaliador:

Dominio do(s)
Obijetivo(s) Principal(is)

Afetivo
Cognitivo

Nivel do(s) Objetivo(s)

)

)

) Psicomotor
) Informagéao Verbal
)

Principal(is) Conhecimento/Compreensao
) Regra
) Regra de Ordem Superior
) Estratégia Cognitiva (Solugdo de problemas)
Método/Estratégia ) Adequacao entre objetivo do treinamento e métodos/estratégias

tilizados
) Aula expositiva

) Jogos

) Simulagoes

) Rédio

) Video

) Televisao

) Material Impresso

) CD-ROM/DVD-ROM

) Internet/Intranet

) E-learning

) Inteligéncia Artificial

) Realidade Virtual

) Treinamento a Distancia
) Estratégia Mista

) Portal de Aprendizagem
) Teleconferéncia

Fungao Organizacional

) Relacionado a tarefas

) Introdutério (socializagao)

) Estratégico (alinhado com objetivos estratégicos da organizagéo)
) Area meio

) Area fim

Fungéo Individual
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) Reciclagem profissional (direcionado para a carreira/profissao)

) Treinamento relacional (desenvolvimento de competéncias para trabalho
m grupo/equipe)

) Melhora de discrepancia de desempenho (ocupacional — voltado para
cargo)

) Desenvolvimento de novas competéncias para 0 mesmo cargo

) Desenvolvimento de novas competéncias para um novo cargo

) Treinamento gerencial
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Categoria Componentes da categoria

Afetivo Quando o objetivo do treinamento tem como fungao a aquisicdo de um estado afetivo
e/ou emocional no treinando

D(c))?jlggi(\)/go Cognitivo Quando o objetivo do treinamento tem como func¢édo a aquisicdo de um novo
Principal® conhecimento ou capacidade cognitiva
Psicomotor Quando a habilidade requerida pelo objetivo do treinamento demanda pratica
motora ou mesmo repeticdo de determinado ato motor
Informacao Verbal: Transmisséo de informagdes concretas como rotulacéo de objetos,
nomeagao de coisas ou agdes
Conhecimento/Compreensao: Aquisigcdo de conceitos concretos e/ou abstratos sobre
pessoas, sistemas, objetos.
Nivel do(s) R E ianificado de d inad ~ . - d
Objetivo(s) egra, Fornecer o significado de determinadas agbes sistematicas requerendo o
Princinal(i entendimento de conceitos prévios
r|n0|5)al(|s)

Regra de Ordem Superior Requer o entendimento de regras subordinadas

Estratégia Cognitiva (Solugéo de problemas) Refere-se a capacidades internamente
organizadas que governam o comportamento do sujeito na aprendizagem, recordagao e
pensamento, indicando que o sujeito é capaz de resolver problemas relacionados aquela area
de conteudo especifico

Adequacao entre objetivo do treinamento e estratégias utilizadas - Adequacéao tedrica
proposta pela teoria de condi¢cdes de aprendizagem e os objetivos instrucionais propostos.

Aula expositiva - Acontecem com a presencga do instrutor que apresenta o contetdo
instrucional.

Jogos (incluindo dinamica de grupo) - Exercicios ludicos que visam a aquisicao de uma nova
habilidade.

Simulagdes - Representagao do funcionamento de um processo por meio de outro para fins
de observacgao e treinamento realizado com o auxilio de modelos

Radio - Utilizagdo de um receptor de programas de radiodifusao

Video - Utilizagao de recurso audiovisual e video-fonografico.

Televisdo - Transmissao instantanea de imagem e som sobre conteldo do treinamento.
Método/Est  Material impresso - Livros e apostilas utilizados no treinamento.

;4
rategia CD-ROM/DVD-ROM - Uso de um dos dois tipos de dispositivo de armazenamento de
memodria de alta capacidade no treinamento.
Internet/Intranet - Treinamento utiliza um dos dois meios como meio de ensino.

E-learning - Utilizagcao de algum recurso virtual baseado em web para a produgao de
aprendizagem.

Inteligéncia artificial - Utilizagao de sistema informatico (hardware ou software) que apreenda
a l6gica do treinando de utilizagao da interface.

Realidade virtual - Utilizagdo de um sistema informatica que produza uma experiéncia
tridimensional (reproducao de sentidos humanos) para simular a utilizagdo do comportamento
esperado no objetivo instrucional.

Treinamento a distancia - Quando o treinamento ocorre sem a presenca fisica do instrutor
e/ou tutor e/ou facilitador

2 Tipo de objetivo(s) principal(is) do treinamento com base nas taxonomias de aprendizagem (ou de objetivos educacionais).
3 Grau de complexidade do objetivo comportamental com base nas taxonomias de aprendizagem (ou de objetivos
educacionais).

4 Condigdes de aprendizagem utilizadas para atingir ou promover os objetivos instrucionais.
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Estratégia mista - Treinamento tem estratégias mescladas de presencial e a distancia.

Portal de aprendizagem - Treinamento disponibiliza um espaco virtual com informagées
relacionadas ao conteudo.

Teleconferéncia - Telecomunicagao interativa (com video e audio) entre um grupo de
pessoas.

Relacionado a tarefas - Quando o objetivo do treinamento esta relacionado a melhora no
desempenho de tarefas, relacionadas ao papel ocupacional, dos treinandos

Introdutério (socializagao) - Promover integragdo de novos funcionarios a organizagao

Funcdo  Estratégico (alinhado com objetivos estratégicos da organizagéo) - Quando o treinamento é
Organizacio direcionado paras as tarefas de manutencao da organizacao

5 4 . . 7 . . ~
nal Area meio Quando o treinamento é direcionado paras as tarefas de manutengao da
organizagao
Area fim - Quando o treinamento é direcionado para tarefas relacionadas & fungéo ou o
negdécio da organizagao

Reciclagem profissional (carreira) - Quando o treinamento é direcionado para atualizagéo de
conhecimentos profissionais.

Treinamento relacional (desenvolvimento de competéncias para trabalho em grupo/equipe) -
Treinamento é voltado para o desenvolvimento de habilidades para o relacionamento
interpessoal (eminentemente de cunho afetivo na maior parte dos casos)

. Melhora de desempenho (ocupacional — voltado para o cargo) Treinamento como ferramenta
Funcdo  nara resolugéo de problemas de desempenho dos individuos

Individual® _ . - L
Desenvolvimento de novas competéncias para 0 mesmo cargo - Possibilitar ao funcionario o
desenvolvimento de novas habilidades para o mesmo cargo.

Desenvolvimento de novas competéncias para um novo cargo - Possibilitar ao funcionario o
desenvolvimento de habilidades para um novo cargo.

Treinamento gerencial - Treinamento que visa o desenvolvimento de habilidades para a
ocupagao de um posto de gestao de funcionarios

5 Finalidade do treinamento relacionada a mudangas na organizagéao.
® Finalidade do treinamento para os individuos ou impacto que o treinamento tem para os participantes.
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Anexo 3 - Roteiro para levantamento de informacoes sobre os cursos

Nome do curso:

Objetivo Geral:

Objetivos especificos:

Carga Horaria:

Publico Alvo:

Quais foram os meios e estratégias utilizadas (recursos logisticos e metodologia)?
Quantas vezes o curso ja foi ofertado?
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Anexo 4 - Instrumento de Crencas sobre o Sistema de Treinamento

Crencas sobre o Sistema Treinamento

Instrucoes: Vocé encontrard, a seguir, uma lista de crencas sobre o Sistema Treinamento. Avalie o
quanto vocé acredita nos contelidos das frases descritas, considerando a organizagao onde trabalha
atualmente. Registre, no quadrado ao final de cada frase, 0 nimero da escala abaixo que corresponde a
intensidade da sua crenca.

| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |
Néo Acredito Acredito totalmente

Quanto mais préximo da esquerda vocé se Quanto mais préximo da direita vocé se

posicionar, menor sera a sua Crenga no posicionar, maior sera a sua Crenga no

conteudo da frase. conteudo da frase.

—_

Iniciativa pessoal para participar de treinamentos conta muito nesta Organizagao.

A participagdo em treinamentos gera mais vantagens do que desvantagens para as pessoas.

Participar de treinamentos propicia o aperfeicoamento do desempenho das pessoas.

A participagdo em treinamentos é fundamental para o crescimento na carreira.

o B WD

Quanto mais diversificadas as oportunidades de treinamento (a distancia, em sala de aula, no local
de trabalho) melhor é atendida a necessidade de capacitacdo da Empresa.

Participam de treinamentos os funcionarios que realmente precisam.

A Empresa é capaz de identificar as reais necessidades de qualificagdo dos funcionarios.

Treinamentos podem melhorar os processos de trabalho da Organizagao.

Os treinamentos contribuem para a auto-realizagao das pessoas.

2| © ® N o

0. Os treinamentos estdo alinhados a estratégia organizacional da empresa.

. Na indicacdo para treinamento, considera-se mais a necessidade de aprender do que o0s
relacionamentos interpessoais.

12. Os treinamentos contribuem para o melhor funcionamento das equipes de trabalho.

13. A organizagdo vem tornando os treinamentos cada vez mais aplicaveis a realidade de trabalho das

pessoas.

14. A aplicacé@o no trabalho dos contelddos aprendidos em treinamentos torna os resultados melhores.

15. O trabalho das pessoas se torna mais facil de ser realizado depois de participagdo em treinamentos.

16. Treinamentos contribuem para a concretizagdo dos objetivos da Empresa.

17. Os gestores sao capazes de identificar adequadamente as necessidades de treinamento de seus

funcionarios.

18. As pessoas aprendem os conteudos abordados nos treinamentos.

19. As pessoas utilizam no trabalho o que aprenderam em treinamento.

20. As pessoas do meu local de trabalho tém informagdes suficientes sobre os treinamentos da

Empresa.

21.

E facil aplicar novas aprendizagens no meu local de trabalho.

22. As pessoas se sentem a vontade quando estao participando de treinamentos.

23. As trocas de experiéncias em sala de aula facilitam o processo de aprendizagem.

24. E facil para as pessoas escolherem os treinamentos mais apropriados as suas necessidades.
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| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |

Nao Acredito Acredito totalmente.

25. No meu local de trabalho, as pessoas participam de treinamentos mais pela necessidade de
desenvolver novas habilidades do que por premiagéo.

26. Os conteudos abordados em treinamentos podem ser aplicados no trabalho.

27. Os treinandos levam realmente a sério as atividades de treinamento.

28. Os valores essenciais da empresa sao fortalecidos pelos treinamentos.

29. A divulgacao dos treinamentos facilita a escolha pelos funcionarios dos cursos mais adequados as
suas necessidades.

30. Os treinamentos auxiliam na criagao de um clima organizacional mais favoravel.

31. Os treinamentos modificam a forma como as pessoas desenvolvem suas atividades.

32. Os treinamentos mostram uma realidade semelhante a vivenciada pelas pessoas na situagao de
trabalho.

33. Os treinamentos contribuem para a criagdo de novos valores organizacionais.

34. Os instrutores sao qualificados para ministrar os treinamentos.

Dados do respondente

Assinale com um X a resposta que represente a sua situacdo e complemente os dados solicitados.

Género: () masculino ( ) feminino
Organizagao onde trabalha:
Tempo na organizagao atual:
Cargo que ocupa:
Participou de quantos treinamentos nos Ultimos doze meses?
Quantas horas vocé passou em treinamento no ultimo ano?
Vocé esté realizando no momento algum curso oferecido pela Universidade Corporativa?
() Sim. Qual?
() Nao. Qual foi o ultimo curso que conclui na Universidade Corporativa?
Idade:

Obrigada por sua contribuigao!!!
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Anexo 5 — E-mail enviado a amostra da Organizacao 1
Caro(a) Colega

A Universidade de Brasilia - UnB, em parceria com a Universidade Corporativa e outras
organizagoes, esta desenvolvendo uma pesquisa sobre Universidades Corporativas. Os
objetivos sao avaliar caracteristicas dos cursos oferecidos pelas Universidades
Corporativas, assim como coletar a opiniao dos aprendizes sobre o Sistema de
Treinamento da Organizacao.

Os resultados poderdo embasar mudancas na Universidade Corporativa, como por
exemplo, alterar a freqiéncia na oferta das acbes educacionais, 0s conteludos
oferecidos, a divulgacdo e informacdes disponibilizadas sobre o curso entre outras
alteracoes.

Vocé pode contribuir com essa pesquisa clicando no link abaixo e respondendo o
questionario de coleta de dados até o dia 10 de novembro — sexta-feira. Vocé levara
aproximadamente 15 minutos para respondé-lo.

Para responder o questionario agora, clique aqui.

Suas respostas sao individuais e serdo tratadas em conjunto com as demais
respostas dos participantes, o que garantira a confidencialidade de suas respostas. E
importante saber sua opinido sincera sobre a Universidade Corporativa. Por favor, nao
deixe questbes sem resposta.

Duvidas e informagbes poderdo ser dirimidas com a mestranda Lisian Camila
Vasconcelos, representante da UnB responsavel pela pesquisa, pelos telefones (61)
3361-5905 e (61) 8404-6253.

Agradecemos sua participagao!
Equipe Universidade Corporativa

Equipe Universidade de Brasilia
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Anexo 6 — Questionario com itens adequados a realidade da Organizacao 1

Crencas sobre o Sistema Treinamento

O objetivo deste questionario é identificar sua opinido sobre o Sistema de Treinamento da
organizagao em que trabalha.

As informagdes coletadas serdo tratadas de forma agrupada, o que garante a
confidencialidade de suas respostas.

Sua participagcdo é muito importante para realizacdo desta pesquisa. Por favor, ndo deixe
questdes sem respostas.

Instrucoes: Vocé encontrard, a seguir, uma lista de crencas sobre o Sistema Treinamento. Avalie o

quanto vocé acredita nos conteldos das frases descritas, considerando a organizagdo onde
trabalha atualmente. Registre, no quadrado ao final de cada frase, 0 nimero da escala
abaixo que corresponde a intensidade da sua crenca.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |
Néo Acredito Acredito totalmente
Quanto mais préximo da esquerda vocé se Quanto mais proximo da direita vocé se
posicionar, menor sera a sua Crenga no posicionar, maior sera a sua Crenga no
conteudo da frase. conteudo da frase.

1.

Iniciativa pessoal para participar de treinamentos conta muito nesta Organizagao.

A participagdo em treinamentos gera mais vantagens do que desvantagens para as pessoas.

Participar de treinamentos propicia o aperfeicoamento do desempenho das pessoas.

A participagdo em treinamentos é fundamental para o crescimento na carreira.

Sl B A

Quanto mais diversificadas as oportunidades de treinamento (a distancia, em sala de aula, no
local de trabalho) melhor é atendida a necessidade de capacitagdo da Empresa.

Participam de treinamentos os empregados que realmente precisam.

A Empresa é capaz de identificar as reais necessidades de qualificacdo dos empregados.

Treinamentos podem melhorar os processos de trabalho da Organizagéo.

Os treinamentos contribuem para a auto-realizagdo das pessoas.

2| @ *® N @

0. Os treinamentos estédo alinhados a estratégia organizacional da empresa.

. Na indicag@o para treinamento, considera-se mais a necessidade de aprender do que os
relacionamentos interpessoais.

12. Os treinamentos contribuem para o melhor funcionamento das equipes de trabalho.

13. A organizagdo vem tornando os treinamentos cada vez mais aplicaveis a realidade de

trabalho das pessoas.

14. A aplicagdo no trabalho dos conteudos aprendidos em treinamentos torna os resultados

melhores.

15. O trabalho das pessoas se torna mais facil de ser realizado depois de participagcdo em

treinamentos.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9

10

Nao Acredito

Acredito totalmente.

16.

Treinamentos contribuem para a concretizagao dos objetivos da Empresa.

17.

Os gestores sao capazes de identificar adequadamente as necessidades de treinamento de
seus empregados.

18.

As pessoas aprendem os conteldos abordados nos treinamentos.

19.

As pessoas utilizam no trabalho o que aprenderam em treinamento.

20.

As pessoas do meu local de trabalho tém informagoes suficientes sobre os treinamentos da
Empresa.

21.

E facil aplicar novas aprendizagens no meu local de trabalho.

22.

As pessoas se sentem a vontade quando estao participando de treinamentos.

23.

As trocas de experiéncias em sala de aula facilitam o processo de aprendizagem.

24.

E fécil para as pessoas escolherem os treinamentos mais apropriados as suas necessidades.

25.

No meu local de trabalho, as pessoas participam de treinamentos mais pela necessidade de
desenvolver novas habilidades do que por premiacao.

26.

Os conteudos abordados em treinamentos podem ser aplicados no trabalho.

27.

Os aprendizes levam realmente a sério as atividades de treinamento.

28.

Os valores essenciais da empresa sao fortalecidos pelos treinamentos.

29.

A divulgacao dos treinamentos facilita a escolha pelos empregados dos cursos mais
adequados as suas necessidades.

30.

Os treinamentos auxiliam na criagdo de um clima organizacional mais favoravel.

31.

Os treinamentos modificam a forma como as pessoas desenvolvem suas atividades.

32.

Os treinamentos mostram uma realidade semelhante a vivenciada pelas pessoas na situagao
de trabalho.

33.

Os treinamentos contribuem para a criagdo de novos valores organizacionais.

34.

Os instrutores sao qualificados para ministrar os treinamentos.
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Anexo 7 — Carta de orientacoes enviada para coleta via malote na Organizacao 1

Caro(a) empregado(a)

A Universidade de Brasilia - UnB, em parceria com a Organizacdo 1 e outras
organizagoes, esta desenvolvendo uma pesquisa sobre Universidades Corporativas. O
objetivo dessa pesquisa € avaliar caracteristicas dos cursos oferecidos pelas
Universidades Corporativas, assim como coletar a opinido dos aprendizes sobre o
sistema de Treinamento da Organizacgao.

Os resultados poderdo embasar mudangas na Universidade Corporativa, por exemplo
alterar a freqUéncia na oferta das agbes instrucionais, os conteudos oferecidos, a
divulgacao e informagdes disponibilizadas sobre o curso entre outras alteragoes.

Vocé pode contribuir com essa pesquisa respondendo o questionario em anexo. Vocé
levard aproximadamente 15 minutos para respondé-lo. Envie o questionario respondido
até o dia 20 de novembro, via malote, para o seguinte destino:

Unidade: XXXX  Destino: XX
Aos cuidados de XXXX XXXX

Suas respostas sdo individuais e serdo tratadas em conjunto com as demais
respostas dos participantes, o que garantira a confidencialidade de suas respostas.

E importante saber sua opinido sincera sobre a Universidade Corporativa. Por favor,
nao deixe questdes sem respostas.

Duvidas e informacbes poderdo ser dirimidas com a mestranda Lisian Camila
Vasconcelos, representante da UnB responsavel pela pesquisa, pelo e-mail
lisiancamila@gmail.com ou pelos telefones (61) 3361-5905 e (61) 8404-6253.

Agradecemos sua participacao!

Equipe Universidade Corporativa
Equipe Universidade de Brasilia
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Anexo 8 — E-mail enviado aos participantes da Organizacao 2

Caro(a) colaborador (a),

A Universidade de Brasilia juntamente com a Organizacao 2 e outras organizagcdes esta
desenvolvendo uma pesquisa sobre Universidades Corporativas (UCs). Essa pesquisa
€ parte da dissertacdo de mestrado em Psicologia da aluna Lisian Camila Vasconcelos.

O objetivo dessa andlise € avaliar caracteristicas dos cursos oferecidos pelas UCs
assim como coletar a opinido dos treinandos sobre o sistema de Treinamento da
Organizacao. Os resultados poderao embasar mudancas na Universidade Corporativa
como indicagdo para a realizacdo dos cursos, freqiéncia na oferta das acodes
instrucionais, conteudos oferecidos, entre outras alteragdes.

Vocé pode contribuir com essa pesquisa respondendo o questionario a seguir. E
importante saber sua opinidao sincera sobre a Universidade Corporativa. Vocé levara
aproximadamente 15 minutos para responder a pesquisa.

Suas respostas serdo divulgadas juntamente com a de seus colegas, o que garantira a
confidencialidade de suas respostas.

Sua participacdo € muito importante para realizacdo desta pesquisa. Por favor, nao
deixe questbes sem respostas.

Por favor, responda o questionario até o dia 25 de outubro e encaminhe para XXXXX
pelo e-mail: XXXXX@XXXX.XXX.XX

Davidas e informagdes poderao ser resolvidas com a coordenadora de treinamento
XXXXX pelo e-mail xxxx@xxx.xx.xx ou pelo telefone (61)XXXX-XXXX.

Muito obrigado pela colaboracéao.
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Anexo 9 — E-mail enviado aos participantes da Organizacao 2 informando

prorrogacao de prazo

Caro colaborador,

Recentemente o senhor(a) recebeu um questionario da pesquisa sobre Universidades
Corporativas (UCs) que esta sendo desenvolvida em parceria entre a Universidade de
Brasilia, a Organizacao 2 e outras organizacoes

Gostariamos de informar que definimos como novo prazo para devolugao dos
questionarios o dia XX de XXXX de 2006. Os formularios respondidos devem ser
encaminhados para 0 e-mail: XXXX@XXX.XX.XX.

Lembramos que levara aproximadamente 15 minutos para responder a pesquisa. Suas
respostas sao individuais e serao tratadas em conjunto com as demais respostas dos
participantes, o que garantird a confidencialidade de suas respostas.

Sua participacao € muito importante para realizagao desta pesquisa. Por favor, ndo
deixe questdes sem respostas.

Duavidas e informagdes poderao ser resolvidas com a coordenadora de treinamento
XXXXXX pelo e-mail xxxx@xxx.xx.xx ou pelo telefone (61) XXXX-XXXX.

Muito obrigada pela colaboragao.

XXXXXXXXKXXXXXKXXXXXXX

Coordenadora de Treinamento



